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Resumen

El compromiso organizacional tiene un impacto positivo en la capacidad de una
organizacion para proporcionar servicios profesionales. El poder humano
comprometido empuja a una organizacion a lograr sus objetivos, pero la falta de
compromiso puede conducir a un aumento de errores médicos, admisiones
prolongadas de pacientes hospitalizados y hospitalizaciones repetidas que
conducen a una baja calidad de la prestacion de atencibn médica, el objetivo
general fue determinar la relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional de los trabajadores asistenciales en una clinica privada de Lima,
2023; mediante una metodologia basico-correlacional y teniendo una muestra de
43 trabajadores, a quienes se les aplicé un cuestionario para ambas variables.
Como resultado principal se tiene que con un valor de 0,874 y un nivel de
significancia bilateral de Spearman del 0,000; la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional en profesionales asistenciales, tienen una relacion
positiva y alta. Se concluyé que el nivel de motivacion intrinseca fue regular con el

41.9% y el compromiso organizacion fue regular con el 51.2%.
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Abstract

Organizational commitment has a positive impact on an organization's ability to
provide professional services. Committed human power pushes an organization to
achieve its goals, but a lack of commitment can lead to increased medical errors,
prolonged hospitalizations and repeat hospitalizations leading to poor quality of care
delivery, the goal general was to determine the relationship between intrinsic
motivation and the organizational commitment of care workers in a private clinic in
Lima, 2023; using a basic-correlational methodology and having a sample of 43
workers, to whom a questionnaire was applied for both variables. The main result is
that with a value of 0.874 and a bilateral significance level of Spearman of 0.000;
intrinsic motivation and organizational commitment in care professionals have a
positive and high relationship. It was concluded that the level of intrinsic motivation

was regular with 41.9% and the organizational commitment was regular with 51.2%.

Keywords: intrinsic, motivation, organizational, commitment.
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l. INTRODUCCION

El personal de salud desempefia un papel fundamental en la prestacion
de asistencia sanitaria en todo el mundo; donde el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores de la salud, esta estrechamente
relacionado con la motivacion y la calidad de la atencion brindada por las
instituciones de salud. Por ello, a nivel mundial, el Ministerio de Salud de Arabia
Saudita ha destacado la importancia del ausentismo laboral, y esto se debe a
gue mas del 56% de los trabajadores asistenciales de hospitales publicos no se

tienen compromiso organizacional con su institucion (Haroon y Qahtani, 2020).

Por otro lado, en Turquia, Masum et al. (2020) indica que el 60,9% de los
trabajadores asistenciales, informaron tener la intencion de dejar el lugar de
trabajo actual debido a la falta de satisfaccion laboral o motivacion de la mayoria
de ellas. Ademas, los colaboradores de la salud publica de Etiopia, indican que
el compromiso organizacional se ve afectado negativamente por los bajos
niveles de motivacion y satisfacciéon laboral; debido a que un 42% considera que

no existe trabajo en equipo (Hotchkiss et al., 2021).

Sin embargo, en Iran, Siew et al. (2020) mostré que el 51% de las
enfermeras tenian compromiso organizacional alto y el 44% compromiso
organizacional moderado dado que en este estudio los trabajadores de la salud
se muestran que son muy leales y comprometidos con su trabajo hacia la
organizacion. Asimismo, en Chile, Santana (2022) sefiala que muchos
trabajadores de salud se muestran motivados sobre su situacion laboral, a pesar
de la crisis sanitaria que se esta viviendo; sin embargo, un 26% sefiala todo lo
contrario, es decir, no se encuentran motivados debido a los inadecuados
ambientes laborales para desarrollar sus labores donde existe escases de

recursos (equipos biomédicos).

De igual manera, en Espafia, Waida (2021) sostiene que el 81% de los
trabajadores asistenciales que trabajan en el primer nivel de atencién, han
referido que no se sienten comprometidos con sus instituciones, debido a que
los salarios que perciben no estan de acorde con sus competencias. Ademas,

trabajan horas extras sin ser remuneradas.



A nivel nacional, con el compromiso de los empleados se facilita el logro
de las metas establecidas de manera efectiva al incrementar su contribucion a
las instituciones de salud; sin embargo, en un estudio realizado, 1 de cada 4
empleados deciden quedarse 0 mudarse a una organizacion en su primer dia
de trabajo, y el 86% toma la decision dentro de los préximos seis meses
(Conexién Esan, 2020).

Por otro lado, D’Agostino (2019) argumenta que el 87% de las empresas
en el Perq, sefalan la falta de compromiso con el trabajo como su principal
problema para la retencion de los trabajadores, debido a factores relacionados
con el mal flujo comunicativo, la falta de medios y recursos, no se cuenta con
conocimiento especializados, sobre carga de trabajo y sobre todo lo mas

importante para el trabajador, no existe una buena remuneracion.

Segun Dresda (2021) refiere que los trabajadores de las instituciones de
salud publicas, no estdn motivados, por lo que el nivel de satisfaccion en el
centro de trabajo es bajo, y esto repercute en su baja productividad. Por lo tanto,
se necesita desarrollar programas basados en la motivaciéon laboral, donde se
llegue a visualizar los principales factores que intervienen en la desmotivacion

del personal.

A nivel local, la falta de compromiso organizacional se ha convertido en
una gran problematica en el sector salud; y esto no es ajeno a la Clinica
Quintanilla en la ciudad de Lima, debido a que en el establecimiento hospitalario
se percibe el ausentismo laboral de los trabajadores asistenciales en las
diversas areas, y esto se debe principalmente a la falta de motivacion intrinseca
en cada uno de ellos; lo que conlleva a un inadecuado ambiente laboral y
escasas relaciones interpersonales. Por lo tanto, todos estos factores
contribuyen a que los trabajadores asistenciales no se identifiquen ni
comprometan con la institucion. Por estas razones, la formulacién del problema,
fue: ¢Cudl es la relaciébn entre la motivacién intrinseca y el compromiso
organizacional de los trabajadores de los trabajadores asistenciales en una

clinica privada de Lima, 2022?



Por tal motivo, la investigacion fue importante porque los responsables
de los centros sanitarios se enfrentan a un importante reto en la gestion de los
recursos humanos de sus empresas; como es el caso del compromiso y la
motivacion intrinseca y sirve para mejorar la calidad de atencion al paciente que
acude a los diversos servicios de la clinica; por esta razon, se pretende evaluar
la relacion entre las variables antes mencionadas, en trabajadores asistenciales
de una clinica privada ubicada en la ciudad de Lima; en consecuencia, el aporte
social define al personal asistencial como los beneficiarios del estudio. En
cuanto a la relevancia tedrica, sera contributiva porque se expone y describe los
diversos enfoques tedricos que respaldan al estudio y sobre todo ayudan a
comprender la problematica analizada de las variables investigadas.
Finalmente, el aporte metodoldégico, estarda dirigido a los instrumentos
desarrollados, porque pueden ser tomados como modelos para otras
investigaciones de similar propadsito.

Por lo tanto, el objetivo general fue determinar la relacion entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional de los trabajadores
asistenciales en una clinica privada de Lima, 2022; en ese mismo contexto, los
objetivos especificos son: identificar el nivel de motivacién intrinseca de los
trabajadores asistenciales en una clinica privada de Lima; identificar el nivel de
compromiso organizacional de los trabajadores asistenciales en una clinica
privada de Lima y establecer la relacién de las dimensiones de la motivacion
intrinseca y compromiso organizacional de los trabajadores asistenciales en una

clinica privada de Lima

Por ultimo, la hipotesis del estudio fue: Ha: Existe relacion entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional de los trabajadores de los
trabajadores asistenciales en una clinica privada de Lima 2022 y la hipétesis
nula Ho: No existe relacion entre la motivaciéon intrinseca y el compromiso
organizacional de los trabajadores de los trabajadores asistenciales en una

clinica privada de Lima 2022.



Il. MARCO TEORICO

El presente capitulo, muestra los trabajos previos que refuerzan las
variables que se estan analizando; de manera que a nivel internacional Zeng
et al. (2022) tiene el fin de medir el impacto de la motivacion intrinseca en el
compromiso laboral, fue un estudio transversal de enfermeras que laboran en
establecimientos de atencion primaria en Tailandia. Se ha obtenido que la
motivacion laboral intrinseca, la satisfaccion laboral y la edad tuvieron un efecto
positivo significativo en el compromiso laboral. Se ha concluido que la mitad de
las enfermeras optaron por trabajar debido a una motivacion laboral extrinseca,
lo que explica la alta tasa de rotacion del personal de enfermeria en las

instalaciones de los centros de atencion.

Breed et al. (2020) realizé su trabajo investigacion en Sudafrica, donde
ha pretendido determinar los factores que intervienen en la motivacion intrinseca
en personal de salud. Se utilizé un disefio cuantitativo, descriptivo y muestreo
estratificado. Los participantes comprendian gerentes de unidad (n = 49) de
cinco hospitales en un grupo de hospitales privados en Sudafrica. Se aplicd un
cuestionario autoadministrado para la recoleccion de datos. Los resultados
indicaron que el personal de salud en este estudio estaba intrinsecamente
motivado. Se concluy6 que, su motivacién estuvo influenciada por el apoyo, la
relacion, la autonomia y la competencia. No se encontraron relaciones entre la
motivacion y la edad, los afilos en un puesto directivo, el género, las

calificaciones y la estructura de informes del personal.

Kheirkhah et al. (2019) en su tesis llevada a cabo en Irak, tuvo la finalidad
de medir la asociacién entre la motivacion laboral y sus dimensiones con el
compromiso organizacional. Este es un estudio transversal y correlacional. Los
hallazgos mostraron una asociacion significativa entre el compromiso y la
motivacion organizacional y su tamafio (r = 0.68, P < 0.001). La mayor
correlaciéon se da entre motivaciéon laboral y compromiso emocional (r = 0,77),
compromiso conductual (r = 0,62) y compromiso continuo (r = 0,55). El
compromiso emocional mas alto a través de la comunicacion (r = 0,74), el
compromiso continuo con la recompensa (r = 0,54) y el compromiso conductual

con los estandares reproductivos fue r = 0,61.



