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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue elaborar las estrategias adecuadas para la mejora
del clima organizacional y la motivacion laboral existente entre los colaboradores de
Oncosalud en la ciudad de Trujillo durante el 2021. La metodologia de la investigacion tuvo

un enfoque cuantitativo y descriptivo.

Para la medicién de la variable motivacion se utilizé un cuestionario bajo el sustento en la
Teoria Antropoldgica de la Motivacion propuesta por Juan Antonio Pérez Lopez y para la
variable clima organizacional, se aplicé un cuestionario sustentado en el modelo de Litwin y

Stringer, ambas utilizaron una Escala de Likert

La conclusion principal, fue que para mejorar el clima organizacional se sugiere mejorar las
relaciones interpersonales entre colaboradores y jefes, desarrollando habilidades de
negociacion y resolucion de conflictos, de tal manera que se formen equipos de trabajo eficaces
y eficientes, con propuestas creativas e innovadoras, transmitidas mediante procesos agiles.
Para la motivacion laboral se sugiere, revisar el programa de incentivos y de reconocimiento
del colaborador, fortalecer los programas de capacitacion y entrenamiento de personal, asi

como los de lineas de carrera.

Palabras claves: Motivacion Laboral, Clima Organizacional, Estrategias

Clasificacion JEL: M1, M10, M14, M12.



ABSTRACT

The general objective of the research was to develop the appropriate strategies to improve
the organizational climate and the existing work motivation among Oncosalud collaborators
in the city of Trujillo during 2021. The research methodology had a quantitative and descriptive
approach.

For the measurement of the motivation variable, a questionnaire based on the Anthropological
Theory of Motivation proposed by Juan Antonio Pérez Lopez was used and for the
organizational climate variable, a questionnaire based on the Litwin and Stringer model was

applied, both used a Likert scale

The main conclusion was that to improve the organizational climate it is suggested to improve
interpersonal relationships between collaborators and bosses, developing negotiationskills and
conflict resolution, in such a way that effective and efficient work teams areformed, with
creative and innovative proposals, transmitted through agile processes. Forwork motivation,
it is suggested to review the employee’s incentive and recognition program, strengthen training

programs and personnel training, as well as career lines.

Keywords: Work Motivation, Organizational Climate, Strategies

JEL Clasifications: M1, M10, M14, M12.



Introduccién

La motivacion laboral, que se encuentra definida como “las fuerzas externas o internas que
tiene una persona, y generan que se comporte de una manera especifica, orientada hacia las
metas, y condicionados por la capacidad de satisfacer alguna necesidad individual” (Rivera et
al, 2018), es una variable de gran relevancia para que los empleados dentro de cualquier
institucién sientan que realmente vale la pena desarrollar su trabajo, pues si sienten que su
sueldo es justo, son reconocidos por su labor, les entregan la posibilidad de tener lineas de
carrera sustentados en una mejora a nivel personal y profesional, la calidad de su trabajo,
definitivamente incrementara la satisfaccion de los clientes o usuarios de sus servicios, que

para el caso de la presente investigacion, es de salud (Rivera et al, 2018).

El clima organizacional que puede ser definido como “la percepcion que tienen los
colaboradores hacia las condiciones laborales dentro de la organizacion en la que trabajan”
(Rivera et al, 2018), usualmente se ve afectado por la motivacion de sus colaboradores, pues
si esta disminuye, las relaciones de trabajo e inclusive con los clientes va a sufrir un deterioro,
lo cual va perjudicar definitivamente el logro de los objetivos de la organizacion (Rivera et al,
2018).

En el Perq, las instituciones involucradas al sector salud, muestran los niveles motivacionales
mas bajos, especialmente las que pertenecen al estado, y esto provoca que no solo el clima
laboral se perjudique, sino que se genere un deterioro en su capacidad de desarrollar ventajas
competitivas, comprendida como la diferenciacion de los productos, ya sean bienes o servicios
que puede ofrecer, entregados con un elevado valor agregado, que nace de la innovacion de sus
colaboradores, que a su vez es dificil de imitar por la competencia y que a su vez le entrega
sostenibilidad a la organizacidn (Centragolo et al, 2020). Es claro entonces que las personas
con un bajo nivel motivacional y en un clima organizacional no adecuado,no van a poder
generar el compromiso organizacional necesario para generar nuevas formas de hacer las cosas,
nuevos servicios y que estén dispuestos realizar sus labores a nivel de excelencia. (Centragolo
et al, 2020).

En Oncosalud Sede Trujillo, organizacion materia de la presente investigacion, se entrevisto a
nivel exploratorio a varios colaboradores, los cuales expresaron en relacion a la motivacion en

el trabajo, que perciben su remuneracion por debajo del sector en el que se encuentra la



organizacion en estudio, tanto a nivel estatal como privado, es mas no se sienten reconocidos
por el trabajo realizado, a pesar que ellos consideran que su labor es importante, pues son los
que se enfrentan a los reclamos de los clientes y resuelven sus problemas e inquietudes, en la
medida que se encuentre en sus manos, en este sentido, definitivamente sienten que su trabajo

le entrega valor a los objetivos de la organizacion, agregaron.

De otro lado, los consultores de salud mencionaron siempre a nivel exploratorio, que la
capacitacion y entrenamiento es la basica, y si en caso necesitan alguna adicional, se demoran
mucho tiempo en programarla. Ellos sienten que esto debe ser iniciativa de la organizacion. De
otro lado, un pequefio nimero de consultores de salud, si percibe que existe un programa de
capacitacion y entrenamiento bueno, aunque con imperfecciones y defectos, pero mencionaron
que por lo menos les sirve para la realizacion de su trabajo. Es necesario enfatizar, que ninguno
de los consultores, siente en la organizacion que aparte de formarlos como profesionales,

también se les forma como personas.

En cuanto al clima organizacional, la mayoria de los consultores entrevistados a nivel
exploratorio, expresaron que sienten que no se les da la posibilidad de resolver los problemas
a los que se enfrentan diariamente de acuerdo a su criterio y experiencia, por supuesto
manteniendo los procesos y menos se les ocurre proponer algo nuevo, pues sienten que no son
escuchados. De otro lado, perciben que la estructura organizacional y los procesos estan
adecuadamente definidos y constantemente son actualizados. De otro lado, no sienten el apoyo
de sus jefes en su trabajo, lo que les impide cumplir sus funciones a nivel de excelencia,

agregaron.

En base a lo expuesto y analizado, es que se considera necesario realizar un diagnostico tanto
del nivel motivacional como del clima laboral, de tal manera que la organizacion realice los
correctivos necesarios, sustentados en una serie de estrategias que son el motivo de la
realizacion del presente estudio, de tal forma que se logre un mejor clima en la organizacion

y los niveles motivacionales se eleven.

En base a lo sustentado en los parrafos anteriores se puede presentar como problema general
de la investigacidn: ¢Cudles son las estrategias adecuadas para mejorar el clima organizacional

y la motivacién laboral entre los colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo - 2021?
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En este sentido, se podria definir como problemas especificos a los siguientes: ;Cual es el clima
organizacional existente entre los colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo -2021?,
¢Cual es el nivel de la motivacion laboral existente entre los colaboradores de Oncosalud en la
ciudad de Trujillo — 20217, y ¢Cudl es la percepcion del clima organizacional y la motivacion
segun los gerentes de Oncosalud con respecto a la ciudad de Trujillo — 20217

Siguiendo la misma linea de pensamiento el objetivo general de la investigacion seria el de
elaborar las estrategias adecuadas para la mejora del clima organizacional y la motivacién

laboral existente entre los colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo - 2021

Asi mismo, los objetivos especificos serian: determinar el clima organizacional existente entre
los colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo — 2021, asi como también determinar
el nivel de la motivacion laboral existente entre los colaboradores de Oncosalud en la ciudad
de Trujillo — 2021. Por altimo, conocer la percepcion del clima organizacional y la motivacion
segun los gerentes de Oncosalud con respecto a la ciudad de Trujillo — 2021

El desarrollo de esta investigacion se justifica socialmente debido a que en caso se utilicen
los resultados de la investigacion en una propuesta para la mejora de las variables en estudio,
se beneficiaran los trabajadores de la institucion y, por supuesto los clientes, pues al mejorar
su nivel motivacional y el clima organizacional, su nivel de satisfaccion en el trabajo se elevarg,

generando un mejor trato a los usuarios de sus servicios.

La presente investigacion aporta fortaleciendo los conocimientos sobre las variables en estudio.
Asi mismo, sirve para esclarecer la forma en que se ubica el nivel motivacional y el clima
laboral existente en la organizacion en estudio, y de esta manera se genere los correctivos
necesarios para la optimizacion de las variables antes mencionadas, por parte del autor de esta
investigacion. Asi mismo, se mejoraran los conocimientos y habilidades, asi como las actitudes

necesarias, para lograr una exitosa linea de carrera dentro de la organizacion

La presente tesis tiene como primer capitulo a la introduccién de la misma, en donde se presenta
la situacién problematica, problemas, objetivos, hipotesis y justificacion de la misma. En el
segundo capitulo se presenta el marco teorico, en donde se muestran los antecedentes, que son

investigaciones tanto a nivel internacional, nacional y local
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relacionadas con la presente tesis. Ademas, se presentan las bases tedricas y modelos a
utilizar en la recopilacién de los datos para la ejecucion de la presente investigacion.

En el tercer capitulo, se presenta el marco metodoldgico, donde se define el tipo y disefio de
la investigacion, poblacion muestra y muestreo. Ademas, se muestra la operacionalizacion de

variables, asi como las técnicas, métodos y procesamiento de datos.

En el cuarto y quinto capitulo se muestran los resultados y la discusion de los mismos. Para

terminar, se muestran las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y anexos.

1. Marco Tebrico

2.1. Antecedentes
En referencia a la motivacion laboral y su influencia en el clima organizacional es relevante
desarrollar una resefia de las siguientes investigaciones generadas tanto a nivel nacional como

internacional:

Se muestra una investigacion desarrollada por Viloria et al (2016), que tuvo como objetivo
realizar una aproximacion al clima organizacional de una organizacion promotora de salud bajo
el sustento de un analisis de la motivacidn en el trabajo de sus trabajadores. En este sentido, se
desarrollé un andlisis descriptivo cuali-cuantitativo en Santa Marta, Colombia. El autor de
estudio concluyd que los bajos niveles motivacionales relativamente ubicados, influyen
negativamente en el clima organizacional y, en ende, en el rendimiento, asi como en la

productividad.

Asi mismo, Rosales Poma (2017), presentd la investigacion que tuvo como objetivo general
“determinar la relacion que existe entre la motivacion y clima laboral del personal de

enfermeria de un hospital pablico de Lima — 2016” (Rosales Poma, 2017).

A nivel metodoldgico el autor mencioné que el enfoque el enfoque trabajado fue cuantitativo,
con un nivel descriptivo correlacional, y un disefio no experimental transversal, se utilizaron
dos instrumentos de medicion para las variables y se verifico su validez y confiabilidad
(Rosales Poma, 2017).
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La conclusién principal de esta investigacion fue que existe una relacion significativa entre la
motivacién en el trabajo y el clima organizacional del personal que pertenece a la institucion

materia de la presente investigacion (Rosales Poma, 2017).

De otro lado, segun Marin y Placencia (2017), la motivacion laboral y la satisfaccion en el
trabajo son dos variables importantes y de gran relevancia para la Gestién de Personas dentro
de un enfoque basado en el logro de la calidad total. EIl objetivo del presente estudio fue el de
identificar la relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Socios
en Salud Sucursal Peru.

La motivacion en el trabajo fue definida segun la Teoria Bifactorial de Herzberg y el nivel de
satisfaccion de acuerdo con las dimensiones del instrumento Font Roja (Marin y Placencia,
2017). Como conclusiones principales encontradas, el nivel de motivacion fue "medianamente
motivado” (Marin y Placencia, 2017), en consecuencia, fue aceptada lahipotesis "a mayor
grado de motivacion laboral, mayor grado de satisfaccion laboral del personal de Socios en
Salud Sucursal Pert”(Marin y Placencia, 2017), pero se verificd que existe una baja correlacion

y a su vez positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral (Marin y Placencia, 2017).

Segun Rivera et al (2018), la motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo son dos variables
fundamentales para el desarrollo de un clima organizacional fuerte y vigoroso, especialmente
en estos momentos de caso y crisis. La investigacion que ejecutaron losautores buscé estudiar

tanto la variable motivacion en el trabajo, el clima organizacional social.

Es de gran importancia comentar que se encontro que las relaciones interpersonales provocan
una relacionan significativa con la motivacion en el trabajo y el clima laboral social. Los
instrumentos de medicion utilizados para la motivacion fue el CMT (Cuestionario de
Motivacion en el Trabajo), desarrollado por Fernando Toro. De otro lado, para medir la

segunda variable, se utiliz6 la Escala Likert de Clima Social Organizacional (WES) de Moos.
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Concluyeron que existe relacion e influencia de la primera en la segunda variable (Rivera et al,
2018).

Siguiendo la misma linea de pensamiento Cardenas (2018), gener6 una investigacion que tuvo
como objetivo el de “identificar la relacion entre el clima organizacional y la motivaciondel
personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos 7B del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins” (Céardenas 2018). Asi mismo, su disefio fue no experimental de corte
transversal y a su vez correlacional. Los instrumentos elegidos fueron dos cuestionarios bajo

la forma de la encuesta, con escala de Likert (Cardenas, 2018).

El presente investigador concluyd que si existe relacion significativa entre el clima
organizacional y la motivacion del personal de la organizacion materia de la presente

investigacion (Cardenas, 2018).

Por ultimo, Garrido (2018), presenta su investigacion, la cual tuvo como objetivo “determinar
la relacion de las estrategias motivacionales y clima organizacional del personal asistencial de
la Microrred Putuyakat” (Garrido, 2018). Para comenzar se determiné el nivel de estrategias

motivacionales y clima organizacional existente en la institucion en evaluacion

Se utilizaron dos cuestionarios; bajo la forma de encuestas y utilizando escala de Likert. Se
comprobd la validez y la confiabilidad de los instrumentos mediante la determinacion del Alfa
de Cronbach. Se utiliz6 la estadistica descriptiva, asi como frecuencias y coeficiente de
correlacién de Pearson (Garrido, 2018). La conclusion principal fue que si existe relacion de

grado positiva alta entre ambas variables (Garrido, 2018).

2.2.Bases tedricas

2.2.1. Motivacién laboral

La motivacion puede definirse como aquello que hace que las personas se comporten de
determinadas maneras (Hampton, 2000), 6sea la motivacidn esta relacionado a un conjunto
de impulsos o también definidos como deseos, los que generan determinado comportamiento
(Flores, 1996). En consecuencia, cuando se analiza la motivacion se inicia de la premisa de que
se influye notablemente en todas las acciones que los individuos pueden ejecutar (Soler y
Chirolde, 2010).
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A pesar de lo anteriormente mencionado, al hablar de motivacion, no solamente se toma en
cuenta a las personas, sino también a la persona que generd dicha motivacion (Robbins y
Coulter, 2005). Es por esto, las personas que toman decisiones necesitan saber las condiciones
en las que se encuentra los colaboradores para poder motivarlos a desarrollar su trabajo, y a su

vez alcancen los objetivos de la organizacion.

En los siguientes parrafos, se muestran los principales modelos, asi como cuestionarios para

determinar el nivel de motivacion en el trabajo:
Teoria de Maslow

Maslow (1943), citado por Araya (2013) menciona que los individuos se encuentran
motivados por cinco niveles de necesidades: fisioldgicas (comida, agua y ropa), de seguridad
(proteccion, asi como estabilidad), sociales (amor, carifio e inclusive pertenencia), autoestima

(status, asi como la misma autoestima) y autorrealizacion (Lo que genera autosatisfaccion).

Las mencionadas necesidades que son humanas estan ordenadas de acuerdo a una jerarquia,
donde algunas de ellas se consideran prioritarias y solamente cuando ya han sido realmente

cubiertas, se puede subir a otras necesidades de nivel superior (Araya, 2013).
Teoria de Alderfer

Una serie de autores muestran que la jerarquia de necesidades presentada por Aldefer no se
sustenta en componentes nuevos, sino que se sostiene en la Teoria de Maslow. A pesar de ser
esto correcto, se puede decir que Alderfer (1969) desarrolla una serie de criticas a la Teoria de
Maslow (Naranjo, 2009), lo que conlleva a que su propuesta logre una diferenciacion en tres

puntos de referencia (Bonillo y Nieto, 2002).

Para comenzar, disminuye las cinco necesidades a tan solo tres, las cuales son las de existencia
(necesidad de estar bien fisicamente), relacion (relaciones entre las personas) y crecimiento (A
nivel personal). Posteriormente, Alderfer (1969) sostiene que, ante la presencia de una nueva
necesidad, no es basicamente fundamental que se completen (este satisfechas a nivel de
excelencia) en forma suficiente las de nivel inferior. Por Gltimo,encontrd que el movimiento
de la jerarquia no solamente funciona en forma ascendente, porlo que las personas realmente

pueden bajar en la jerarquia en aras de satisfacer una necesidad ya satisfecha anteriormente.
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Teoria de motivacion e higiene

La Teoria de Herzberg (Herzberg, Mausner y Snyderman, 1959) se enfoca en el trabajo en si
mismo como sustento fundamental de satisfaccion. Esta teoria realza la relevancia de las

caracteristicas del cargo y las practicas a nivel organizacional (Robbins y Coulter, 2005).

El autor antes mencionado sustentd que el trabajo es la actividad mas relevante de las
personas (Batista, Galvez e Hinojosa, 2010). Bajo el sustento de lo antes mencionado,concluyo
que la satisfaccién y la insatisfaccion en el trabajo son la conclusion de dos tipos diferentes de
experiencias. En otras palabras, Herzberg afirmé que los factores que provocan insatisfaccion
en los colaboradores son de naturaleza completamente distinta a la de los factores que generan
satisfaccion (Brunstein, Romero y Albarran, 2007). Es mas, los factores que provocan
satisfaccion se definen como intrinsecos o también Ilamados motivadores, y de otro lado, los
factores que generan insatisfaccion se conceptian como extrinsecos o también llamados de
higiene (Bonillo y Nieto, 2002)

Modelo antropologico de la motivacion

Para McGregor, citado por Pérez (1991), la motivacion se encuentra “generada por la busqueda
de unas consecuencias extrinsecas a la accion de la persona (Incentivos), o en todo caso por la
busqueda de unas consecuencias intrinsecas a la accion (consecuencia de la propiaaccion)”
(McGregor, citado por Pérez, 1991). En este sentido, también se dijo que “los factores que
motivan intrinsecamente en la forma en que se ejecuta un trabajo son propiedades de un
sistema humano, y que representan una fuerza potencial que no existe en los sistemas
mecanicos” (Pérez, 1991Bajo el sustento de lo dicho en este parrafo, el mencionado autor,
realiza una busqueda para saber en qué puede consistir esa “fuerza potencial”. Seglin Pérez

(1996), se pueden definir tres tipos de motivos para la accién de las personas:

Extrinsecos: “Cualquier tipo de incentivo que se atribuye a la realizacion de la accion por parte
de otra persona o personas distintas de aquella que ejecuta la accion (por ejemplo: la retribucion

de un trabajo, las alabanzas que se reciben al hacerlo, etc.)” (Pérez, 1996)

Intrinsecos: “Cualquier resultado de la ejecucion de la accion para la persona que la realiza y
que depende tan s6lo del hecho de realizarla (por ejemplo: el aprendizaje que provoca, el gusto
de hacerla, etc.)”. (Pérez, 1996)



Trascendentes: “Aquellos resultados que la accion provoca en otras personas distintas de quien
ejecuta la accion (por ejemplo: el servicio prestado a un cliente, la ayuda a un compafiero de
trabajo, etc.)”. (Pérez, 1996)

Siguiendo la misma linea de pensamiento, el individuo que labora en una organizacion puede
enfocarse simplemente en los ingresos que va a producir en un trabajo (motivo extrinseco) y el
aprendizaje generado haciéndolo (motivos intrinsecos) asi como, el hecho de realizar sus
labores orientado a la busqueda de la satisfaccion de un tercero (motivos trascendentes) (Pérez,
1996).

Clima Organizacional

Segtin Likert y Gibson (1986) el clima organizacional “se puede definir como el vocablo mejor
propuesto para describir la llamada estructura psicolégica de las organizaciones” (Likert y
Gibson, 1986).

De otro lado, Alvarez (1995) conceptua el clima organizacional “como el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal,
fisico y organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de
manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y
productividad” (Alvarez, 1995)..

Goncalves (1997) menciona que el clima organizacional se vincula con las caracteristicas del
ambiente de trabajo, las cuales provocan percepciones en los colaboradores que influyen en

SuU compo rtamiento.