A nivel nacional, Rodriguez (2021) realiza su estudio en la ciudad de
Lima, la cual tuvo como propdsito medir el nivel de correlacion entre el
compromiso organizacional y la motivacion intrinseca en una empresa de
servicios. El estudio se realiz6 de manera sistematica y bajo la tipologia
cuantitativa y de disefio correlacional; dicho ello, se tom6 en cuenta una muestra
de 25 colaboradores de la institucién sujeta a investigacion. El resultado final
evidencia que si se tiene correlacion positiva entre la motivacion interna y el
compromiso organizacional siendo del (Rho =0,846 y p valor=0,000< 0,05).
Ademaés, se ha concluido que el compromiso afectivo, normativo y de

continuidad se correlaciona significativamente con la motivacion intrinseca.

Elguera y Mendoza (2021) ha presentado como fin determinar la
asociatividad entre el compromiso organizacional y la motivacion intrinseca en
una institucion de salud. EI método organizado por el tipo de estudio y disefio,
fue descriptivo-correlacional y se considerd una muestra de 60 empleados. Los
hallazgos confirmaron que existe una asociacibn muy importante, entre la
motivacion y el compromiso organizacional. Asimismo, ha concluido que la
motivacion intrinseca se correlaciona con el compromiso afectivo, normativo y

de continuidad siendo del r= 0,788, r= 0,734 y r= 0,751 respectivamente.

Tejada (2020) desarrollo su estudio en Arequipa, cuyo objetivo es
identificar si existe relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional en una institucién publica de dicha ciudad. Se utilizé el método
cuantitativo y correlacional. Por otro lado, la muestra de trabajadores que fueron
entrevistados fueron 65 personas. Los resultados mostraron que existe una
relacion moderada positiva (r=0,416), pero significativo (x=0,001) entre las
variables analizadas. Se ha concluido que la motivacion intrinseca en la
institucién publica es alta con un 75,4%; porque los trabajadores se esfuerzan
por realizar su trabajo y estan orgullosos de sus propios logros. Ademas, el nivel
de compromiso organizacional es alto con un 60%, debido principalmente
porgue tienen una alta lealtad al establecimiento y muestran el deseo de

jubilarse o continuar trabajando en esa area por el resto de sus vidas.



Cole (2019) en su estudio desarrollado en Lima, presenta como fin
evaluar la correlacion entre el compromiso laboral y la motivacion intrinseca en
una institucion publica del pais; por ende, el autor trabajo con el enfoque
cuantitativo y el disefio correlacional, considerandose una muestra de 85
trabajadores a quienes se les administr6 una encuesta para evaluar las
variables del estudio. Los resultados mas resaltantes del estudio han sido que
existe una correlacion de gran significancia y directa entre las variables descritas
inicialmente con un valor de p=0,000 (p<0.05). Sumado a ello, se ha concluido
gue el 71% de los sujetos informantes han indicado que presentan un alto
compromiso organizacional con la institucion; ademdas, el compromiso
normativo es el que mas predominado siendo del 65,8% porque se siente leales

a la organizacion.

Alvarez (2021) en su estudio ha presentado como objetivo definir la
correlacién entre el compromiso laboral y la motivacion y en un establecimiento
sanitario de la ciudad de Lima; por ende, para dar respuesta al objetivo
planteado del estudio, el autor ha trabajado bajo el enfoque correlacional y
descriptivo. El principal resultado que se ha alcanzado es que mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,778 y una sig. de 0,00; existe
relacion entre las variables planteadas. Se ha concluido que la motivacion
intrinseca alcanzé un nivel alto con el 45%, debido a que los trabajadores estan

comprometidos con la institucion.

Bajo este mismo contexto, en las siguientes lineas se describen las bases
tedricas que respaldan el estudio, en primer lugar, se tiene a la motivacion
intrinseca; pero es importante mencionar que la motivacién laboral se considera
una serie de fuerzas que surgen desde el exterior e interior de la persona, inician
la conducta relacionada con el trabajo y determinan su naturaleza, direccién,

fuerza y tiempo (Pinder, 2015).

La literatura ha identificado varios modelos de motivacién laboral, uno de
los modelos principales es la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
(citado por Velasquez y Chen, 2022) propone que los seres humanos satisfacen
un conjunto de necesidades, incluidas las fisiologicas, la seguridad, la

pertenencia, la estima y la autorrealizacion.



Esta teoria esta estructurada para dividir las necesidades de los
individuos en cinco niveles, de menor a mayor, siendo las necesidades de
seguridad, fisiologicas, de amor y sentido de pertenencia, las necesidades de
los individuos, de respeto y de autorrealizacion. La “jerarquia de necesidades”
de Maslow es una conocida teoria de la motivacion que clasifica las necesidades
de los individuos segun su importancia percibida. Se visualiza como una
piramide, con las necesidades mas indispensables en la base y las menos
esenciales en la cuspide. Maslow teorizé que los humanos generalmente estan
motivados para alcanzar necesidades basicas mas bajas antes de satisfacer
sus necesidades humanas mas altas, aunque luego afirmé que, en funcion de
factores externos o diferencias individuales, podria haber excepciones. También
argumento que la falta de satisfaccion de las necesidades en varias etapas del
modelo piramidal podria conducir a enfermedades fisicas y mentales (Shoib
et al., 2022).

Ademas, la teoria de la motivacién-higiene de Herzberg quien propuso
gue la motivacién laboral estd influenciada principalmente por el desafio
intrinseco del trabajo y la provision de oportunidades para el reconocimiento y
el refuerzo. Ademas, Herzberg, pionero en el enfoque tedrico de la motivacion,
afirmdé que la motivacion laboral esta asociada a 2 grupos de factores:
satisfacer necesidades de orden superior (motivacién) y satisfacer necesidades

de orden inferior (factores de higiene).

De acuerdo con la teoria del factor dual, las personas tienen dos
conjuntos basicos de necesidades: a) la necesidad de higiene, que esta
influenciada por las condiciones fisiolégicas y fisicas del lugar de trabajo, que
no puede motivar a los empleados pero puede reducir la insatisfaccion, y b) la
necesidad de motivacion, descrita por Herzberg descrita como muy similar a la
jerarguia de necesidades de Maslow (Lee et al., 2014).

La necesidad higiénica se llega a satisfacer por intermedio de inhibidores
o factores de higiene: condiciones laborales, politicas, relaciones
interpersonales, supervisiones, salarios y administracion de las organizaciones,
seguridad y beneficios en el centro laboral; por ende, generan que las

necesidades de desarrollo y significado personal de cada colaborador estén



satisfechas. Una vez que dichos factores, ligados al entorno laboral, son
inadecuados, se origina la insatisfaccién en el centro de trabajo. Por su parte,
las necesidades motivacionales se satisfacen mediante factores motivadores o
satisfactores: logro, reconocimientos, trabajo en si mismo, responsabilidades y
crecimientos personales. La significativa intensidad de los factores relacionados
a la higiene no conlleva a la satisfaccion laboral, sino que se asocia a estados
neutrales, que se caracteriza como ni satisfaccion ni insatisfaccion. En cambio,
la significativa presencia de factores motivadores generalmente dirige a un nivel

alto de satisfaccion laboral (Herzberg, 1966).

Por lo tanto, Ryan y Deci (2017) indican que la motivacion intrinseca esta
referida a las tendencias naturales de las personas a ser interesadas o curiosas;
busca desafios y a desarrollar y ejercitar sus conocimiento y habilidades,
inclusive en la ausencia de recompensas operativamente separables. Ademas,
Alvarez y Rojas (2020) enfatiza que la motivacion intrinseca es la motivacion
interna de una persona para hacer algo, en funcion de su interés. Este tipo de
motivacion surge desde el interior de la persona, sin que factores externos

influyan en la decision de emprender esa accion.

La motivacién intrinseca, en general, es aquella que se activa
espontaneamente dentro de una persona, es decir, lo que surge cuando un
individuo realiza voluntariamente una accién particular en un momento deseado.
Bajo este contexto, uno de los sellos distintivos de la motivacién intrinseca es la
autonomia. Esto significa la capacidad de elegir y decidir (Bello y Bustamante,
2019).

Por otro lado, Nabi etal. (2020) indica que la motivaciébn es un
determinante del comportamiento caracterizado por la fuerza impulsora que uno
tiene para alcanzar un determinado objetivo. En el contexto del fortalecimiento
de los sistemas de salud, la motivacion es una de las fuerzas motrices entre los
trabajadores de la salud que puede contribuir potencialmente al progreso para
lograr las metas del sistema de salud de la OMS, a saber, mejorar el nivel y la
equidad de la salud, responder a las expectativas no médicas de los clientes, y

proteccion contra riesgos financieros y mejora de la eficiencia. Ademas, la



motivacion extrinseca es cuando un individuo es impulsado por las

consecuencias externas de realizar una tarea (Hashiguchi et al., 2021).

La teoria de la autodeterminacion por Ryan y Deci (citado por Domenico
& Ryan, 2017) se ha convertido en el marco principal para el estudio de la
motivacion intrinseca. La motivacion intrinseca se evalla con frecuencia
conductualmente en términos de actividades realizadas libremente vy
experiencialmente a través de cuestionarios de autoinforme que investigan las
razones del compromiso de uno con las actividades, asi como estados afectivos
especificos como el interés, la curiosidad y la diversion. La motivacion intrinseca
también ha sido evaluada en el laboratorio a través de la codificacion de
comportamientos especificos de exploracién y manipulacion y muestras faciales

de participacion interesada

En cuanto a las dimensiones de esta variable, serdn medidas mediante
la teoria de la autodeterminacion, donde las metas internas relacionadas con la
satisfaccion de necesidades basicas que brinden salud mental o bienestar. La
primera de ellas, es la A-motivacion, es decir, falta de motivacion para realizar
un trabajo o trabajo; ademas el abuso de control en el trabajo conduce a una
disminucion de la independencia de la motivacion o falta de motivacion
(desmotivacion), estas influencias influyen en nuevas conductas de control
efectivas en el trabajo y sobre todo en la satisfaccion laboral (Ronen & Donia,
2020).

Como segunda dimensién se tiene a la regulacion externa, conocida
como hacer un trabajo para obtener una recompensa o evitar un castigo. La
tercera, se refiere a la Regulacion Introyectada, el cual se entiende como el éxito
de la obligacion o la realizacién de las acciones para evitar el sentimiento de
culpa por no cumplir con las tareas encomendadas por otros. La cuarta
dimension recae en la regulacién identificada; donde todos los trabajadores se
consideran importantes con las funciones que desarrollan y esto se considera
importante para ellos. Finalmente, se tiene a la quinta dimensién basada en la
regulacion intrinseca, donde los trabajadores proceden a como hacer el trabajo;
porque le gusta, le apasiona y le da placer (Ronen y Donia, 2020).