De otro lado, Chiavenato (2000) propone que el clima organizacional se puede definir como
las propiedades del entorno de trabajo que son percibidas por los que conforman la institucion

y que adicionalmente generan influencia directa en el comportamiento de los colaboradores.

El clima organizacional para Garcia (2003) da significado a las percepciones que las personas

tienen con respecto a las organizaciones.

Litwin y Stringer (Larrain, 1976, citado por Garcia, 2009) conceptla al clima organizacional
como "un conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidasdirecta
o indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que influyen su motivacion

y comportamiento”. (Larrain, 1976, citado por Garcia, 2009)
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En los parrafos siguientes, se muestran los principales modelos y cuestionarios para determinar

el clima organizacional.
El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional

El instrumento utilizado por Likert disefiado para determinar la naturaleza del sistema de
gestion es el producto de vincular dos instrumentos complementarios: el primero viabiliza la
identificacion a cudl sistema de gestion pertenece una institucién, en relacién con las
caracteristicas y actuacion organizacional, y el segundo, viabiliza la muestra de las diferencias
que se presentan entre los sistemas de gestion con la finalidad de determinar la naturaleza del
mismo (Garcia, 2009).

En este sentido Likert clasifica los sistemas de gestion en cuatro grupos: ‘“sistema |
autoritarismo explotador, el sistema Il autoritarismo paternalista, el sistema 111 consultivo y el

sistema IV participacion en grupo” (Garcia, 2009).
Modelo de Medicion de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional (TECLA)

De acuerdo a lo comentado por Méndez (2006), en el afio 1977 John Sudarsky, profesor
principal de la Universidad de los Andes (Colombia), generd un instrumento para la medicion
del clima organizacional denominado TECLA, el que se encuentra sustentado en la teoria
motivacional de McClelland, en el que también se definen las necesidades de logro, poder y

afiliacion.

El autor toma en cuenta en su modelo a las variables seleccionadas por Litwin y Stringer, las

que son presentadas como dimensiones del clima organizacional: “conformidad,
responsabilidad, normas, recompensas, claridad institucional, espiritu de grupo, seguridad y
salario” (Garcia, 2009).

Modelo de Octavio Garcia

Garcia (1987) desarrollo a lo que denomind “Modelo para el diagndstico del clima
organizacional” (Garcia, 1987), enfocado en la percepcion del colaborador de la empresa en
temas tales como el reconocimiento de parte de su empresa, su estructura organizativa asi como
sus objetivos, la percepcion que tienen respecto al ambiente fisico, y del nivel de desarrollo

personal que espera lograr dentro de la institucion (Garcia, 2009).



El instrumento desarrollado facilita al encuestado mostrar sus sentimientos a mediante 17
preguntas, cuyas respuestas estan relacionadas con: fijar objetivos para optimizar el clima
mediante de la correccion de situaciones que sean muy negativas, definir objetivos para
optimizar el ambiente vista como un todo y tener un sustento para comparar la modificacion

del clima organizacional en el tiempo (Garcia, 2009).
Modelo de Fernando Toro

En la construccion del presente modelo se tomé como base la conceptualizacion de clima
organizacional, en la que Toro (1992) lo define como como la percepcion que los individuos
se forman en relacion a la realidad de sus labores dentro de la organizacion. ElI modelo
presentado se sustenta en el hecho de que los individuos se comportan y reaccionan a su
ambiente laboral, no por lo que las condiciones representan, sino por la conceptualizacion y la
imagen que se forman de las mismas; las que son influenciados por el comportamiento de otros

individuos: Gerentes, jefes, supervisores, colaboradores, y compafieros (Garcia, 2009).

La encuesta desarrollada para determinar el clima organizacional ECO, se encuentra
construida, desarrollada y validada en Colombia, logrando satisfacer de esta manera los
criterios solicitados a nivel psicomeétrico, los cuales son solicitados y determinados para la
cuantificacion de los factores psicologicos y psicosociales mediante una escala de Likert.

Inicialmente se desarrollaron 63 items, sin embargo, la version final cuenta con 49 items.

“Mide siete factores de clima independientes y un octavo factor conformado por el
agrupamiento de parejas de items alrededor de tres categorias de valores colectivos
(cooperacion, responsabilidad y respeto) (Toro, 1992). Dichos factores son: Relaciones
Interpersonales, Estilo de Direccidn, Sentido de Pertenencia, Retribucién, Disponibilidad de
Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la Direccion, y Valores Colectivos

(Cooperacion, Responsabilidad, Respeto)” (Garcia, 2009).
El Cuestionario de Litwiny Stringer

De acuerdo con Litwin, (Garcia, 2009), el estudio experimental que generd el presente
instrumento, se origind inicialmente para colocar a prueba una serie de hipotesis en referencia
a la “influencia del estilo liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la conducta

de los miembros de la organizacion” (Garcia, 2009).



Méndez (2006), comentd que Litwin y Stringer construyeron un cuestionario que se sustenta
en la teoria de motivacion de McClelland en forma experimental con el objetivo de determinar
las percepciones de las personas y su comportamiento dentro de la empresa en la que labora.
Las dimensiones utilizadas fueron: “estructura organizacional del trabajo, responsabilidad,

recompensa, riesgo, apoyo Y calidez, estandares, conflicto e identidad — lealtad” (Garcia, 2009).
Las dimensiones del Modelo de Litwin y Stringer son:

A. Estructura. “El sentimiento de los trabajadores en referencia a las restricciones, la

cantidad de reglas, controles y procedimientos que existen. Enfasis en la estructura formal”

(Contreras, 1984).

B. Responsabilidad. “El sentimiento por parte de los empleados de "ser su propio jefe".
Siente que puede tomar las decisiones el solo y no tener la necesidad de consultar cada paso

con sus jefes” (Contreras, 1984).

C. Recompensa. “El sentimiento de la persona recompensada por una labor bien realizada.

Enfasis en la recompensa positiva en lugar del castigo” (Contreras, 1984).

D. Riesgo. “El sentido de riesgo y de desafio en sus labores y dentro de la misma

organizacion. Enfasis en generar riesgos calculados” (Contreras, 1984).

E. Calidez. “La percepcion de un ambiente de confraternidad general. Enfasis en la

presencia fuerte de la amistad y de los grupos sociales de caracter informal” (Contreras, 1984).

F. Apoyo. “La percepcion de una ayuda mutua de los jefes y trabajadores de la

organizacion” 6. Enfasis en la mutua ayuda para enfrentar los problemas en el trabajo”

(Contreras, 1984).

G. Normas. “La percepcion de la relevancia de las normas y exigencias en el rendimiento

laboral. Enfasis orientado a hacer un trabajo bien hecho” (Larrain, 1976).

H. Conflicto. “El sentimiento que los gerentes y jefes presten atencion a las opiniones,
aunque éstas sean opuestas a su pensamiento. Enfasis en enfrentar los problemas abiertamente”
(Larrain, 1976).



l. Identidad. “El sentimiento que se pertenece a una organizacion y es un miembro

importantisimo dentro de la misma y del grupo de trabajo especifico” (Larrain, 1976).

IIl.  Metodologia

3.1. Tipo de la investigacion

La investigacion tuvo en un enfoque de estudio cuantitativo pues se analizaron y
evaluaron elementos que por su naturaleza fueron medidos y cuantificados, asi mismo
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), expresan que “el método cuantitativo se
sustenta en la medicion de las caracteristicas que muestran los fenémenos sociales, lo
cual presupone generar a partir de un marco pertinente hasta el problema analizado, una
serie de postulados que muestran relaciones entre las variables en estudio y de forma
deductiva”.

El nivel de la investigacion fue descriptivo debido a que se detalld situaciones
conocidas de una situacion especifica que fueron materia de la investigacion

(Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2006).

3.2.Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental pues se sustenta en categorias, conceptos, variables, asi
Como sucesos, también comunidades o0 presencia de contextos que se generan sin contar
con la intervencidn directa del investigador, en pocas palabras; sin que se produzca una
alteracion del objeto de investigacion, por parte del autor de la tesis (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).

Asi mismo, en este disefio se observan los acontecimientos tal y como se presentan en
su contexto usual y natural, con la finalidad posterior de analizarlos. En este sentido,
fue de tipo transversal pues la medicion se desarrollé en un solo acto, describiendo el

fendmeno a profundidad y en forma detallada (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).



3.3.Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estuvo conformada por los 50 colaboradores de Oncosalud sede Trujillo.
Asi mismo, la muestra es censal, debido a que la cantidad de trabajadores no es elevada
y es totalmente factible recopilar la informacion de todos los trabajadores. Pordltimo,

el muestreo es no probabilistico.

3.4.Criterios de seleccion
El criterio de inclusién fue considerar al personal que labora la organizacion materia

de la presente investigacion y que desee colaborar con el estudio

En el criterio de exclusion se aplicd para no considerar al personal que ingreso a laborar

en la organizacion durante el periodo de la pandemia del covid19.
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3.5.0peracionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacién de variable nivel motivacional

Servicio a cliente
interno y externo

Instrumento
Variable Deflnl_C|on Dimensién Indicadores de . Esca_la_fje
operacional recoleccion medicién
de datos
Sueldos y
salarios
Incentivos
Beneficios
Reconocimiento
Para McGregor, del empleado
citado por P erez Extrinseco Ambiente fisico
(1991), “la
motivacion es Iabora.l
generada por la Seguridad
busqueda de unas Cantidad de
consecuencias trabajo
extrinsecas a la Horario de
accion de la trabajo
. persona Calidad de Encuesta
Nivel . ) .
e (Incentivos), oen trabajo (Escala de Ordinal
motivacional todo caso por la G Likert)
b da d ’ Capacitacion y
usqueda de unas | Intrinseco | entrenamiento
consecuencias
intrinsecas a la Proceso de
accion mejora continua
(conlsecuen_cla de Relacion
a F’TOF’,',‘;‘ trabajador -
accion)™. empresa
Apoyo al
Trascendente | personal més alla
de lo laboral
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Tabla 2. Operacionalizacion de variable clima organizacional
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Instrumento
Variable Defm'.C'on Dimensién Indicadores de . Esca_la_gle
operacional recoleccion medicién
de datos
Normatividad
organizacional
Nivel de
formalidad
Cumplimiento de
Estructura obligaciones
Conocimiento de
las politicas
Niveles
jerarquicos
Nivel de
regulaciones
Auto
L . administracién
Litwin y Stringer -
(Garcia, 2009) lo | Responsabilidad Compromiso conel
definen como"un trabajo
conjunto de Iniciativa
propiedades personal
medibles del Estimulo por un
medio ambiente trabajo bien
de trabajo, Recompensa hecho
Clima percibidas directa Reforzamiento Encuesta _
Oraanizacional | © indirectamente positivo (Escala de Ordinal
ganizaciona .
por las personas - Likert)
que trabajan en la Desafio Desafios que
organizacion y impone el trabajo
que influyen su Satisfaccion por
motivacion y las relaciones
Comportamlento i humanas
"6 Relaciones —
: Comprensidn de
parte de
superiores

Cooperacion

Espiritu de apoyo
mutuo

Estandares

Nivel de
rendimiento

Metas explicitas

Normas de
gestion de
calidad

Conflicto

Soluciones
participativas

Identidad

Logro de
objetivos
personales

Vocacion




3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la medicién de la variable motivacion laboral se utilizd un cuestionario bajo el
sustento en la Teoria Antropoldgica de la Motivacién propuesta por Juan Antonio
Pérez Lopez y que sera aplicado en forma de encuesta y que a su vez cuenta con “3
dimensiones, los motivos extrinsecos, intrinsecos y trascendentales”, con 33 items que
se medirdn bajo una Escala de Likert, con una valoracion entre 1 y 5 puntos, donde 1
correspondi6 a total desacuerdo, 2 a desacuerdo, 3 a regular, 4 a de acuerdoy 5 a

totalmente de acuerdo.