En un segundo lugar, se tiene al compromiso organizacional, donde
Greenberg y Baron (citado por Rodriguez et al., 2021) indican que es el nivel de
identificacion que un empleado siente con la organizacion en la que trabaja, lo
gue determina su nivel de compromiso e intencién de dejarlo. Ademas, Porter
(citado por Rawah y Banakhar, 2022) indica que el compromiso organizacional
se defini6 como una perspectiva actitudinal que se relaciona al apego
psicologico o compromiso afectivo que construye un colaborador asociandose

con su identificacion e involucramiento con la dicha empresa

Asimismo, Kruse (citado por Rivera etal., 2017) argumenta que el
compromiso organizacional esta asociado a sentimientos que hacen que un
colaborador orgulloso de su empresa no piense en buscar otras oportunidades
laborales, y le sea facil recomendar la organizacién a sus amigos. Esto no solo
se demuestra por la integracién de métodos de retencion de empleados, sino
también por su atraccién a la empresa, producto de la imagen completa y

establecida de la empresa.

El compromiso organizacional se define como creer en los valores y
objetivos de la organizacion, sentirse leal a la organizacion, asi como sentir los
requisitos éticos, los deseos del corazén y las necesidades de permanecer en
la organizaciéon. EI compromiso organizacional es un tipo de dependencia
emocional hacia la organizacién; Los empleados altamente comprometidos
toman su identidad de la organizacion, participan en la organizacién y disfrutan
de la membresia en la organizacion (Karami et al., 2017).

Segun Naghneh et al. (2017) sefiala que los empleados con compromiso
organizacional pueden crear una atmoésfera eficiente para mejorar la ética, la
motivacion y la eficiencia organizacional. EI compromiso laboral, como criterio
de evaluacion de los empleados, afecta la intenciébn de los enfermeros de
cambiar de ocupacion, dejar su ocupacion, el ausentismo, los conflictos, el
estrés laboral y el desemperio clinico En efecto Harris (2015) sefiala que para
tener recursos humanos eficientes en el sector de la salud, emplear personal de
enfermeria con un alto compromiso organizacional es un gran desafio, ya que
el bajo compromiso organizacional de las enfermeras puede disminuir su

desempefio y la calidad de la atencién.
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El compromiso organizacional afecta directamente el comportamiento y
las actitudes de los empleados, lo que resulta en la adopcién de metas
organizacionales, la adopcion de metas y valores institucionales. Estas
influencias estan relacionadas con el desarrollo y éxito de las organizaciones, si
el empleado tiene un alto compromiso y tiene el deseo y la voluntad de
emprender y esforzarse, se las considera cooperativas (Rischmoller, 2022).

La relevancia del compromiso organizacional en las organizaciones esta
ligada a la actitud y comportamiento del empleado hacia la organizacion para la
gue trabaja, pues de ello depende la lealtad y responsabilidad para continuar
con su trabajo. Cuanto mas comprometido esté un empleado con una

organizacion, es menos probable que renuncie (Trivefio, 2017).

Ademas, las organizaciones empresariales estan sujetas a una alta
presion para asegurar su sostenibilidad y competitividad. En el caso de las
instituciones de salud, ademas, existen caracteristicas Unicas donde la gestion
de los recursos humanos es de vital importancia. La fuerza laboral de estas
instituciones se encuentra en un momento critico donde la escasez de personal
calificado, el agotamiento o la insatisfaccion laboral representan algunos de los
aspectos perjudiciales para el desempefio de la organizacion y, o que es mas

importante, disminuyen la calidad de la atencion al paciente (Heras et al., 2021).

La promocion del compromiso organizacional se posiciona como una de
las herramientas con las que cuentan las organizaciones para enfrentar este

problema (Neves et al., 2022).

Por lo tanto, esta variable se basoé en la teoria de Meyer y Allen (citado
por Rodriguez et al., 2021), el cual indica que el compromiso organizacional se
puede analizar desde tres perspectivas diferentes: Compromiso de continuidad
0 permanencia, que se fundamenta en el arraigo que el trabajador siente hacia
su institucion provocado por las pequefias inversiones que ha desarrollado a lo
largo del tiempo. Se posiciona como un importante aspecto en los
establecimientos de salud debido a la constante rotacién del personal
asistencial. Ademas, Bahrami etal. (2016) sefalaron que el compromiso
organizacional es la tendencia de los actores sociales a asignar su autoridad y

lealtad a los sistemas sociales.

11



Por otro lado, Keyvanlo etal. (2019) sostiene que el compromiso
organizacional se considera como una dependencia emocional y psicoldgica de
la organizacion, segun la cual una persona que esta fuertemente comprometida
y se involucra en ella y disfruta de la pertenencia a la organizacion. El
compromiso organizacional aumenta la efectividad del desempefio, la
productividad y reduce la tendencia a dejar el servicio y el compromiso a nivel
individual y organizacional. Las personas comprometidas utilizan todo su poder
para avanzar en sus metas y las metas de la organizacion y no se limitan a hacer
las cosas dentro del marco de las leyes y estructuras existentes. La existencia
de personal no comprometido provoca una disminucion en el desempefio de la
organizaciéon y conduce a una falta de motivacién para prestar servicios El
compromiso organizacional conduce a la lealtad a la organizacion y un mayor

conocimiento de la misma (Shali et al., 2016).

El compromiso afectivo, estd més ligado a las recompensas psicoldgicas
gue recibe el trabajador, como el reconocimiento o apoyo que le muestran otros
comparieros, para que el trabajador se sienta identificado con su organizacion,
aceptando y compartiendo los valores y objetivos de la empresa. Ademas, tiene
una clara particularidad para este sector ya que se relaciona positivamente con

la satisfaccion laboral (Mousa y Puhakka, 2019).

El compromiso normativo, que se relaciona con los valores del propio
trabajador y su responsabilidad con respecto a su ética en el trabajo. El
compromiso normativo es posiblemente el mas abordado en la literatura de
salud, donde se relaciona con aspectos demograficos del trabajador, como
género, lugar de origen y edad, y también con el tipo de institucion y contexto
de trabajo (Coronado et al., 2020).
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METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion se desarrollé en base a la tipologia basica,
tal cual lo presentan Cohen y Gémez (2019) debido a que los diversos
estudios tienen como finalidad argumentar mas el conocimiento sobre el
tema que se estudia. Adicionalmente a ello, la investigacion cuenta con un
enfoque cuantitativo ya que, segun Hernandez y Mendoza (2018),
manifiestan que es fundamental utilizar la estadistica en este tipo de

estudios, ya que, se mostraran los resultados numéricamente.
3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental, ya que el problema
fue evaluado en su entorno natural y no se manipularan a las personas
sujeto. Por ello, fue de corte transversal, debido a que los instrumentos se
desarrollaron en un solo momento. En cuanto a lo correlacional, segun a lo
manifestado por Baena (2017), confirma que dichas investigaciones tienen
el fin de explicar la relacién de dos o mas variables; de tal modo, se analizé
la correlacion entre el compromiso y la motivacion intrinseca en una clinica

privada de Lima. Por lo tanto, se presenta el siguiente esquema de

basqueda:
Figura 1
Esquema del disefio de la investigacion
M N
ox1 (0)¥)

Nota. M: Muestra, OX1: Motivacion intrinseca, OX2: compromiso organizacional
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3.2Variables, operacionalizacion

Variable 1. Motivacion intrinseca

Definicion conceptual: Segin Alvarez y Rojas (2020) enfatiza que la
motivacion intrinseca es la motivacion interna de una persona para hacer algo, en
funcion de su interés. Este tipo de motivacion surge desde el interior de la persona,

sin que factores externos influyan en la decision de emprender esa accion.

Definicion operacional: La variable en cuestion fue analizada bajo un
cuestionario, cuyas dimensiones seran: A-motivacion: regulacion externa,

regulacion identificada y regulacion intrinseca.

Indicadores: Se tiene la ausencia de esfuerzo, significado equivoco del
trabajo, deficiencia de objetivos, carencia de proyectos e inexistencia de metas,
perseverancia, busqueda de acepcion laboral, comodidad en obedecer, perfil
profesional, interés por el reconocimiento, busqueda del respeto, valores y
principios, asumir objetivos institucionales, identificacion, impulso interno y

esfuerzo.
Escala: nominal.
Variable 2. Compromiso organizacional

Definicién conceptual: Kruse (citado por Rivera et al., 2017) argumenta que
el compromiso organizacional esta asociado a sentimientos que hacen que un
colaborador orgulloso de su empresa no piense en buscar otras oportunidades

laborales, y le sea facil recomendar la organizacion a los demas.

Definicion operacional: EI compromiso organizacional fue valorado a través
de un cuestionario y con las dimensiones compromiso afectivo, normativo y de

continuidad.

Indicadores: Estan conformados por la indiferencia, conveniencia, costo
econdmico, comodidad, lazo familiar, significancia, pertenencia, emociones,

lealtad, satisfaccion, obligacion moral, ética, deber y reciprocidad.

Escala: nominal.
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3.3Poblaciéon, muestray muestreo
3.3.1 Poblacién

Para obtener los hallazgos del estudio, es necesario conocer la poblaciéon
sujeta a estudio, por ende, se contd con un total de 43 trabajadores asistenciales

distribuidos de la siguiente manera:

Trabajadores asistenciales Na de trabajadores
Director médico 1
Jefe del personal de Enfermeria 2
Hospitalizacion y SOP

Técnicas de enfermeria 6
Médicos Asistenciales 2
Médicos Cirujanos 12
Licenciadas en enfermeria 15
Quimico farmacéuticos 4
Tecnologo médico 1
TOTAL 43

Criterios de inclusién:

- Trabajadores asistenciales que laboran en dicha clinica privada.
Criterios de exclusion:

- Personal asistencial que se encuentra con licencias y de vacaciones.
- Personal asistencial que se niegue a participar en el estudio.

- Personal de limpieza.

- Personal de caja y admision

3.3.2 Unidad de analisis

Lo integraron todos los trabajadores asistenciales que laboran en dicho

establecimiento de salud privado.
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3.4Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Ponto (2015) indica que la encuesta es un medio popular para
evaluar la opinion de las personas sobre un tema en particular, como su percepcion
o el uso informado de un sistema de salud. Por tal motivo, se utiliz6 como técnica

la encuesta, para dar respuesta a las variables que han sido analizadas.

Con respecto al instrumento, en el estudio se ha hecho uso del cuestionario;
en tanto, se ha tomado el cuestionario propuesto por Rodriguez (2021) el cual
realizd uno para cada una de las variables. Es asi, que para la motivacion
intrinseca se tiene un total de 27 items con una escala de Likert de (1) nunca,
seguido del casi nunca (2), indiferente (3), siempre (4) y casi siempre (5) y para el
compromiso organizacional se ha disefiado un total de 30 interrogantes, con la

misma escala valorativa del cuestionario de motivacion intrinseca.

Por otro lado, con respecto a la validez, se realizd a través del juicio de
expertos; porgue si bien es cierto, es un instrumento que ya se encuentra validado,
este ha sido adaptado a la realidad del estudio; en tanto, se necesité de la firma

de tres expertos en servicios de la salud.

De igual manera, para la confiabilidad, se realiz6 mediante el Alfa de
Cronbach; es decir, que para la variable motivacion intrinseca se obtuvo un valor
de 0.910 y para el compromiso organizacional el valor es de 0,8869; lo que quiere

mostrar que dichos instrumentos son aplicables de manera confiable en el estudio.
3.5Procedimientos

Para empezar, se ha solicitado el permiso correspondiente al responsable,
con el fin de trabajar con la recopilacion de datos en base al modelo planteado
anteriormente, de tal modo, el presente documento ha sido emitido por la escuela
de posgrado (Universidad César Vallejo). Por consiguiente, se elaboraron
instrumentos adecuados (cuestionarios) para la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional; de tal manera, se coordin¢ la fecha para aplicar los
instrumentos previa administracion del consentimiento informado. Por ultimo, una
vez aplicados los cuestionarios se plasmaron a una base de datos con el fin de

obtener los resultados de la investigacion.
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3.6 Anéalisis de datos

Respecto a este apartado, segun Gallardo (2017), expone que es una
variacion que se realizara con el fin de evaluar la informacion que se obtuvo a
través de las interrogantes del instrumento aplicado; por ende, se hizo uso de un
programa estadistico SPSS V. 23, con la propésito de obtener los resultados en
forma de tablas y figuras para las estadisticas descriptivas, donde se demuestren
los hallazgos mas significativos que logran los objetivos. Por ello, se ha
desarrollado la prueba Spermman Rho para analizar la correlacion entre las

variables para encontrar las estadisticas inferenciales.
3.7Aspectos éticos

Segun Das y Sil (2017) confirman que los principios de la ética se asocian
en 4 cuatro pilares: autonomia, beneficencia, justicia, no maleficencia y
actualmente, se integraron 2 pilares las cuales son: la confidencialidad; las cuales

se describen a continuacion:

Autonomia: determina que los individuos que, en este caso, los trabajadores
asistenciales, han tenido el derecho de decidir si desean participar en la
investigacion; respetando asi el derecho a un consentimiento informado. Los
individuos que participaron han recibido la informacién adecuada de los riesgos

involucrados.

Beneficencia: Dicho aspecto se refiere a que el investigador actie con las
mejores intenciones en cuanto al participante; por ello, se han verificado los riesgos
relacionados a los beneficios de la investigacion y se desarrollen los beneficios y
reduzca asi los dafios. Asimismo, se toma en cuenta a la justicia, la cual tiene como
propdsito el trato justo, por la cual debe eliminarse la explotacion de los sujetos
gue participan con la finalidad de reclutarlo para la investigacion y asé poder
completarla. El investigador ha sido respetuoso y ha demostrado un trato cordial y

correcto.

No maleficencia: El investigador analiz6 las posibles causas secundarias y
las complicaciones del proceso del estudio antes de involucrar a los sujetos que
participacion en el presente estudio. De tal manera, se presenta a la

confidencialidad, ya que es de suma importancia mantener la confidencialidad en
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cuanto a los sujetos que participan en la investigacion de todos los participantes
del estudio, salvaguardando la seguridad de la informacion del estudio, entre otros.
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RESULTADOS

Tabla 1

Motivacién intrinseca de los trabajadores asistenciales en una clinica

privada de Lima 2022.

Niveles f %
Bajo 13 30,2
Regular 18 41,9
Alto 12 27,9
Total 43 100,0

En la tabla 1 se observa el nivel de motivacion intrinseca de los

trabajadores asistenciales en una clinica privada, en promedio se tiene

una motivacion intrinseca regular esto es 41,9%; mientras que 30,2%

muestra un nivel de motivacion intrinseca bajo y 27,9% muestra un nivel

alto de motivacion intrinseca.

19



Tabla 2
Compromiso organizacional de los trabajadores asistenciales en una

clinica privada de Lima 2022.

Niveles f %
Bajo 11 25,6
Regular 22 51,2
Alto 10 23,2
Total 43 100,0

En la tabla 2 se observa el nivel de compromiso organizacional de los
trabajadores asistenciales en una clinica privada, en promedio se tiene
un compromiso organizacional regular esto es 51,2%; mientras que
25,6% muestra un nivel de compromiso organizacional bajo y 23,2%

muestra un nivel alto de compromiso organizacional.
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Tabla 3

Correlacion entre las dimensiones de la motivaciéon intrinseca con la

variable compromiso organizacional de los trabajadores asistenciales en

una clinica privada de Lima

Compromiso

organizacional

Rho de A-motivacion

Spearma

n

Regulacion

externa

Regulacion

introyectada

Regulacion

identificada

Regulacion

intrinseca

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

,781"
,000
43
,840™
,000
43
,758™
,000
43
,810™
,000
43
,735™
,000
43

Al aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman a la dimensién A-

motivacion y la variable compromiso organizacional con un nivel de

confiabilidad del 95,0% se obtuvo una correlaciéon igual a 0,781 siendo

una correlacién positiva considerable y un p - valor igual a 0,000 menor

a 0,05 permitiendo rechazar la hipotesis nula segun la regla de decision.

Por tanto, podemos afirmar que mejor motivacion por realizar el trabajo

entonces mejorara el compromiso organizacional presentard mejoras

Asi mismo, luego de aplicar la prueba estadistica Rho de Spearman a la

dimension regulacion externa y la variable compromiso Organizacional
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con un nivel de confiabilidad del 95,0% se obtuvo una correlacion igual a
0,840 siendo una correlacion positiva considerable y un p - valor igual a
0,000 menor a 0,05 permitiendo rechazar la hipétesis nula segun la regla
de decision. Por tanto, al realizar el trabajo regulando las recompensas,

entonces el compromiso organizacional sera mejor.

Por otro lado, el Rho de Spearman a la dimension regulacion introyectada
y la variable compromiso organizacional con un nivel de confiabilidad del
95,0% se obtuvo una correlacion igual a 0,758 siendo una correlacion
positiva considerable y un p - valor igual a 0,000 menor a 0,05
permitiendo rechazar la hipotesis nula segun la regla de decision. Luego
podemos afirmar que si mejoran las caracteristicas de la regulacion

introyectada sera mejor el compromiso organizacional.

Asi mismo el valor de Rho de Spearman a la dimensién regulacion
identificada y la variable compromiso organizacional con un nivel de
confiabilidad del 95,0% se obtuvo una correlacion igual a 0,810 siendo
una correlacién positiva considerable y un p - valor igual a 0,000 menor
a 0,05 permitiendo rechazar la hipotesis nula segun la regla de decision.
Por tanto, a mayor reconocimiento de las funciones de los trabajadores
se mejorar la identificacion con la empresa por tanto el compromiso
organizacional.

También, el valor de Rho de Spearman a la dimensién regulacion
intrinseca y la variable compromiso organizacional con un nivel de
confiabilidad del 95,0% se obtuvo una correlaciéon igual a 0,735 siendo
una correlacién positiva considerable y un p - valor igual a 0,000 menor
a 0,05 permitiendo rechazar la hip6tesis nula segun la regla de decision.
Es asi, que si los trabajadores trabajan con gusto en la empresa esto se
vera reflejado en el compromiso organizacional.

Afirmando por tanto que existe relacion entre las dimensiones de la
motivacion intrinseca y la variable compromiso organizacional de los

trabajadores asistenciales en una clinica privada de Lima 2022.
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Tabla 4

Correlacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional de

los trabajadores asistenciales en una clinica privada de Lima, 2022

Motivacion Compromiso

intrinseca organizacional

Rho De Motivacion Coeficiente De Correlacion 1,000 ,874"

Spearm intrinseca Sig. (Bilateral) . ,000

an N 43 43

Compromiso  Coeficiente De Correlacién ,874" 1,000
organizacional Sig. (Bilateral) ,000

N 43 43

En la tabla se observa que la variable motivacion intrinseca y la variable
compromiso organizacional tienen relacion positiva y considerable; tomando
como base el valor de Rho de Spearman es igual a 0,874 con un valor de
significancia de 0,000 menor a 0,05 lo que permite rechazar la hipétesis nula
segun la regla de decision. Por ende, se puede afirmar que la variable
motivacion intrinseca estd en relacion con la variable compromiso
organizacional en profesionales asistenciales de una clinica privada de Lima.
Por tanto, ante mejoras en la motivacion, incentivos, realizaciéon de acciones
buscando el éxito demuestran que se realiza el trabajo con mayor motivaciéon
por tanto mejora la identificacion e involucramiento, en consecuencia, se

mejora el compromiso organizacional.
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DISCUSION

El compromiso laboral tiene un impacto positivo en la capacidad
de una institucion para suministrar servicios profesionales. El poder
humano comprometido empuja a una organizacion a lograr sus objetivos,
pero la falta de compromiso puede conducir a un aumento de errores
médicos, admisiones prolongadas de pacientes hospitalizados y
hospitalizaciones repetidas que conducen a una baja calidad de la

prestacion de atencién médica.

Por otro lado, en el caso de las instituciones de salud, ademas,
existen caracteristicas Unicas donde la gestién de los recursos humanos
es de vital importancia. La fuerza laboral de estas instituciones se
encuentra en un momento critico donde la escasez de personal
calificado, la motivacion, el agotamiento o la insatisfaccion laboral
representan algunos de los aspectos perjudiciales para el desempefio de
la organizacion y, lo que es mas importante, disminuyen la calidad de la

atencion a los pacientes.

En consecuencia, como primer punto se discusion, se tiene a la
tabla 4, se observa a la variable motivacion intrinseca y la variable
compromiso organizacional, quienes tienen una relacidon positiva y
considerable; puesto que el, valor de Rho de Spearman es igual a 0,874
con un valor de significancia de 0,000 menor a 0,05 lo que permite
rechazar la hipotesis nula segun la regla de decision. Por lo tanto, se
asume que esta tabla guarda relacion con el objetivo general porque, la
variable motivacion intrinseca esta en relacion con la variable
compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales en una

clinica privada de Lima.