De otro lado, para la variable clima organizacional, se aplicO un cuestionario
sustentado en el modelo de Litwin y Stringer. “Cuenta con 9 dimensiones, estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandar, conflicto e
identidad”, con un total de 23 items, una valoracion de entre 1 y 5 puntos, donde 1
correspondio a total desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 regular, 4 de acuerdo y 5 totalmente

de acuerdo.
Con el objetivo de determinar la confiabilidad de los instrumentos, tanto para la variable

motivacion en el trabajo como para clima organizacional, se trabajé con el coeficiente

de consistencia Interna Alfa de Cronbach utilizando el total de las encuestas ejecutadas.

Tabla 3. Alfa de Cronbach comportamiento organizacional

Alfa de Alfa de N de
Cronbac Cronbach elemento
h basada en S
elementos
estandarizado
S

,865 ,849 23
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Para el caso de la variable comportamiento organizacional, se encontr6 que el Alfa de
Cronbach se ubica entre 0.8 y 0.9, en consecuencia, también se puede considerar como

buena su nivel de fiabilidad.

Tabla 4. Alfa de Cronbach motivacion laboral

Alfa de Alfa de N de
Cronbac Cronbach elemento
h basada en S
elementos
estandarizado
S
,856 ,828 33

De otro lado, para la variable motivacion laboral, se encontré que el Alfa de Cronbach

esta tambien entre 0.8 y 0.9, es decir, que el nivel de fiabilidad del instrumento es bueno.

3.7.Procedimientos

Para comenzar se realizaron entrevistas exploratorias al personal de la organizacion

en estudio, con el fin de determinar la realidad problematica que vive la misma.

La ejecucion de las encuestas tanto para la medicion de la motivacion como del clima
organizacional, se realizé en forma virtual. Se pidi6 el apoyo de una persona ajena a la
organizacion, para que realice el levantamiento de la informacién con todas las
herramientas disponibles en Google Forms, de tal manera que se cuide el anonimato

necesario para evitar sesgos en el levantamiento de la informacion.

Las entrevistas a profundidad, se desarrollaron el 25 de marzo del 2021 en la ciudad de
Trujillo, aprovechando que ese dia se entregaron los nuevos equipos telefénicos y con

algunos colaboradores, se realiz6 utilizando la plataforma zoom.
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3.8.Plan de procesamiento y analisis de datos

El proceso de anélisis cuantitativo es estadistico, se utiliz el programa estadistico
informéatico Excel. Asi mismo, trabajaron con graficos de barras y/o radiales para cada
una de las dimensiones y variables en estudio. Se utilizaron tablas para demonstrar la
validez y confiabilidad de los instrumentos y para definir la relacién delas variables.



3.9.Matriz de consistencia

Tabla 5. Matriz de consistencia
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Titulo de la
Investigacion

Pregunta de Investigacion

Objetivos

Tipo y disefio del
estudio

Poblacion de estudio y
procesamiento de datos

Instrumento de
recoleccion

Estrategias
para mejorar
el clima
organizacional
la motivacion
laboral entre
los
colaboradores
de Oncosalud
en la ciudad
de Trujillo -
2021

General: éCuales son las
estrategias adecuadas para
mejorar el clima organizacional la
motivacion laboral entre los
colaboradores de Oncosalud en la
ciudad de Trujillo - 20217?

General: Elaborar las estrategias
necesarias para la mejora del clima
organizacional la motivacion laboral

entre los colaboradores de Oncosalud
en la ciudad de Trujillo - 2021

Especificos:
- ¢Cudl es el nivel de la motivacién
laboral existente entre los
colaboradores de Oncosalud en la
ciudad de Truijillo - 2021?

- ¢Cual el clima organizacional
existente entre los colaboradores
de Oncosalud en la ciudad de
Trujillo - 2021?

- ¢Cuadl es la percepcion del clima

organizacional y la motivacion

segun los gerentes de Oncosalud

con respecto a la ciudad de
Trujillo — 20217

Especificos

- Determinar el nivel de la motivacion

laboral existente entre los

colaboradores de Oncosalud en la

ciudad de Trujillo - 2021

- Determinar el clima organizacional

existente entre los colaboradores de

Oncosalud en la ciudad de Trujillo —

2021

-Conocer la percepcion del clima
organizacional y la motivacion segun los
gerentes de Oncosalud con respecto a
la ciudad de Trujillo— 2021

No experimental,
transversal,
descriptivo

Poblacién: Estd conformada
por 50 trabajadores de
Oncosalud sede Trujillo

Muestra: Es un censal
El proceso de andlisis
cuantitativo es estadistico,
se utilizard el programa
informatico Excel.

Motivacidén: Cuestionario -
Encuesta (Basado en el
Modelos Antropoldgico de
la Motivacién de Juan
Antonio Pérez Lépez)
Clima organizacional:
Cuestionario - Encuesta
(Basado en el Modelo de
Litwin y Stringer)




3.10. Aspectos éticos

Toda la investigacion es totalmente confidencial, y en este sentido se desarrollard un acuerdo
de confidencialidad con Oncosalud sede Trujillo. En el documento se estableceran toda la
normatividad para mantener la confidencialidad desde la recopilacion de la informacion, hasta
la divulgacion de la misma con motivo de la defensa de la tesis para que el autor logre obtener
el titulo de licenciado en administracién de empresas. Asi mismo, en el mismo acuerdo se
estipulara la autorizacion del acceso a las instalaciones y para la aplicacién de los cuestionarios,
bajo la forma de encuestas, facilitando también acceso a todo el personal que desee participar
en el presente estudio.

Los resultados de la presente investigacion seran entregados directamente al directorio de la

organizacion, por acuerdo entre las partes, Oncosalud y la investigadora de la tesis.
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V. Resultados

En el presente apartado, se va a presentar los resultados obtenidos fruto del levantamiento de
la informacion a través de las entrevistas a profundidad y las encuestas al personal de la

organizacion en estudio.

Para iniciar, es importante indicar que en anexos se encuentra la tabla sobre la informacion

sociodemografica (Anexo 4).

Figura 1. Edad de colaboradores

40 38 38
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m20-30 m31-40 41-50 m51-60 MeEl1-65

En la figura 1, se puede observar que el 76% de los colaboradores de la organizacion en estudio
se encuentran entre 31y 50 afios y en la figura 2, se puede ver que el 86% de los colaboradores
no tiene mas de 4 afios en la empresa, la cual se indica que el nivel de rotacion de personal no
es bajo y contratan personal en su mayoria con mas de 30 afios. La jefa de la zona, menciono,
que buscan personal responsable y con un minimo de experiencia. Ademas, la rotacion,
depende mucho del logro de los objetivos de los colaboradores y es relativamentealto en estos

momentos de pandemia.
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Figura 2. Tiempo de servicio (afios)
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Figura 3. Cargos de colaboradores
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Asi mismo en la figura 3, se observa que casi todos son consultores de salud (92%), lo cual
tiene sentido con la relativa rotacion de personal, debido a que la mayoria son colaboradores
de ventas y si no cumplen con las cuotas son reemplazados, informacién que fue corroborada

con la jefe de la zona.



Figura 4. Clima organizacional total
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Se puede observar en la figura 4, que las dimensiones que se encuentran en el nivel mas bajo
son las de recompensa (2.94) se debe al bajo reconocimiento de los jefes hacia los
colaboradores en base a sus resultados y las de desafio (3.16) se debe a que los colaboradores
sienten que no asumen mayores riesgos por sobre cumplir metas y las que se encuentran en el
nivel mas elevado son las de responsabilidad (4.21) esto se debe a que el personal se siente
comprometido con su labor y la gran misién que realizamos ya que gran parte de los
colaboradores han tenido familiares con cancer y estandares (4.64) principalmente porque las
metas presentadas por la empresa son claras y con un nivel de rendimiento esperado explicito,
debido a un formato que se les hace llegar para que firmen y acepten los acuerdos. Asi mismo,
el promedio total de la variable clima organizacional es de 3.67 puntos, que la sitGa en un nivel

regular con una tendencia a ser alto.

De acuerdo a las entrevistas a profundidad con los jefes y a las desarrolladas con los
colaboradores al momento del levantamiento de la informacion a través de las encuestas, el
personal siente que no recibe los estimulos necesarios por un trabajo bien realizado, no
necesariamente porque sus jefes no quieran entregarlo, sino consideran que es por politicas y
cultura de la organizacion. Asi mismo, si bien es cierto los incentivos, comisiones y premios
son generalmente buenos, por el proceso de pandemia que esta sufriendo no sélo el Perd sino
el mundo entero, la productividad realmente ha disminuido, pues consideran que las personas
estan mas enfocadas en el Covid 19, que en prepararse para enfrentar el cancer, lo que ha hecho

que sus ingresos disminuyan y los jefes estan recurriendo mas a los castigos o
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amenazas para cumplir cuotas. Es necesario agregar, que el personal también comento, que,

bajo este esquema, no quieren asumir ningdn riesgo, para no perder su trabajo.

Figura 5. Estructura
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En la figura 5 que corresponde a la dimension estructura, se observa que el indicador cuyo nivel
el mas bajo es de formalidad (2.42), y eso quiere decir que los colaboradores consideranque en
laempresa el indicador relacionado con la no existencia de excesivos formalismos para realizar
su trabajo se encuentra en un nivel bajo, es decir que el nivel de papeleo es alto, los procesos
para gestionar su trabajo son largos, complicados y engorrosos, situacion que fuecorroborada
con los colaboradores, a nivel exploratorio y al momento del levantamiento de informacion a

través de la encuesta, y ademas fue corroborado por los jefes entrevistados.