Por ello, los resultados concuerdan con lo que ha determinado
Kheirkhah et al. (2019) debido a que en su estudio desarrollado en Irak,
mostré una significativa relacion entre el compromiso y la motivacion
laboral y su tamafo (r = 0.68, P < 0.001). De igual manera, el autor
Rodriguez (2021) ha evidenciado que existe una relacion positiva entre

la motivacion interna y el compromiso organizacional siendo del (Rho
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=0,846 y p valor=0,000< 0,05) en una institucién privada del rubro de la
salud. Lo mismo ocurre con Elguera y Mendoza (2021) quienes indican
gue existe una relacion muy importante, entre la motivacion y el

compromiso laboral.

Sumado a ello, Cole (2019) también tiene esa misma perspectiva
ha encontrado que existe una relacion directa y significativa entre las
variables descritas inicialmente con un valor de p=0,000 (p<0.05), en un
establecimiento del tercer nivel de atencidn en el pais. En consecuencia,
los resultados también son respaldados desde el enfoque tedrico que
plantea Nabi etal. (2020) porque sefiala que la motivacién es un
determinante del comportamiento caracterizado por la fuerza impulsora
gue uno tiene para alcanzar un determinado objetivo. En el contexto del
fortalecimiento de los sistemas de salud, la motivacion es una de las
fuerzas motrices entre los trabajadores de la salud que puede contribuir
potencialmente al progreso para lograr las metas del sistema de salud de
la OMS, a saber, mejorar el nivel y la equidad de la salud, responder a
las expectativas no médicas de los clientes, y proteccion contra riesgos

financieros y mejora de la eficiencia.

En efecto, la clinica privada en estudio necesita contar con
profesionales asistenciales alineados con los objetivos estratégicos de la
organizacion y que demuestren una clara orientacion hacia el trabajo,
dicho ello, en el ambito de la salud, la gestion de los recursos humanos
adquiere un papel ain mas importante, ya que la mayor parte de estos
empleados son los que interactlian con los pacientes a diario, y la calidad

y la atencién médica estan en juego.

En segundo lugar, la tabla 1, se ha diseiiado con el fin de conocer
los resultados que han dado repuesta al primer objetivo especifico, es asi
que, el 41.9% de los sujetos informantes han recalcado que el nivel de
motivacion intrinseca que presentan en su centro de labores es regular;
lo que demuestra claramente, que no se encuentran muy comprometidos
con la institucion de salud, y esto se puede deber a diversos factores que

estdn afectado su desempefio en la clinica privada. Ademas, es
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importante mencionar que el 30.2% presenta un bajo nivel y el 27.9%

considera que la motivacion intrinseca es alta.

No obstante, estos resultados que se han obtenido, difieren con la
investigacion realizada por Alvarez (2021) quien ha concluido que la
motivacion intrinseca alcanzo un nivel alto con el 45%, debido a que los
trabajadores estdn comprometidos con la institucién. Lo mismo ocurre
con Tejada (2020), ya que al igual que el autor antes mencionado han
determinado que la motivacién intrinseca en la institucion publica es alta
con un 75,4%; porque los trabajadores se esfuerzan por realizar su

trabajo y estéan orgullosos de sus propios logros.

Breed et al. (2020) también comparte esta misma perspectiva
porque al igual que Alvarez y Tejada, ha concluido que el personal de
salud en este estudio estaba intrinsecamente motivado. Se concluy6 que,
su motivacién estuvo influenciada por el apoyo, la relacién, la autonomia
y la competencia. No se encontraron relaciones entre la motivacion y la
edad, los afios en un puesto directivo, el género, las calificaciones y la

estructura de informes del personal.

Por tal motivo, es importante dar a conocer el siguiente enfoque
tedrico que ha planteado Ryan y Deci (2017) porque ellos especifican que
la motivacion intrinseca esté referida a las tendencias naturales de las
personas a ser interesadas o curiosas; busca desafios y a desarrollar y
ejercitar sus conocimiento y habilidades, inclusive en la ausencia de

recompensas operativamente separables.

Ante lo expuesto, se puede afirmar que para construir un sistema
efectivo de personal médico para la mejora de la atencion al paciente, los
gerentes de las instituciones de salud privado, debe tener una
comprension clara de los factores que afectan la productividad, los mas
importantes de los cuales son los motivadores y los desmotivadores. La
motivacion de los trabajadores es una prioridad maxima para las
empresas modernas. La voluntad de los trabajadores para hacer su

trabajo es un factor clave para el éxito organizacional.
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Por otro lado, para ir finalizando con la discusion, la tabla 2, hace
mencién al segundo objetivo especifico, donde se ha encontrado que el
51.2% de los sujetos evaluados mencionan que el compromiso
organizacional es regular en una clinica privada de Lima donde laboran;
es decir, que no brindan una buena calidad de atencién hacia el paciente,
debido a que no se encuentran muy comprometidos con el trabajo que
desempeiian. Al mismo tiempo, el 25.6% sefiala que el compromiso

organizacional es bajo y solo el 23.2% indica que es alto.

Por el contrario, estos resultados que se han obtenido en el
estudio, no se relacionan con lo que menciona Tejada (2020) porque
indica que el nivel de compromiso organizacional es alto con un 60%,
debido principalmente a una alta lealtad al establecimiento y muestran el
deseo de jubilarse o continuar trabajando en esa area por el resto de sus
vidas. Lo mismo sucede con Cole (2019) porque ha concluido que el 71%
de los sujetos informantes presentan un alto compromiso organizacional
con la institucion; ademas, el compromiso normativo es el que mas

predominado siendo del 65,8% porque se siente leales a la organizacion.

Por otra parte, estos resultados pueden ser comparados desde el
punto de vista tedrico que propone Naghneh et al. (2017) sefiala que los
empleados con compromiso organizacional pueden crear una atmdosfera
eficiente para mejorar la ética, la motivacion y la eficiencia
organizacional. EI compromiso laboral, como criterio de evaluacion de los
empleados, afecta la intencion de los enfermeros de cambiar de
ocupacion, dejar su ocupacion, el ausentismo, los conflictos, el estrés

laboral y el desempefio clinico.

Con esto quiere decir, que parece estar claro que el sector salud
se encuentra actualmente en una situacién compleja en cuanto a la
gestion de los recursos humanos en sus lugares de trabajo. Las
propuestas y acciones tomadas para minimizar los problemas de rotacion
de personal, desgaste, escasez, productividad, satisfaccion laboral y
compromiso organizacional son variadas y han sido objeto de

investigacion. Algunos estudios se han centrado en los estilos de
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liderazgo de gerentes y lideres, donde se han analizado diferentes
comportamientos y estrategias para empoderar al personal

Para terminar, con la discusion de los resultados, la tabla 3,
muestra la correlacidon entre las dimensiones de la motivacién intrinseca
con la variable compromiso organizacional; esto quiere decir que, la
dimension A-motivacion se relacionado de manera positiva siendo igual
a 0,781 y un p - valor igual a 0,000 menor a 0,05. Lo mismo ocurre con
la regulacién externa, donde se obtuvo una correlacion igual a 0,840
siendo positiva considerable y un p - valor igual a 0,000 menor a 0,05, lo

gue demuestra que si existe relacion.

Asimismo, la dimension regulacion introyectada tiene un nivel de
confiabilidad del 95,0% se obtuvo una correlacion positiva igual a 0,758
y un p - valor igual a 0,000 menor a 0,05; es decir existe relacion entre
dicha dimension y el compromiso organizacional. Lo mismo ocurre con la
dimension regulacion identificada ya que con un nivel de confiabilidad del
95,0% se obtuvo una correlacioén igual a 0,810 y un p - valor igual a 0,000
menor a 0,05 permitiendo resaltar que existe relacién. Con respecto a la
dimension regulacion intrinseca se obtuvo una correlacion igual a 0,735
siendo positiva y un p - valor igual a 0,000 menor a 0,05 permitiendo

rechazar la hipétesis nula segun la regla de decision.

En sintesis, existe relacion entre las dimensiones de la motivacion
intrinseca y la variable compromiso organizacional de los trabajadores de
los trabajadores asistenciales en una clinica privada de Lima 2022. Estos
resultado coinciden con Kheirkhah et al. (2019) porque se obtuvo también
una correlacibn entre motivacion laboral y las dimensiones del
compromiso organizacional; es decir, compromiso emocional (r = 0,77),

compromiso conductual (r = 0,62) y compromiso continuo (r = 0,55).

Sumado a ello, Rodriguez (2021) realiza su estudio en la ciudad
de Lima, ha concluido que el compromiso afectivo, normativo y de
continuidad se relacion significativamente con la motivacion intrinseca.
Lo mismo indica, Elguera y Mendoza (2021) quien ha ha concluido que

la motivacion intrinseca se relaciona con el compromiso afectivo,
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normativo y de continuidad siendo del r= 0,788, r= 0,734 y r= 0,751

respectivamente.

En definitiva, Keyvanlo et al. (2019) sostiene que el compromiso
organizacional se considera como una dependencia emocional y
psicolégica de la organizacion, segun la cual una persona que esta
fuertemente comprometida y se involucra en ella y disfruta de la
pertenencia a la organizacion. El compromiso organizacional aumenta la
efectividad del desempefio, la productividad y reduce la tendencia a dejar

el servicio y el compromiso a nivel individual y organizacional.

En resumen se puede mencionar, que una persona con altos
indices de motivacién, puede llegar a obtener mejores resultados en su
crecimiento profesional y personal en la institucion donde laboran; en
efecto, en el sector de salud, la motivacion intrinseca asume un rol muy
predominante ya que de esta variable depende mucho el compromiso
gue tienen los trabajadores asistenciales con la institucion, ya que son
determinantes para la calidad de atencion y la atencidén oportuna y segura

del paciente.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero: Se determina que con un valor de 0,874 y un nivel de significancia

de Spearman bilateral de 0,000; la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional en profesionales asistenciales, tienen

una relacion positiva y alta.

Segundo: El nivel de motivacion intrinseca en el personal asistencial de la

Tercero:

Cuarto:

clinica privada en estudio fue regular (41,9%); lo que demuestra
claramente, que no se encuentran muy motivados con la
institucion de salud, y esto se puede deber a diversos factores que

estan afectado su desempefio en la clinica privada.

El nivel de compromiso organizacional en el personal asistencial
de la clinica privada en estudio fue regular (51,2%), es decir, no
se brinda una buena calidad de atencién hacia el paciente, debido
a que no se encuentran muy comprometidos con el trabajo que

desempeiian.

Existe una relacion positiva entre la dimensién A-motivacién con
el 0,781 y un nivel de significancia bilateral de Spearman del 0,000
con el compromiso organizacional; lo mismo ocurre con las
dimensiones, regulacion introyectada, regulacion externa,
regulacion identificada y la regulacién intrinseca con un valor de
0.758, 0.810, 0.735 y 0.810 respectivamente y con la misma
significancia bilateral (0,000).
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero:

Al jefe de recursos humanos, aumentar la motivacion de los
profesionales de la salud, para mejorar la calidad de los servicios
de atencibn médica, tomando en cuenta posibilidades de
formacién dentro de la institucion que permitan mejorar los niveles
de motivacién y compromiso laboral. Esto sera importante para
mejorar la implementacion de las actividades de gestion del
desempefio, ya que las acciones contribuyen a la motivacion de

los profesionales de la salud.

Segundo: Al jefe de recursos humanos, desarrollar una formacion que tenga

Tercero:

en cuenta el desarrollo de la cultura de la organizacion, que
permita promover un ambiente perfecto, mejorar las habilidades
de los empleados en la clinica, crear nuevas oportunidades de
crecimiento profesional, el cual busque mejorar la motivacion
intrinseca; con el unico proposito de brindar una mejor atencion al

usuario.

Al gerente de la clinica, fomentar programas de entrenamiento y
capacitacion en liderazgo transformacional para promover el
bienestar y el compromiso organizacional de los trabajadores
asistenciales, con el fin de inspirarlos a lograr resultados mas alla
de lo que normalmente se espera de ellos y superando sus

intereses para las metas de la organizacion.

Cuarto: Al gerente de la clinica, implementar una politica de motivacién y

promocién del personal asistencial para lograr un alto compromiso
organizacional. Asimismo, mantener un nivel de confianza y
comunicacién constante, tratando de cumplir con las expectativas
de los trabajadores y asegurar que se brinde una atencién

oportuna y segura.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL | OPERACIONAL | D'MENSION INDICADORES MEDICION
Ausencia de
esfuerzo
Segin Alvarez y significado errbneo
. o del trabajo
Rofjatg (202(|)) A-motivacion Falta de objetivos
ena.uza” que 1a Falta de proyectos
.moflvauon Inexistencia de
mtrmsegz';l gs la metas
motivacion interna Mostrar
de Ena pfzrsona La variable en perseverancia
funcion e su | CUESHON  Serd | 6n | acentacion kboral
Motivacion | . . . analizada bajo un egulacion aceptacion labora
. interés. Este tipo . . externa por los demas.
Intrinseca " | cuestionario y -
de motivacion con una escala de comodidad en
surge desde el Likert obedecer
interior de  la | —'F€™ perfil profesional
persona, sin que interés por el Ordinal
factores externos Regulacion reconocimiento
influyan ~ en  la introyectada busqueda del
decision de respeto —
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accion Regulacion asumir objetivos
' ide%tificada institucionales
identificacion
Regulacion impulso interno
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario sobre motivacién laboral

DATOS GENERALES:

Edad:

Sexo: M() F()

Tiempo de trabajo:

INSTRUCCIONES:

Estimados participantes, el presente cuestionario tiene como propésito
evaluar la motivacién intrinseca en una clinica privada de Lima; por ello,
se le solicita que responda a cada una de las preguntas planteadas, ante
ello la escala valorativa del cuestionario sera la siguiente:

Escala Valoracioén

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4

Totalmente de acuerdo 5

PREGUNTAS:

NO

ITEMS

01

Le divierte hacer su trabajo.

02

Considera que es importante poner esfuerzo en este
trabajo.

03

Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo.

04

Sus funciones que realiza estan de acuerdo con sus
proyectos personales.

05

Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo.

06

Su trabajo, lo hace sentir orgulloso de si mismo

07

Solo si se esfuerza suficientemente en su trabajo
siente que garantiza una mayor estabilidad laboral.

08

Otras personas le van a compensar financieramente,
solo si pone el suficiente esfuerzo en su trabajo

09

Considera que las 6rdenes que recibe son




necesarias.

10

Usted considera, que siente verguenza de si mismo,
al realizar sus actividades laborales.

11

Sus labores que realiza, estdn relacionadas
directamente con su perfil profesional.

12

Ha sido formado profesionalmente para poder
realizar este trabajo.

13

Considera que el poner esfuerzo en este trabajo va
con sus valores personales

14

Usted evita que otras personas lo critiquen (por
ejemplo, sus superiores, compafieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

15

Los valores de la empresa coinciden con sus valores.

16

Los principios organizacionales son importantes.

17

Otras personas le van a ofrecer mas seguridad en el
trabajo solo si pone el suficiente esfuerzo.

18

Se arriesga a perder su trabajo si no pone el
suficiente esfuerzo.

19

No se esfuerza, porque siente que esta malgastando
su tiempo en el trabajo.

20

Debe esforzarse para poder ser reconocido.

21

Quiere cumplir con los estandares de su centro de
trabajo.

22

Tiene que probarse a si mismo para desempefiar
cualquier actividad que se le asigna.

23

Lo que hace en su trabajo es emocionante.

24

Usted no sabe por qué hace este trabajo, puesto que
no le encuentra sentido.

25

Este trabajo significa una oportunidad para
demostrar su capacidad.

26

Lo que hace ser& necesario para el desarrollo de la
empresa.

27

Lo que realiza comprueba que es una persona
efectiva.




Cuestionario sobre compromiso organizacional

INSTRUCCIONES:

Estimados participantes, el presente cuestionario tiene como
propésito evaluar el compromiso organizacional en una clinica
privada; por ello, se le solicita que responda a cada una de las
preguntas planteadas, ante ello la escala valorativa del cuestionario

sera la siguiente:

Escala Valoracioén

Nunca 1
Casi nunca 2
Indiferente 3
Siempre 4

Casi siempre 5

NO

ITEMS 11213415

01

Cree usted no poder abandonar su empresa porque
se siente obligado con todo su equipo de trabajo

02

Seria muy dificil para usted dejar la empresa donde
trabaja en este momento.

03

Siente que en otra empresa no obtendria los mismos
beneficios.

04

Cuenta con los recursos econdmicos necesarios
como para poder dejar de laborar en esta empresa.

05

Usted planea permanecer en la empresa por un largo
plazo.

06

Trabajar en la empresa en este momento representa
una necesidad econémica.

07

Continda laborando en la empresa debido a que no
tiene otras alternativas laborales.

08

Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral.

09

Se siente como parte de la familia de esta
organizacion.

10

El trabajar para la empresa tiene un gran significado
personal para usted.

11

Siente un gran sentido de pertenencia hacia su
centro de trabajo.

12

No siente ningn compromiso de permanecer en esta
empresa.

13

Se siente orgulloso de contarles a otras personas




gue trabaja para esta organizacion.

14

Considera tener un fuerte vinculo emocional con su
area de trabajo.

15

Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida,
hasta su jubilacion.

16

Siente que los problemas de la empresa son también
sus problemas.

17

Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a
la empresa.

18

Se sentiria culpable si renunciara a la organizacion
en este momento.

19

Se siente satisfecho con las relaciones que tiene
entre subordinados y jefes.

20

Le resulta interesante seguir trabajando en esta
empresa.

21

Cree usted que la empresa lo ha beneficiado y que
debe entregar lo mejor de si mismo a ella.

22

Usted apoyaria a su empresa si a ultimo momento le
comunican realizar un trabajo importante y urgente.

23

Los valores que se fomentan en la empresa son los
Mismos que practica en su vida diaria.

24

No seria infidente con los proyectos realizados en la
organizacion donde labora.

25

Aungue significara una ventaja personal, siente que
no seria lo correcto abandonar la empresa ahora.

26

Siente de la organizacion que es su deber respetar
siempre los objetivos estratégicos.

27

Tiene presente la mision y vision de la empresa y se
empefa en orientar su trabajo para ello.

28

Siente que le debe mucho a la organizacion

29

Se esfuerza en la medida que la organizacion en la
gue labora se preocupa por sus empleados.

30

La organizacion siempre ha respondido a sus
necesidades como empleado




S

Anexo 3. Confiabilidad

FICHA TECNICA SOBRE MOTIVACION INTRINSECA

Autor : Barrera Luna, Johana Francy
Administracion . Individual

Duracion : 25 minutos

Sujetos de Aplicacion : Personal asistencial de una clinica

privada de Lima.

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
27 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Niveles y rango

Rango Nivel
27 - 64 Malo
65— 100 Regular
101 -135 Bueno

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como:

K Vi
a=—/|1-—
K-1l Wt

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total



Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach

,910 27




S

FICHA TECNICA SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor : Barrera Luna, Johana Francy
Administracion . Individual

Duracion : 25 minutos

Sujetos de Aplicacion : Trabajadores asistenciales de una

clinica privada de Lima.

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
30 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Niveles y rango

Rango Nivel
30-71 Malo
62 -111 Regular
112- 150 Bueno

Consistencia Interna
Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como.

K Vi
a= 1-——
K—l[ vt }

Donde:
a = Alfa de Cronbach

K = NUmero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
,889 30




Anexo 4. Validez del instrumento

Validaciéon 1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

INTRINSECA
Direccion i ) ) ) ) ) )
N° del it DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: A-motivacion Si | No Si | No Si | No
1 Le divierte hacer su trabajo. X X X
Directo
2 Directo Considera que es importante poner esfuerzo en este trabajo. X X X
3 .
Directo Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo. X X X
4 Directo Sus funciones que realiza estan de acuerdo con sus X X X
proyectos personales.
5 .
Directo Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo. X X X
DIMENSION 2: Regulacién externa S e s Re s e
6 .
Directo Su trabajo, lo hace sentir orgulloso de si mismo X X X




7 Directo Solo si se esfuerza suficientemente en su trabajo siente que X X X
garantiza una mayor estabilidad laboral.

8 Directo Otras personas le van a compensar financieramente, solo si X X X
pone el suficiente esfuerzo en su trabajo

9 i . . . .

Directo Considera que las érdenes que recibe son necesarias. X X X

10 Directo Usted considera, que siente verglienza de si mismo, al X X X
realizar sus actividades laborales.

11 Directo Sus labores que realiza, estan relacionadas directamente con | X X X
su perfil profesional.

12 Directo Ha sido formado profesionalmente para poder realizar este X X X
trabajo.

DIMENSION 3 : Regulacién introyectada Si No Si No Si | No

13 | Directo Considera que el poner esfuerzo en este trabajo va con X X X
sus valores personales
Usted evita que otras personas lo critiquen (por ejemplo,

14 | Directo | sys superiores, compaferos de trabajo, la familia, los | X X X
clientes, etc.).