Por otro lado, se ve que existen dos indicadores que se encuentran en un nivel bajo con
tendencia a ser regular. Se tiene a continuacién el indicador regulaciones (2.56), que muestra
que las reglas y tramites facilitan que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta se encuentran
en un nivel bajo de percepcion, es decir que los colaboradores consideran excesivos tramites
que impiden que las idean fluyan y sean incorporadas a los procesos de la organizacion. Es
mas, varios colaboradores comentaron al momento del desarrollo de la encuesta, que desde que
se encuentran en la organizacion no han generado ninguna propuesta para mejorar la forma de
hacer su trabajo, y los pocos que han generado propuesta son en su mayoria colaboradores de
mayor antiguedad y ellos se los han comunicado desde el inicio y cuando lointentaron se

enfrentados a procesos complicados.
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Lo mencionado en el parrafo anterior, es totalmente coherente con el hecho de que los
colaboradores perciben que el nivel de papeleo y excesiva formalidad es alto dentro de la

organizacion.

Por ultimo, el indicador normatividad se encuentra en un nivel medio (2.94), eso quiere decir
que los colaboradores tienen medianamente claro las normas, manual de funciones y estructura
organizativa. Es mas, a la mayoria de los colaboradores nunca le explicaron con claridad la
estructuray la normatividad de la empresa y las consecutivas actualizaciones, fueron remitidas

a sus correos, mas no recibieron charlas informativas que permitan también aclarar sus dudas.

Figura 6. Responsabilidad
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En cuanto a la dimension responsabilidad, el indicador denominado iniciativa es el que se
encuentra en el nivel mas bajo (3.26), es decir que los colaboradores no suelen presentar nuevas
iniciativas personales formalmente en beneficio de la organizacion, y especialmentelo que les
impide presentar muchas propuestas que demoran debido a son los excesivos formalismos que
tiene la organizacion en el proceso de presentacion de nuevas ideas, lo que concuerda con los
indicadores analizados en la figura anterior. ES necesario agregar que dan su opinion a sus
jefes, en forma verbal y bajo la forma de comentario, pero nada formal pues saben que es

complicado el proceso y las pocas veces que lo han hecho no recibieron respuesta.
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Los demés indicadores de la presente dimension, autoadministracion (4.72) presenta un nivel
muy alto y esto se debe a la independencia de los colaboradores en su gestion comercial y
compromiso (4.66), se encuentra en un nivel alto con una tendencia alta y esto se debe a que

se sienten identificados con la misidn de la empresa.

Figura 7. Recompensa
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En referencia a la dimension recompensa (figura 7), que es la mas baja de la variable clima
organizacional, se observa que el indicador estimulo al trabajo realizado (2.98) es casi de nivel
regular, es decir que en la empresa no se reciben ni muchos ni pocos estimulos por el trabajo
bien hecho. En cuanto al indicador reforzamiento (2.90), estos no son ni positivos ni negativos,
pero con una leve tendencia a que sean mas negativos, ya que no sienten ser reconocidos por

la buena labor que vienen realizando.

Los colaboradores de la organizacién comentaron a nivel exploratorio y al momento del
levantamiento de la informacién mediante la encuesta realizada, que si bien es cierto les
entregan reconocimientos periédicamente, pero consideran que no reciben los estimulos
necesarios por su jefe directo en forma continua y verbal por lo menos, agregaron que no se
sienten apoyadas como necesitan serlo para mejorar su productividad. Es necesario agregar que
los colaboradores perciben que esta situacion es mas por politicas de la organizacién que por
intenciones de los jefes, que sienten que hacen su mejor esfuerzo. A nivel monetario, los

incentivos y premios definitivamente han disminuido por el proceso de pandemia, en la cual
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las personas se preocupan por los gasto de atencion médica presente y futuro contra el Covid
19 que buscar la prevencién contra el cancer, agregaron los colaboradores.

Ademas, mencionaron que consideran que se les llama la atencibn méas veces, que el
ofrecimiento de unas palabras de aliento para mejorar sus ventas. Los colaboradores agregaron,
que esta situacion ha aparecido principalmente durante la pandemia y sienten que es mas por
la situacion de la empresa y la disminucion de la productividad del equipo, lo cual fue

corroborado por los jefes mediante las entrevistas a profundidad realizadas.

Figura 8. Desafio
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Esta dimension (figura 8), es la segunda mas baja con un puntaje de 3.16 y quiere decir que en
la empresa, materia de la presente investigacion presenta un nivel indiferente, asumiendo

riesgos para alcanzar las metas establecidas.

Los colaboradores sienten que van a la mitad de su capacidad para asumir riesgos, pues no se
sienten apoyados por la empresa agregaron la mayoria de ellos, al momento de la ejecucion
de la presente encuesta. Es mas, agregaron que por el hecho que la situacion del pais esta
complicada por la pandemia y por la falta de apoyo de los jefes asi como de la organizacion,
para qué hacer algo distinto que ponga en peligro su trabajo, simplemente estan haciendo lo
necesario, asumiendo tal vez los riesgos que son totalmente calculados y de acuerdo a su
experiencia en situaciones similares y que les ha funcionado con resultados positivos para

36



ellos y para la organizacion. Asi mismo, agregaron conjuntamente con sus jefes, que la
situacion politica de inseguridad por el nuevo gobierno hace que no quieran asumir mas riesgos
de los posibles y totalmente calculados, de tal forma que le generen los ingresos necesarios

para cubrir su gasto personal y familiar.

Figura 9. Relaciones
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En cuanto a la dimensién relaciones (figura 10), especialmente las que se refieren a las
generadas con sus compafieros de trabajo, este indicador se encuentra en un nivel alto (4.36),
por lo tanto, se puede decir que se encuentran satisfechos con las relaciones humanas que
existen en la organizacion. Asi mismo agregaron al momento de la ejecucion de la encuesta,
que todos suelen apoyarse entre si cuando enfrentan situaciones complicadas y sin aparente
solucion, siempre encuentran el camino correcto. Los colaboradores agregaron, que a pesar
de las distintas edades entre ellos, las personas con mayor tiempo en la organizacion suelen
apoyar a los nuevos en la solucion de inconvenientes en sus procesos de ventas, asi mismo,
entre todos respetan los contratos a sus clientes y no se los “roban” como ellos dicen cuando

hacen contratos con los clientes de sus compafieros, sin la autorizacion de ellos.

Con respecto al indicador relacionado con el nivel de comprension por parte de su jefe, se
encuentra en un nivel medio con una tendencia a ser alto (3.36), y coincide con lo expresado
por la mayoria de los colaboradores al momento de la ejecucion de la encuesta, en donde
comentaron gue no siempre sienten que su jefes los comprenden cuando cometen un error, ni

por la situacion en que sucedié y tampoco por el cansancio que hizo que no salieran bien las
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cosas, a pesar del momento por el que estd pasando el pais y el mundo; es mas este ultimo afio,

perciben incomprension de parte de ellos.

A pesar de los mencionado en los parrafos anteriores dentro de esta dimension, no juzgan a sus
jefes, pues también tienen claro que el nivel de estrés laboral por el trabajo remoto realizado y
por la baja productividad, es alto y sienten que son buenas personas pues no siempre has sido

asi.

Figura 10. Cooperacion
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En cuanto a la dimensidn cooperacion (figura 10) que es la tercera con mayor puntaje (3.94),
se puede ver que el apoyo mutuo entre comparfieros de trabajo se encuentra en un nivel alto
(4.08). Estos resultados son totalmente coherentes con los de la dimension relaciones, pues esto
lleva a que los trabajadores de la organizacion se consideren un real equipo de trabajo, que no
solo tienen un objetivo comun, sino gque se sienten comprometidos con sus comparieros, lo cual
fue corroborado por los mismos colaboradores e inclusive por el jefe de zona de la organizacion

en estudio.

Asi mismo, el apoyo mutuo entre jefes y subordinados se practica a nivel regular con una
tendencia a ser bueno (3.80), lo cual también fue corroborado por ambos, y adicionalmente
comentaron con respecto a este indicador, que en situaciones dificiles a veces no reciben el

apoyo de sus jefes, no porque no quieran, sino que sienten que no estan preparados para esa
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labor, lo cual guarda relacién con la rotacién en el trabajo percibida y comentada por el jefe de

la zona de la empresa materia de la presente tesis.

Figura 11. Estandares
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En la dimension estandares, que es la que tiene el mayor puntaje de todas las demas (4.64), se
observa que los colaboradores tienen casi totalmente claro lo que se espera de su trabajo en
cuanto al nivel de rendimiento (4.60), asi mismo también existe una casi total claridad con
respecto al conocimiento explicito de las metas organizacionales (4.76). Esta situacion se
debe a que, especificamente en este aspecto, lo jefes si comunican claramente las metas y su
expectativa de rendimiento, no sélo porque la empresa se las entrega en forma clara, sino
porque los jefes lo hacen bien, por eso es que consideran que a pesar de las deficiencias que
pueden ver en ellos, sienten que la pandemia estd afectandolos, asi como a todos los

colaboradores.

Por ultimo, los colaboradores consideran que la implantacion de un sistema de gestion de la
calidad es lo mejor para su trabajo (4.56), es mas agregaron que celebran la decisién de mejorar
la gestidn de la calidad, aunque a veces sienten que nos los toman en cuenta como personas y

son simplemente un componente del proceso.

Estos resultados se considera que son importantes pues muestran que en la organizacion la
mayoria de los colaboradores tienen claro sus objetivos, que se espera de su aporte a los
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mismos y su apoyo a los sistemas de gestion de la calidad que utiliza la empresa, siendo
conscientes que el proceso de pandemia los est& afectando al igual que las otras empresas del
sector y ven con esperanza el fin de esta, para lograr los niveles de productividad y clima

organizacional de afios anteriores, agregaron.

Figura 12. Conflicto
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En la dimensién conflicto (figura 12), se puede ver que los colaboradores frente a un conflicto
son partidarios de solucionarlo rapidamente la mayoria de las veces (4.36), mientrasque pocas

veces son partidario de consultarlo con sus jefes (2.54).