15 | Directo Los valores de la empresa coinciden con sus valores X X X

16 | Directo Los principios organizacionales son importantes. X X X

DIMENSION 4: Regulacion identificada Si | No Si No Si | No
17 | Directo | Otras personas le van a ofrecer mas seguridad en el | X X

trabajo solo si pone el suficiente esfuerzo.




Se arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente

18 Directo
esfuerzo.

19 | Directo No se esfuerza, porque siente que esta malgastando su
tiempo en el trabajo.

20 | Directo | Debe esforzarse para poder ser reconocido

21 | Directo Qmer_e cumplir con los estandares de su centro de
trabajo.

DIMENSION 5: Regulacion intrinseca

22 | Directo | Ti€ne que pr_obarse a si mi_smo para desempefar
cualquier actividad que se le asigna.

23 | Directo | | o que hace en su trabajo es emocionante.

24 | Directo | No sabe por qué hace este trabajo, puesto que no le
encuentra sentido.

25 | Directo | Este trabajo significa una oportunidad para demostrar su
capacidad.

26 | Directo | Lo que hace sera necesario para el desarrollo de la
empresa.

27 Directo

Lo que realiza comprueba que es una persona efectiva.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE LA MOTIVACION

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: VICTOR RAUL SANCHEZ ROMERO

DNI: 41109904

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 LICENCIADO EN OBSTETRICIA UNIVERSIDAD SAN PEDRO 2006
02 | MAGISTER EN OBSTETRICIA CON MENCION | UNIVERSIDAD CATOLICA LOS 2012
EN SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA ANGELES DE CHIMBOTE
03 | DOCTORADO EN OBSTETRICIA UNIVERSIDAD NACIONAL DE 2012
HUANCAVELICA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | DOCENTE PREGRADO | UNIVERSIDAD ESCUELA DE 2021-2022 Cumplo labores de docente, asesoria 'y
PRIVADA DEL OBSTETRICIA jurado de tesis
NORTE




02 | DOCENTE PREGRADO- | UNIVERSIDAD
POSGRADO SAN PEDRO

ESCUELA
PROFESIONAL DE
OSTETRICIA

2013-2022

Cumplo labores de docente, asesoria y
jurado de tesis

03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

26 de julio del 2023



Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: VICTOR RAUL SANCHEZ ROMERO

DNI: 41109904

No aplicable [ ]

Formacidén académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacion)

HUANCAVELICA

01 LICENCIADO EN OBSTETRICIA UNIVERSIDAD SAN PEDRO 2006

02 | MAGISTER EN OBSTETRICIA CON MENCION | UNIVERSIDAD CATOLICA LOS 2012
EN SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA ANGELES DE CHIMBOTE

03 | DOCTORADO EN OBSTETRICIA UNIVERSIDAD NACIONAL DE 2012

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | DOCENTE PREGRADO | UNIVERSIDAD ESCUELA DE 2021-2022 Cumplo labores de docente, asesoria y
PRIVADA DEL OBSTETRICIA jurado de tesis
NORTE
02 | DOCENTE PREGRADO- | UNIVERSIDAD ESCUELA 2013-2022 Cumplo labores de docente, asesoria 'y
POSGRADO SAN PEDRO PROFESIONAL DE jurado de tesis
OSTETRICIA
03




Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

JQ;V‘H::-%?

Mg. Victor Jocl Sanchez Romero

26 de junio del 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

Direccion
Ne del it DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si No Si | No | Si | No
1 Cree usted no poder abandonar su empresa porque se X X X
Directo | Siente obligado con todo su equipo de trabajo
2 Directo Serla_ muy dificil para usted dejar la empresa donde X X X
trabaja en este momento.
3 Directo Siente que en otra empresa no obtendria los mismos | X X X
beneficios.
4 Directo Cuenta con los recursos econdmicos necesarios como | x X X
para poder dejar de laborar en esta empresa.
5 Directo Usted planea permanecer en la empresa por un largo | X X X
plazo.
6 Directo | Trabajar en la empresa en este momento representauna | X X X
necesidad economica.
7 Directo Contindia laborando en la empresa debido a que no tiene | X X X
otras alternativas laborales.
8 i . -
Directo | g puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral. X X X
DIMENSION 2: COMPROMISO AFECTIVO




Directo

Se siente como parte de la familia de esta organizacion.

10

Directo

El trabajar para la empresa tiene un gran significado
personal para usted.

11

Directo

Siente un gran sentido de pertenencia hacia su centro de
trabajo.

12

Directo

No siente ningiin compromiso de permanecer en esta
empresa.

13

Directo

Se siente orgulloso de contarles a otras personas que
trabaja para esta organizacion.

14

Directo

Considera tener un fuerte vinculo emocional con su area
de trabajo.

15

Directo

Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida,
hasta su jubilacion.

16

Directo

Siente gue los problemas de la empresa son también sus
problemas

17

Directo

Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a la
empresa

18

Directo

Se sentiria culpable si renunciara a la organizaciéon en
este momento.

19

Directo

Se siente satisfecho con las relaciones que tiene entre
subordinados y jefes.

20

Directo

Le resulta interesante seguir trabajando en esta
empresa.




DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si | No

21 Directo Cree usted que la emp,)resa lo ha beneficiado y que debe X X X
entregar lo mejor de si mismo a ella.

29 Directo Usted _apoyarl'a_ a su empresa si a dltimo momento le X X X
comunican realizar un trabajo importante y urgente.

23 Directo qu valores que se fomentgn en I_a empresa son los X X X
mismos que practica en su vida diaria.

24 Directo | NO seria -ipfidente con los proyectos realizados en la | X X
organizacion donde labora.

25 Directo | Aunque significara una ventaja personal, siente que no | X X X
seria lo correcto abandonar la empresa ahora.

26 Directo Siente de la organizaciébn que es su deber respetar | x X X
siempre los objetivos estratégicos.

27 Directo | Tiene presente la misiéon y vision de la empresa y se | X X X
empefia en orientar su trabajo para ello.

28 Directo | sjente que le debe mucho a la organizacion X X X

29 Directo Se esfuerza en la medida que la organizacién en la que | x X X
labora se preocupa por sus empleados.

30 Directo | La organizacion siempre ha respondido a sus| x X X

necesidades como empleado




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE COMPROMISO

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: VICTOR RAUL SANCHEZ ROMERO

DNI: 41109904

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 LICENCIADO EN OBSTETRICIA UNIVERSIDAD SAN PEDRO 2006
02 | MAGISTER EN OBSTETRICIA CON MENCION | UNIVERSIDAD CATOLICA LOS 2012
EN SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA ANGELES DE CHIMBOTE
03 | DOCTORADO EN OBSTETRICIA UNIVERSIDAD NACIONAL DE 2012
HUANCAVELICA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 | DOCENTE PREGRADO | UNIVERSIDAD ESCUELA DE 2021-2022 Cumplo labores de docente, asesoria 'y
PRIVADA DEL OBSTETRICIA jurado de tesis
NORTE




02 | DOCENTE PREGRADO- | UNIVERSIDAD ESCUELA 2013-2022 Cumplo labores de docente, asesoria y
POSGRADO SAN PEDRO PROFESIONAL DE jurado de tesis
OSTETRICIA

03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es @y-}{; ™ (,f’}
conciso, exacto y directo e

Mg Victor ool Sanchez Romero

26 de junio del 2023



Validaciéon 2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

INTRINSECA
Direccion . ) ) ) . ) )
Ne del DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: A-motivacion Si | No Si No Si | No
1 Directo Le divierte hacer su trabajo. X X X
2 Directo Considera que es importante poner esfuerzo en este trabajo. X X X
3 i - .
Directo Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo. X X X
4 Directo Sus funciones que realiza estan de acuerdo con sus X X X
proyectos personales.
5 i .
Directo Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo. X X X
DIMENSION 2: Regulacién externa S We s e | S e
6 i . . P
Directo Su trabajo, lo hace sentir orgulloso de si mismo X X X
7 Directo Solo si se esfuerza suficientemente en su trabajo siente que X X X
garantiza una mayor estabilidad laboral.
8 Directo Otras personas le van a compensar financieramente, solo si X X X
pone el suficiente esfuerzo en su trabajo




Directo Considera que las 6rdenes que recibe son necesarias. X X X

10 Directo Usted considera, que siente verglienza de si mismo, al X X X
realizar sus actividades laborales.

11 Directo Sus labores que realiza, estan relacionadas directamente con X X X
su perfil profesional.

12 Directo Ha sido formado profesionalmente para poder realizar este X X X
trabajo.

DIMENSION 3 : Regulacién introyectada Si No Si No Si | No

13 | Directo Considera que el poner esfuerzo en este trabajo va con X X X
sus valores personales
Usted evita que otras personas lo critiquen (por ejemplo,

14 | Directo | sys superiores, compafieros de trabajo, la familia, los | X X X
clientes, etc.).

15 | Directo Los valores de la empresa coinciden con sus valores X X X

16 | Directo Los principios organizacionales son importantes. X X X

DIMENSION 4: Regulacion identificada Si | No Si No Si | No

17 | Directo Otras_ persongs le van al erecer mas seguridad en el X X "
trabajo solo si pone el suficiente esfuerzo.

18 | Directo | Se arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente | X X
esfuerzo.

19 | Directo | NO se esfuerza, porque siente que esta malgastando su | X X

tiempo en el trabajo.




20 | Directo | Debe esforzarse para poder ser reconocido

21 | Directo | Quiere cumplir con los estandares de su centro de
trabajo.

DIMENSION 5: Regulacion intrinseca

22 | Directo | Ti€ne que pr_obarse a si mi_smo para desempefar
cualquier actividad que se le asigna.

23 | Directo | | o que hace en su trabajo es emocionante.

24 | Directo | No sabe por qué hace este trabajo, puesto que no le
encuentra sentido.

25 | Directo | Este trabajo significa una oportunidad para demostrar su
capacidad.

26 | Directo | Lo que hace sera necesario para el desarrollo de la
empresa.

27 Directo

Lo que realiza comprueba que es una persona efectiva.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE LA MOTIVACION INTRINSECA

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: CABRERA SAENZ, DOLY MARLI

DNI: 43503574

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD

LICENCIADA EN ENFERMERIA

BACHILLER EN ENFERMERIA

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 COORDINADORA DE 2021
INMUNIZACIONES
02 RESPONSABLE DE 2022

NEOMATOLOGIA




03

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

26 de junioe del 2023



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL

Direccion
Ne del it DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
el item
DIMENSION 1: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si No Si | No | Si | No
1 Cree usted no poder abandonar su empresa porque se X X X
Directo | Siente obligado con todo su equipo de trabajo
2 Directo Serla_ muy dificil para usted dejar la empresa donde X X X
trabaja en este momento.
3 Directo Siente que en otra empresa no obtendria los mismos | X X X
beneficios.
4 Directo Cuenta con los recursos econdmicos necesarios como | x X X
para poder dejar de laborar en esta empresa.
5 Directo Usted planea permanecer en la empresa por un largo | X X X
plazo.
6 Directo | Trabajar en la empresa en este momento representauna | x X X
necesidad econémica.
7 Directo Contintia laborando en la empresa debido a que no tiene | X X X
otras alternativas laborales.
8 i . -
Directo | g puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral. X X X




DIMENSION 2: COMPROMISO AFECTIVO

9 Directo | Se siente como parte de la familia de esta organizacion.
. El trabajar para la empr tiene un gran signifi
10 Directo abajar para la empresa tiene un gran significado
personal para usted.
11 . Siente un gran sentido de pertenencia hacia su centro de
Directo .
trabajo.
. No siente ningin compromi rmanecer en
12 Directo 0 siente ningun compromiso de permanecer en esta
empresa.
13 Directo Se siente orgulloso de contarles a otras personas que
trabaja para esta organizacion.
14 . Considera tener un fuerte vinculo emocional con su area
Directo .
de trabajo.
15 . Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida,
Directo o
hasta su jubilacion.
: ien I roblem la empr n también
16 Directo Siente que los problemas de la empresa son también sus
problemas
17 : Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a la
Directo
empresa
18 . Se sentiria culpable si renunciara a la organizaciéon en
Directo
este momento.
19 : Se siente satisfecho con las relaciones que tiene entre
Directo

subordinados y jefes.




Le resulta interesante seguir trabajando en esta

20 Directo X X X

empresa.
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si | No

21 Directo Cree usted que la emgrega lo ha beneficiado y que debe X X X
entregar lo mejor de si mismo a ella.

29 Directo Usted apoyaria a su empresa si a altimo momento le X X X
comunican realizar un trabajo importante y urgente.

23 Directo qu valores que se fomentgn en I_a empresa son los X X X
mismos que practica en su vida diaria.

24 Directo No seria _ipfidente con los proyectos realizados en la X X X
organizacion donde labora.

25 Directo | Aunque significara una ventaja personal, siente que no | x X X
seria lo correcto abandonar la empresa ahora.

26 Directo Siente de la organizacibn que es su deber respetar | X X X
siempre los objetivos estratégicos.

27 Directo | Tiene presente la mision y vision de la empresa y se | x X X
empefia en orientar su trabajo para ello.

28 Directo | sjente que le debe mucho a la organizacion X X X

29 Directo | Se esfuerza en la medida que la organizacion en la que | x X X
labora se preocupa por sus empleados.

30 Directo La organizacibn siempre ha respondido a sus| X X X

necesidades como empleado




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: CABRERA SAENZ, DOLY MARLI

DNI: 43503574

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE LA SALUD

LICENCIADA EN ENFERMERIA

BACHILLER EN ENFERMERIA

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 COORDINADORA DE 2021
INMUNIZACIONES
02 RESPONSABLE DE 2022

NEOMATOLOGIA




03

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

26 de junio del 2023



Validacion 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION

INTRINSECA
Direccién y )
Ne aal o DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia’? | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: A-motivacion Si | No | Si | No | Si |No
1 Directo | L@ divierte hacer su trabajo. X X X
2 Directo | Considera que es importante poner esfuerzo en este trabajo. X X X
3 | Directo | Un objetivo personal es el esforzarse en este trabajo. X X X
4 Directo Sus funciones que realiza estan de acuerdo con sus X X X
proyectos personales.
5 | Directo | Una de sus metas es ser merecedor de este trabajo. X X X
DIMENSION 2: Regulacién externa Si [ No | Si | No | Si |Ne
6 | Directo | Sutrabajo, o hace sentir orgulloso de si mismo X X X
7 Directo | S0l0 si se esfuerza suficientemente en su trabajo siente que X X X
garantiza una mayor estabilidad laboral.
8 Directo Otras personas le van a compensar financieramente, solo si X X X
pone el suficiente esfuerzo en su trabajo
® | Directo | Considera que las érdenes que recibe son necesarias. X X X
10 : Usted considera, que siente vergienza de si mismo, al
DWecto | vesiizar sus actividades lsborales. X % -




1"

Sus labores que realiza, estén relacionadas directamente con

Divecis su perfil profesional. s & A
12 | pirecto Ha sido formado profesionalmente para poder realizar este X X X
trabajo.
DIMENSION 3 : Regulacién introyectada si si si
13 | Directo | Considera que el poner esfuerzo en este trabajo vacon | x X
sus valores personales
Usted evita que otras personas lo critiquen (por ejemplo,
14 | Directo | sys superiores, compafieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.).
16 | Directo | Los valores de la empresa coinciden con sus valores X X X
16 | Directo | Los principios organizacionales son importantes. X X X
DIMENSION 4: Regulacion identificada si si si
17 | Directo | Otras personas le van a ofrecer mas seguridad en el X X X
trabajo solo si pone el suficiente esfuerzo.
18 | Directo | Se arriesga a perder su trabajo si no pone el suficiente | x X X
esfuerzo.
19 | Directo | NO se esfuerza, porque siente que esta malgastando su
tiempo en el trabajo.
20 | Directo | pepe esforzarse para poder ser reconocido X X X
21 | Directo | Quiere cumplir con los estdndares de su centro de | x X X
trabajo.
DIMENSION 5: Regulacién intrinseca
22 | Directo | Tiene que probarse a si mismo para desempefar | x X X
cualquier actividad que se le asigna.
23 | Directo | | o que hace en su trabajo es emocionante. X X X
24 | Directo | No sabe por qué hace este trabajo, puesto que no le
encuentra sentido.
25 | Directo | Este trabajo significa una oportunidad para demostrar su | x X X
capacidad.
26 | Directo | Lo que hace serd necesario para el desarrollo de la | x X X

empresa.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO ESCALA DE LA MOTIVACION INTRINSECA

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:
DNI:

01 | MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DNI: 42422600 ‘
DE LA SALUD |

C.OP. N* 272ED

02 [

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

01 OBSTETRA RED 2 ANOS Y 4 MESES DNI: 42422600
ASISTENCIAL DEL LAMBAYEQUE
HOSPITAL ALMANZOR
AGUINAGA ASENJO
02 C.0P. N
03

*Pertinencia: £ #lem comesponde a conceplo tednco formulado
Rebevancia: £] ilem es apropiado para representar al componenie o
dimensitn especifica del constructo

Claridad: Se anbende sn dificultad dguna al enunciado del tem, es
cONCiso, exacko y directo

Nota: Suficiencia, se de sufciencia cuando ks ilems planigadas son
suficienies para medr la dmansion



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO

ORGANIZACIONAL
Direccién o N : : ;
Pl DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Clandad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: COMPROMISO DE CONTINUIDAD Si | No | Si | No | Si | No
Cree usted no poder abandonar su empresa porque se X X X
Directo | siente obligado con todo su equipo de trabajo
Direct Seria muy dificil para usted dejar la empresa donde
trabaja en este momento. % X X
; Siente que en otra empresa no obtendria los mismos
Directo beneficios. X X X
Directo Cuenta con los recursos econdmicos necesarios como X X X
para poder dejar de laborar en esta empresa.
Directo ;Jl:tze: planea permanecer en la empresa por un largo X X X
Trabajar en la empresa en este momento representa una
Drecto | nacesidad economica. 2 S 3
. Contina laborando en la empresa debido a que no tiene
Difecto | biras alternativas laborales. X A g
Directo | Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral. X X X

DIMENSION 2: COMPROMISO AFECTIVO

Directo

Se siente como parte de la familia de esta organizacion.




Fl trabajar para la empresa tiene un gran significado

10 Directo
personal para usted. o A
11 Directo Siamje0 un gran sentido de pertenencia hacia su centro de X X
PET P R NEGAR
12 Directo No siente ningun compromiso de permanecer en esta SE shﬁﬁmm LEGA
P PREGUNTA
13 Directo Se siente orgulloso de contarles a otras personas que X X
trabaja para esta organizacion.
14 4 Considera tener un fuerte vinculo emocional con su area
Directo | 4o trabajo. X A
15 Direct Seria feliz si trabajara en esta empresa toda su vida,
hasta su jubilacion. - »
16 2 Siente que los problemas de la empresa son también sus
Directo blemas X X
17 Directo | Considera usted sentirse orgulloso de pertenecer a la X X
empresa
18 Se sentiria culpable si renunciara a la organizacion en
Directo | gste momento. & >
19 Directo Se siente satisfecho con las relaciones que tiene entre X X
subordinados y jefes.
20 Directo | Le resulta interesante seguir trabajando en esta empresa. | X X
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si Si
21 Directo | Cree usted que la empresa lo ha beneficiado y que debe X X
entregar lo mejor de si mismo a ella.
22 Directo | Usted apoyaria a su empresa si a ultimo momento le X X
comunican realizar un trabajo importante y urgente.
23 Directo | Los valores que se fomentan en la empresa son los | X
mismos que practica en su vida diaria,
SE SUGIERE NO NEGAR
24 Directo | No seria infidente con los proyectos realizados en la NI AFIRMAR LA
organizacion donde labora. PREGUNTA
25 Directo | Aunque significara una ventaja personal, siente que no

seria lo correcto abandonar la empresa ahora.




Directo Siente de Ia organizacion que es su deber respetar

26
siempre los objetivos estratégicos. % A *

27 Directo | Tiene presente la mision y vision de la empresa y se X X X
empeiia en orientar su trabajo para ello.

28 Directo | Siente que le debe mucho a la organizacién X X X

29 Directo | Se esfuerza en la medida que la organizacién en la que X X X
labora se preocupa por sus empleados.

30 Directo | L@ organizacion siempre ha respondido a sus X X X
necesidades como empleado

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable dﬁpu‘s de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg:
DNI:

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

01 | MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS DNI: 42422600
DE LA SALUD

OBSTETRA
C.GP. N 3728

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacién)

01 OBSTETRA RED 2 ANOS Y 4 MESES DNI: 42422600
ASISTENCIAL DEL LAMBAYEQUE
HOSPITAL ALMANZOR
AGUINAGA ASENJO
02

03|
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