Los resultados presentados en el parrafo anterior, son positivos para generar un buen clima
organizacional, pues sienten que es importante solucionar los conflictos que se presenten sin
molestar a sus jefes, se sienten con toda la capacidad de enfrentarlos y salir airosos de la
situacion. Esta situacion se ve fortalecida con los resultados de las dimensiones anteriores en
la que se sostiene que el nivel de cooperacidn y relaciones se encuentra en un nivel alto, lo que
hace gue los conflictos sean funcionales, es decir totalmente orientados y a la busqueda de los

objetivos tanto de los colaboradores como los de la organizacion.
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Figura 13. Identidad
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En la presente dimension, se observa que los colaboradores logran sus objetivos personales
(3.58), asi como sienten que es su vocacion lo que hacen en la empresa, en un nivel medio
(3.34).

Los colaboradores comentaron que si logran alcanzar sus objetivos personales, especialmente
los econdmicos, que, aunque han disminuido sienten que es por causas ajenas a ellos e inclusive
ajenas a la empresa. Agregaron que son conscientes que puede generar mayores ingresos en la
medida que la situacion del entorno mejore, y que su crecimiento personal, aunque sientan que
se encuentran estancados, saben que va a mejorar conforme se estabilicela situacion sanitaria,

econdmica Yy politica del Perd.

Todo lo anteriormente sefialado en la presente dimension ha hecho que sientan que suvocacion
disminuya, aunque muchos de ellos comentaron que saben que todo va a mejorar y que van a

seguir creciendo con la organizacion.
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Figura 14. Motivacion total
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En la figura 14, se puede observar que la dimension que se encuentran en el nivel mas bajo son
los motivos extrinsecos (3,53) y el que se encuentra en el nivel mas alto son los motivos
intrinsecos (3.73). Asi mismo, el promedio total de la variable motivacién laboral es de 3.63
puntos, que la sitda en un nivel regular con una tendencia a ser alto. También es necesario

resaltar que las tres dimensiones se encuentran equilibradas.

Estos resultados son coherentes, pues el nivel de sus ingresos ha disminuido, reciben menos
reconocimientos que antes de la crisis sanitaria y economica, es mas lo positivo es que se
mantiene en un nivel medio a pesar del momento es que se vive. Los colaboradores
comentaron, que a pesar de haber disminuido sus ingresos, confian en la organizacion y saben

gue apenas mejore todos recuperaran el mismo nivel de remuneracion variable.

Es importante observar que el nivel de los motivos intrinsecos es el mas alto, lo que indica
gue estan medianamente motivados, con una tendencia ser alta, a seguir construyendo su
proceso de mejora continua personal y de acuerdo a lo comentado por la mayoria de
colaboradores, agregaron, no sélo por ellos sino para estar al servicio de las personas, lo cual
es coherente con el hecho de tener los motivos intrinsecos en segundo lugar antes de los
extrinsecos. Estos resultados fueron corroborados por los jefes en base a su percepcion sobre

esta variable.
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Figura 15. Motivos extrinsecos
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En cuanto a los motivos extrinsecos (figura 15), se observa que los indicadores mas bajos son
los referidos al sueldo que en promedio es 2.75, asi como también el indicador relacionado con
los incentivos (2.90), reconocimiento (3.00) y por ultimo, el indicador vacaciones con

3.08 puntos.

De acuerdo a lo comentado tanto por los colaboradores como por el jefe de zona, los sueldos,
asi como los incentivos, han sufrido un serio deterioro a consecuencia los efectos sanitarios e
inclusive economicos de la pandemia del Covid 19, lo cual ha hecho que estos indicadores se
encuentren en los niveles mas bajos dentro de la presente dimension. Asi mismo, el
reconocimiento se encuentra en un nivel regular, lo que mantiene su total coherencia con los
indicadores de la dimension recompensa, especificamente del indicador reforzamiento, de la

variable clima organizacional.

Por ultimo, en referencia a las vacaciones esta se encuentra en un nivel regular, pues este
beneficio no es otorgado de comun acuerdo y menos en el mes que es solicitado por los
colaboradores, segin lo comentado por la mayoria de los mismos e inclusive corroborado por

los jefes de la organizacion en la serie de entrevistas a profundidad desarrolladas.
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Figura 16. Motivos intrinsecos
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En cuanto a los motivos intrinsecos presentados en la figura 16, los indicadores con el puntaje
mas bajo son el de autonomia (2.68) y el de toma de decisiones (2.5).

Los colaboradores perciben que no les dejan realizar su trabajo de acuerdo a su criterio, lo cual
fue corroborado por el jefe de zona, que indicd que todos los procesos ya se encuentran
establecidos al detalle y no hay espacio para utilizar su criterio, lo cual no deja espacio a los
colaboradores a generar una nueva forma de hacer las cosas en beneficio de sus clientes,
agregaron los colaboradores. Lo anteriormente mencionado se encuentra estrechamente
relacionado con el proceso de toma de decisiones y la participacion en las mismas de los
colaboradores con respecto a su trabajo, la cual es limitada por el mismo hecho que todo ya
esta estructurado definitivamente ya establecidos.

En la figura 16, se puede observar que la dimension que se encuentran en el nivel mas altos son
los motivos extrinsecos (3,53) y el que se encuentra en el nivel mas alto son los motivos
intrinsecos (3.73). Asi mismo, el promedio total de la variable motivacion laboral es de 3.63
puntos, que la sitGa en un nivel regular con una tendencia a ser alto. También es necesario

resaltar que las tres dimensiones se encuentran equilibradas.
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Figura 17. Motivos trascendentes
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Por ultimo, en referencia a los motivos trascendentes, los indicadores con menor puntaje y que
generan preocupacion, seria para comenzar el nivel de confianza suficiente que los jefes les
entregan a los colaboradores para realizar su trabajo, que se encuentra en un nivel medio (2.94),
asi mismo, el nivel del confianza de los trabajadores en las decisiones de mi jefe y la empresa
se encuentra en un nivel bajo con tendencia a ser regular (2.460), por ultimo, la organizacion
casi nunca les facilita adelantos de remuneraciones por problemas familiares (1.66) esto quiere
decir que la organizacion si otorga estos beneficios a los colaboradores como: prestamos por

salud, préstamos por estudios, adelanto de gratificacion y sueldo.

Segun lo expresado tanto por los colaboradores como por el jefe de zona, la confianza entre
ambos ha disminuido este ultimo afio, especialmente por las medidas tomadas por la
organizacion frente a los problemas generados por la pandemia, que hace que los colaboradores
se sientan perjudicados mas no la empresa, pues perciben que pudieron tomar mejores
decisiones. Uno de los aspectos que generé el mayor nivel de desconfianza que en la
organizacion se haya visto, comentaron colaboradores y jefe, es el hecho que la organizacion
casi nunca les facilita adelantos de remuneraciones por problemas familiares generado por la
pandemia, situacion que escapd de las manos del jefe zonal, pues era disposicion de la central

de la empresa.
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V. Discusion
En el presente apartado se contrastard los resultados de las encuestas aplicadas a los 50
colaboradores de Discusion de resultados Oncosalud con los resultados de investigaciones
anteriores similares o con una importancia alta para esta.
En lo referente a la motivacion laboral, se determiné un nivel regular con una tendencia a ser
alto, resaltando que las tres dimensiones se encuentran relativamente equilibradas; siendo
predominante los motivos intrinsecos, debido a que se sienten respaldados por la empresa, dado
que Oncosalud contribuye a la mejora continua del personal, de igual manera, en el clima
laboral se encontrd un nivel regular con una tendencia a ser alto, siendo crucialestablecer
estrategias para optimizar ambas variables como:
Mejorar y agilizar la calidad de trabajo de los colaboradores.
Generar lluvia de ideas en beneficio de la empresa por parte de los colaboradores.
Brindar reconocimientos e incentivos para los colaboradores y generar un taller de coaching
de vida anual.
Mejorar el programa de incentivos y reconocimiento a los colaboradores.
Reforzar el programa de capacitacion y desarrollo de lineas de carrera para los diferentes

colaboradores.

Mientras que Viloria J. (2016), en su investigacion tuvo como resultado que los bajos niveles
motivacionales relativamente ubicados, influyen negativamente en el clima organizacional,.
Segun Rivera et al (2018), la motivacion laboral y la satisfaccion en el trabajo son dos variables
fundamentales para el desarrollo de un clima organizacional fuerte y vigoroso, especialmente
en estos momentos de crisis.

Del mismo modo en la investigacién de Marin y Placencia (2017), el nivel de motivacion
laboral es medianamente motivado en el personal de Socios en Salud Sucursal Perd, reflejando
una relacion baja pero positiva entre la motivacion y la satisfaccion laboral.

En las investigaciones de Viloria J., Rivera et, Marin y Placencia se puede analizar que las
estrategias propuestas en este proyecto tienen similitud a la hallada en esta investigacion, ya
que a mayor grado de motivacion laboral, mayor es el grado de satisfaccion en el clima
organizacional.

La motivacion en el trabajo es fundamental para el desarrollo de un clima saludable, ademas

de ser un factor basico para cualquier ser humano y para cualquier colaborador.
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Al identificar el nivel de clima organizacional existente entre los colaboradores de Oncosalud
en la ciudad de Trujillo, se pudo rescatar que hay un nivel intermedio con una tendencia a ser
superior, la dimensién que mas destaca es la de estandares, debido a que los jefes si comunican
claramente las metas y su expectativa de rendimiento, no s6lo porque la empresa se las entrega
en forma clara, sino porque los jefes lo hacen bien.

Mientras que Garrido (2018) y Viloria J. (2016) en su investigacion recalcan que existe relacion
de grado positiva alta entre las estrategias motivacionales y clima organizacional, siendo
fundamental para generar una sinergia positiva.

El clima organizacional adecuado hace que los colaboradores den un servicio de calidad y se
logra una mayor eficiencia organizacional entre los colaboradores.

Es por eso que Oncosalud — Sede Trujillo, siendo una empresa de salud, le damos gran
importancia a la valoracion del clima organizacional, ya que como apreciamos en esta
investigacion, hay un percepcion positiva por parte de los colaboradores.

Por otro lado, al conocer la percepcion del clima organizacional y la motivacion segin los
gerentes de Oncosalud con respecto a la ciudad de Trujillo, se pudo identificar que en ambos
casos es de indice regular, con muchas posibilidades de llevarlas a un nivel alto, puesconsideran
que el proceso de pandemia por el Covid 19, los problemas economicos y la situacion politica
actual, son los principales causante que las dos variables no se encuentren en el nivel que la

organizacion necesita.

En base a lo analizado a lo largo del presente trabajo de investigacion, se esta generando una
propuesta de estrategias para la mejora del clima organizacional y motivacion laboral para los

colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo.

5.1. Clima Organizacional

e Con respecto a la dimensidn estructura, se recomienda una vez al afio por lo menos,
desarrollar una jornada para todo el personal sobre las actualizaciones de la estructura
organizativa y cambios en los documentos de gestion y estaria a cargo de Gestion
Humana, representada por la gerente de Gestion Humana Luciana Giampietri.

e Asi mismo, actualizar los procesos para la generacion de propuestas innovadoras para
mejorar la calidad del trabajo de los colaboradores, de tal manera que sean agiles,
amigables y sin excesivos formalismos y se realizarian una vez al afio a cargo de la

gerente de Gestion Humana a nivel nacional.
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En referencia a la dimension, a modo de complemento de la dimension anterior, la
incitativa se mejoraria promoviéndola con un concurso de nuevas ideas en beneficio
de la organizacion, el cual no lograria el efecto esperado, si no se eliminan el exceso de
formalismo, propuesto en la dimensién estructura. Asi mismo, el mencionado concurso
reforzaria a la dimensién desafio, pues seria un reto laboral para los organizadores y
estaria de igual manera a cargo de la gerente de Gestion Humana Luciana Giampietri y
se daria en el mes de aniversario de la empresa que es en Junio de cada afio.

Con respecto a la dimension recompensa, se sugiere trabajar en la generacion de un
Programa de Reconocimiento al Colaborador, no sélo por su productividad, sino
también por generar un clima laboral adecuado, asi como por la presentacion de ideas
innovadoras, lo que reforzaria a las dimensiones anteriores y por supuesto la mejora del
clima organizacional de la empresa y esto estaria a cargo de la gerente de ventas a nivel
nacional Brunella Cavenago y se daria de manera trimestral.

En referencia a la dimensidn relaciones y cooperacion, se sugiere realizar por lo menos
una vez al afio un “Full Day” con todos los colaboradores y jefes, sustentando en
estrategias de “Team Building”, de tal forma que se fortalezcan las relaciones
personales y laborales entre colaboradores y jefes, a partir de ser conscientes de las
maneras de ser que viven en ese momento y las que necesitan desarrollar para mejorar
la relaciones de trabajo y comenzar a construir equipos de trabajo fuertes, eficaces y
eficientes, a través del Integra Auna que se realizara en noviembre de cada afio.

En cuanto a la dimension conflicto, se propone desarrollar talleres anuales de
negociacion y resolucién de conflictos por grupos, y cada uno de ellos estara
conformado por lo menos con un jefe y ademas otro especialmente para ellos, a través
de talleres anuales a cargo del equipo de capacitacion a nivel nacional y esto se realizara
una vez al afio.

Por ultimo, con respecto a la dimension identidad, se sugiere, que todo el personal
anualmente pase por un proceso de coaching de vida, tanto a nivel personal como
profesional, de tal manera que defina todos los afios claramente sus objetivos personales
y los enlace con los de la organizacién, ademas de fortalecer su identidad yredefina su
propdsito, a través de talleres de Jamming, dirigido por Fernando Gil y se daria una vez

al ano.
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5.2.Motivacién Laboral

Para los motivos extrinsecos, de ser posible revisar el programa de incentivos por ventas
para analizar la posibilidad de mejorarlos, y es bueno recalcarlo, en la medida de que
exista la posibilidad de hacerlo, pues esta pandemia del Covid 19 ha generado una serie
de pérdidas econdmicas y de nuevos clientes. Asi mismo, el programa de
reconocimiento propuesto para dimensién recompensa del clima organizacional,
mejoraria el nivel de satisfaccion de los motivos extrinsecos y en de la motivacion en
general y se daria de manera trimestral a cargo de la gerente de ventas a nivel nacional

Brunella Cavenago, a través de los comités trimestrales.

En cuanto a los motivos intrinsecos, se puede sugerir reforzar el programa de
capacitacion, entrenamiento y formacion de los colaboradores de la empresa, de tal
forma que generen en ellos nuevos conocimientos, habilidades e inclusive actitudes
positivas hacia ellos mismos y al trabajo que realizan dentro de la organizacion, a través

de talleres a cargo del equipo de capacitacion con una frecuencia semestral.

A modo de complemento, se sugiere también revisar y reforzar el programa de
desarrollo de lineas de carrera dentro de la organizacion, de tal forma que los
colaboradores sientan que en la medida en que se capaciten y desarrollen nuevas
habilidades, van a poder crecer dentro de la organizacion y llegar a puestos de mayor
responsabilidad y por ende mayores ingresos, a través de los talleres de monitoras y
cada 6 meses.

Por ultimo, desarrollar un programa de capacitacién y formacion en servicio superior
al cliente tanto interno como externo, que tenga una periodicidad anual por lo menos,
de tal manera que el servicio tienda a la excelencia a cargo del equipo de capacitacion

y liderado por Lady Concha.

49



VI.  Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

De la presente investigacion se puede verificar que hubo la relacion suficiente de lo teorico
mencionado por diversos autores con la realidad. Del mismo modo se pudo reflejar las
necesidades de las estrategias para la mejora del clima organizacional y la motivacion laboral
entre los colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo.

Asi mismo se puede afirmar y determinar el nivel de la motivacion laboral existente entre los
colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo, siendo un grado regular con tendencia a
aumentar dado que los colaboradores se sienten respaldados por la empresa contribuyendo a su

retroalimentacion personal.

Del mismo modo se pudo identificar el nivel de clima organizacional existente entre los
colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo, siendo un indice intermedio con
aspiracion a crecer, debido a los colaboradores sienten que hay una buena comunicacion por
parte de los jefes inmediatos, también porque la empresa plantea los objetivos organizacionales

de manera clara y directa.

Por otro lado al conocer la percepcion del clima organizacional y la motivacion segun los
gerentes de Oncosalud con respecto a la ciudad de Trujillo, se concluy6 que en ambos casos se
encuentran en un nivel regular con posibilidad a aumentar, dado que los gerentes consideran
que el proceso de pandemia por el Covid 19, los problemas econdmicos y la situacion politica

actual, son los principales causantes para no poder mejorar de manera inmediata.

En conclusion, para mejorar el clima organizacional se propone mejorar las relaciones
interpersonales entre colaboradores y jefes, desarrollando habilidades de negociacion y
resolucién de conflictos, de tal manera que se formen equipos de trabajo eficaces y eficientes,

con propuestas creativas e innovadoras, transmitidas mediante procesos agiles.

Con respecto a la motivacion laboral se sugiere, revisar el programa de incentivos y de

reconocimiento del colaborador en tiempos establecidos, fortaleciendo los programas de
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capacitacion y entrenamiento de personal a cargo del equipo de capacitacion, asi como los de

lineas de carrera.

6.2.Recomendaciones

De la presente investigacion se puede sugerir con respecto a necesidad de las estrategias para
la mejora del clima organizacional y la motivacion laboral entre los colaboradores de
Oncosalud en la ciudad de Trujillo, mejorar la motivacion laboral debido a que hay una
percepcion mas baja de ella por parte de los colaboradores, revisando el programa de incentivos
y de reconocimiento del colaborador, para ver si es factible mejorar tanto las condiciones

monetarias, Como no monetarias.

Asi mismo para mejorar el nivel de la motivacion laboral existente entre los colaboradores de
Oncosalud en la ciudad de Trujillo, aumentar las motivaciones extrinsecas, tratando de
aumentar los ingresos, mayores reconocimientos, generar mayores recompensas, determinar

metas remunerativas, entre otros.

Del mismo modo se propone con respecto al nivel de clima organizacional existente entre los
colaboradores de Oncosalud en la ciudad de Trujillo, se debe mejorar las recompensas y
desafios, aumentando el reconocimiento de los jefes hacia los colaboradores en base a sus

resultados y permitir que los colaboradores asuman mayores riesgos por sobre cumplir metas.

Por otro lado al identificar la percepcion del clima organizacional y la motivacién segun los
gerentes de Oncosalud con respecto a la ciudad de Trujillo, se tiene que superar las
adversidades generadas por el proceso de pandemia por el Covid 19, los problemas econémicos
y la situacion politica actual, a través de mejorar los planes de contingencias establecidos
actualmente.

Adicionalmente, se espera que este proyecto sirva de guia para seguir mejorando el clima
organizacional y la motivacion laboral entre los colaboradores de Oncosalud de la ciudad de
Trujillo y de esa manera seguir adelante ante cualquier situacion que se nos pueda presentar,
ademas de tener indicios para otras investigaciones a futuro de la misma empresa.

En cuando a los colaboradores de la empresa Oncosalud — Sede Trujillo al darles los resultados
de la investigacion, se puede generar un tipo de motivacion, reconocimiento y hasta

agradecimiento por su desempefio dentro de la empresa.
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VIII. Anexos

Carta de Aprobacion por parte de la empresa

aLna

Lima, 14 de junio del 2021

Sefior:
Carlos Montero Flores
Presente. -

La empresa GRUPO SALUD DEL PERU SERVICIOS GENERALES S.A.C. con RUC 20536435582., declara no
tener conflictos de intereses con la investigacion “ESTRATEGIAS PARA MEIJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA MOTIVACION ENTRE LOS COLABORADORES DE ONCOSALUD EN LA CIUDAD DE
TRUJILLO - 2021"realizada por la Sra. CARTY OSORIO SHEYLA GIANELLA con DNI 16791736 y autoriza
el uso del nombre de la compafiia en la UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO.

Atentamente,

&4 >

~
/ D }ZD@
Luciana Giampietri
Gerente de Gestion Humana

Anexo 1. Encuesta: Clima Organizacional (Litwin y Stringer)

La presente encuesta tiene por finalidad conocer el clima organizacional entre los
colaboradores que trabajan de la organizacion ubicada en la ciudad de Chiclayo. La
informacion que proporcione serd manejada con estricta confidencialidad y anonimato. Por ello
agradeceré se sirva responder con la mayor objetividad posible. No hay respuestas correctas ni

incorrectas.

Edad: Tiempo de Servicio: Cargo:
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En el siguiente apartado, indique si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes

afirmaciones usando la escala numérica del 1 al 5:

DIMENSION ESTRUCTURA

items 112 |3 1|4 |5

1.Conozco con claridad la estructura organizativa completa de la

organizacion en la que laboro

2.En esta empresa no existen excesivos formalismos (papeleos) para

realizar mi trabajo.

3.Comprendo claramente cuéles son mis obligaciones en el trabajo y

las cumplo en forma oportuna

4.Comprendo claramente las politicas de la empresa en la que laboro

5.En esta organizacion se tiene claro los niveles jerarquicos

6.Las reglas y tramites facilitan que las nuevas ideas sean tomadas en

cuenta.

DIMENSION RESPONSABILIDAD

Items 112 |3 |4 |5

7.Siento que hago bien mi trabajo, en consecuencia, no necesito estar

verificandolo con mi jefe.

8.Me siento comprometido con mi trabajo.

9.Presento nuevas iniciativas personales en beneficio de la

organizacion.

DIMENSION RECOMPENSA

Items 112 (3 1[4 |5

10.En la empresa en la que laboro recibo estimulos por el trabajo bien

hecho.

11.En la empresa en la que laboro recibo mas premios que castigos.

DIMENSION DESAFIO

items 112 (3[4 |5

12.En la empresa en la que laboro todos los dias asumo riesgos para

alcanzar las metas propuestas




DIMENSION RELACION

items

13.Me encuentro satisfecho con las relaciones humanas que existen en

esta organizacion

14.Me siento comprendido por jefes y superiores dentro de esta

organizacion

DIMENSION COOPERACION

items

15, Considero que en la organizacion se practica el apoyo mutuo entre

comparieros

16.Considero que en la organizacion se practica el apoyo mutuo entre
jefes y subordinados

DIMENSION ESTANDARES

items

17.Tengo claro lo que se espera de mi trabajo en cuanto al nivel de

rendimiento

18. Las metas organizacionales de la empresa en la que laboro son

explicitas.

19.Considero que la implantacién de un sistema de gestion de la

calidad es lo mejor para mi trabajo

DIMENSION CONFLICTO

items

20.Frente a un conflicto soy partidario de solucionarlo rapidamente

21.Frente a un conflicto soy partidario de consultarlo con mis jefes

DIMENSION IDENTIDAD

Items

22.Considero que la empresa en la que laboro, satisface mis objetivos

personales

23.Lo que hago en la empresa en la que laboro, es mi vocacién

GRACIAS POR SU APOYO
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Anexo 2. Encuesta: Motivacion (Modelo Antropoldgico de Juan Antonio Pérez Ldpez)

La presente encuesta tiene por finalidad conocer la motivacion laboral entre los colaboradores
que trabajan de la organizacion ubicada en la ciudad de Chiclayo. La informacion que
proporcione serd manejada con estricta confidencialidad y anonimato. Por ello agradeceré se
sirva responder con la mayor objetividad posible. No hay respuestas correctas ni incorrectas.

Edad: Tiempo de Servicio: Cargo:

En este apartado, indique si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes

afirmaciones usando la escala numérica del 1 al 5;

Afirmaciones 11213(4]5
MOTIVOS EXTRINSECOS

En la organizacién me respetan a nivel personal y

profesional

2| Mi sueldo esta de acuerdo a las actividades que realizo

Mi sueldo esté en relacion con el trabajo de los demas

gue se encuentran en mi mismo nivel jerarquico.

4| Mi sueldo es bueno con respecto al mercado laboral

5| Me siento satisfecho con los incentivos que recibo

Me siento satisfecho con los beneficios que me entrega

la organizacion

Tengo seguro para atencién de servicios médicos
(EsSalud y/o EPS)

8| Me otorgan vacaciones en el mes que lo he requerido

9| Mi horario de trabajo es el adecuado

10 El ambiente fisico de trabajo se adecua a mis
necesidades laborales

11| Mi jefe elogia cuando realizo un trabajo bien hecho.

MOTIVOS INTRINSECOS

12| La empresa tiene un programa de capacitacion y




entrenamiento anual

13

Me capacitan y entrenan siempre

14

La organizacion promueve en nosotros ser siempre

mejores personas y empleados

15

Me siento autorrealizado con la labor desarrollada
dentro de la empresa

16

Mi jefe me da la posibilidad de realizar mi trabajo de

acuerdo a mi criterio

17

Participo en la toma de decisiones en mi area de trabajo

18

Mis comparieros de trabajo me apoyan y orientan
cuando tengo inconvenientes con mi trabajo para

mejorar la calidad del mismo.

19

Mi jefe me da sus indicaciones de manera clara y

precisa orientados a los objetivos de la organizacion

20

Mi jefe se preocupa por saber si comprendi las
indicaciones que me dio, para lograr un trabajo de

calidad

21

Mi jefe me da mucha retroalimentacion con respecto a

mi trabajo

22

La empresa tiene lineas de carrera y programas de

ascenso para los trabajadores

MOTIVOS TRASCENDENTES

23

Me preocupo siempre por buscar la satisfaccion de mis

jefes cuando me encomiendan una labor

24

Me preocupo siempre por buscar la satisfaccion de mis

comparieros de trabajo al realizar mis labores diarias

25

Me preocupo siempre por buscar la satisfaccion de los
proveedores de servicios (Seguridad, limpieza y

mantenimiento)

26

Me preocupo siempre por buscar la satisfaccion de

todos mis clientes

27

Tengo claro los objetivos de la organizacion en la que
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laboro

28

Mis objetivos personales se encuentran vinculados a los

de la empresa

29

Mis jefes me entregan la confianza suficiente para

realizar mi trabajo

30

Yo confio en las decisiones de mi jefe y la empresa

31

La organizacion me facilita adelantos de

remuneraciones por problemas familiares

32

La organizacion me da permiso para ausentarme de mi

trabajo por problemas familiares

33

La organizacion se preocupa por mejorar mis

habilidades de servicio al cliente

iMuchas gracias por su participacion!
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Anexo 3. Entrevista a profundidad

La presente entrevista tiene por finalidad conocer la percepcion de los jefes en relacion al
clima organizacional y la motivacién que se genera en la empresa Oncosalud- Sede Trujillo

DIMENSION ESTRUCTURA
8.2. ¢Como dan a conocer la estructura de la empresa?
8.3. ¢(Como dan a conocer las obligaciones en el trabajo, politicas de trabajo y organizacion?

8.4. ;Como es la comunicacién entre los colaboradores y los jefes?

DIMENSION RESPONSABILIDAD
8.5. ¢Cual es la percepcion que tienen sobre el compromiso de los colaboradores en base a

sugestion comercial?

DIMENSION RECOMPENSA

8.6. ¢Como recompensa Oncosalud a sus colaboradores?

DIMENSION RELACION

8.7. ¢Como percibe la relacion entre jefes y colaboradores?

DIMENSION COOPERACION

8.8. ¢Como apoyas a los colaboradores de la empresa?

DIMENSION ESTANDARES

8.9. ¢Cudles son los estandares de calidad que tiene la empresa Oncosalud?

DIMENSION CONFLICTO

8.10.,Como se solucionan los conflictos existentes entre los colaboradores?

DIMENSION IDENTIDAD
8.11.;Que tan identificados se encuentra los colaboradores con la gran misién de la

empresa‘“Salvar Vidas del Cancer”?
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MOTIVACION:
8.12.;Cual es la forma de motivar a los colaboradores?
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Anexo 4. Informacion sociodemogréafica

Emily Farfan Supervisora 35 2 afios 1 mes - 3 afios
Gloria Ascencios Consultora de Salud a7 4 afios 1 mes-5 afios
Cecilia Gamarra Consultora de Salud 39 Menos de un afio
Anita Salvatierra Consultora de Salud 37 2 afios 1 mes - 3 afios
Pedro Sandoval Consultor de Salud 36 Menos de un afio
Milagros Paredes Consultora de Salud 29 Menos de un afio
Gladys Castillo Consultora de Salud 38 Menos de un afio
Marco Olivares Consultor de Salud a7 3 afios 1 mes - 4 afios
Helga Botton Consultora de Salud 49 Menos de un afio
Fiorella Alcantara Consultora de Salud 35 Menos de un afio
Leticia Martell Consultora de Salud 35 Menos de un afio
Nufiez Calle Carlos Consultor de Salud 32 Menos de un afio
lulisa Aguilar Supervisora 42 2 afios 1 mes - 3 afios
Elizabeth Lino Consultora de Salud 39 3 afios 1 mes - 4 afios
Giovana Holguin Consultora de Salud 42 3 afios 1 mes - 4 afios
Ysela Sanchez Consultora de Salud 416 2 afios 1 mes - 3 afios
Raquel Diestra Consultora de Salud 47 1 afio

Mirtha Reafio Consultora de Salud 39 1 afio
Fayssully Chiroque Consultora de Salud 37 1 afio

Yanina Sanchez Consultora de Salud 44 1 afio
Giovana Sandoval Consultora de Salud 32 Menos de un afio
Rossmary De la Cruz Honores Consultora de Salud 34 Menos de un afio
Cris Barrueto Consultora de Salud 40 1 afio

Sandra Cuenca Consultora de Salud 419 Menos de un afio
Zaidvict Rojas Supervisora 38 3 afios 1 mes - 4 afios
Milagros Gutierrez Consultora de Salud 50 5 afios 1 mes - a mas
Paola Falcon Consultora de Salud 38 2 afios 1 mes - 3 afios
Adriana Murillo Consultora de Salud 31 1 afio

Cinthia Caro Consultora de Salud 42 1 afio

Diego Guanilo Consultor de Salud 29 Menos de un afio
Fatima Cruzado Consultora de Salud 32 1 afio

Bety Quifiones Consultora de Salud 47 Menos de un afio
Holman Romero Consultor de Salud 27 Menos de un afio
Judith Nalvarte Consultora de Salud 40 Menos de un afio
Cesar lzquierdo Consultor de Salud 29 Menos de un afio
Joao Moreno Consultor de Salud 30 1 afio

lorge Arana Supervisor 43 3 afios 1 mes - 4 afios
Roxana Moreno Consultora de Salud 28 1 afio

Rosa Cajusol Consultora de Salud 52 3 afios 1 mes - 4 afios
Karen Shurtz Consultora de Salud 58 5 afios 1 mes - amas
Olga Consultora de Salud 61 5 afios 1 mes - a mas
Giuliana Pinillos Consultora de Salud 61 5 afios 1 mes - amas
Paola Hinostroza Consultora de Salud 11 1 afio
Gabriela Diaz Consultora de Salud 29 1 afio
Jacobita Consultora de Salud 62 5 afios 1 mes - amas
Edward Beddn Coordinador Canal indirecto a7 5 afios 1 mes - amas
Carmen Macciavello Ejecutiva de Atencion 42 2 afios 1 mes - 3 afios
Miguel Angel Rivero Consultora de Salud 45 2 afios 1 mes - 3 afios
Marilyn hurtado Consultora de Salud 11 2 afios 1 mes - 3 afios
Ivania Salinas Consultora de Salud 50 2 afos 1 mes - 3 afios
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