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RESUMEN

La motivacién laboral juega un papel crucial en el compromiso organizacional de
los profesionales de un hospital, cuando los empleados se sienten motivados en su
trabajo, tienden a estar mas comprometidos con los objetivos y valores del hospital,
caso contrario se presentan problemas en la calidad del servicio que se brida. De
tal forma, se presentd como objetivo general, determinar la influencia de la
motivacion laboral en el compromiso organizacional del personal asistencial de un
hospital 1l -1 Trujillo, 2023. Para ello, se empled un disefio no experimental de corte
transversal, de tipo aplicada, nivel explicativo y de enfoque cuantitativo, la muestra
estuvo constituida por 80 profesionales asistenciales. Los resultados indicaron que
la motivacion laboral fue alta en un 63.8%, media en un 35% y baja en un 1.3%; en
el compromiso organizacional, fue alta en un 76.3%, media en un 22.5% y baja en
un 1.3%; en el andlisis inferencial, se tuvo una sig. = 0.033, con un indice de bondad
segun Chi cuadrado — Pearson del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000,
teniendo una dispersién creciente entre ambas variables. Se concluy6 que a mayor
motivacion laboral mayor compromiso organizacional, pues se hall6 una

significancia alta, positiva con tendencia directa.

Palabras Clave: Motivacion; compromiso laboral; andlisis y desempefio de

tareas; salario; beneficios.



ABSTRACT

Work motivation plays a crucial role in the organizational commitment of hospital
professionals. When employees feel motivated in their work, they tend to be more
committed to the hospital's objectives and values; otherwise, problems arise in the
quality of the work. service that is provided. In this way, the general objective was
presented to determine the influence of work motivation on the organizational
commitment of the healthcare staff of a hospital Il -1 Trujillo, 2023. For this, a non-
experimental cross-sectional, applied design was used. , explanatory level and
quantitative approach, the sample was made up of 80 healthcare professionals. The
results indicated that work motivation was high at 63.8%, medium at 35% and low
at 1.3%; in organizational commitment, it was high at 76.3%, medium at 22.5% and
low at 1.3%; In the inferential analysis, there was a sig. = 0.033, with a goodness
index according to Chi square — Pearson of 0.000 and in the Wald test a sig. = 0.000,
having an increasing dispersion between both variables. It is concluded that the
greater the work motivation, the greater the organizational commitment, since a

high, positive significance with a direct trend was found.

Keywords: Motivation; work commitment; task analysis and performance; salary;

benefits.



INTRODUCCION

La motivacion laboral es sustancial en cualquier tipo de trabajo; en el sector
salud, la motivacién del profesional es muy necesaria porque se exterioriza en la
atencion que brinda al paciente; ademas, todo profesional motivado con su trabajo,
crea un sentido de compromiso hacia la organizacion; a pesar de ello, esta realidad
no resulta ser la mejor en algunos paises, debido a factores que restringen la
motivacion y el compromiso que puede sentir el profesional con la labor que realiza
diariamente (Talledo y Amaya, 2020).

El contexto del problema que se aborda en esta investigacion es la gestiéon
de los recursos humanos en salud, que es un aspecto clave para el desarrollo y la
mejora de los sistemas de salud a nivel mundial, internacional, latinoamericano,
nacional y local. Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), la motivacion
y el compromiso del personal de salud son factores determinantes para la calidad
y la seguridad de la atencion, la satisfaccion de los usuarios, la productividad y la
eficacia de las intervenciones sanitarias (OMS, 2016). Sin embargo, se ha
observado que existen diversos factores que afectan negativamente a la motivacion
y al compromiso del personal de salud, tales como las condiciones laborales
precarias, la falta de incentivos, el estrés, el agotamiento, el clima organizacional
adverso, entre otros (OPS, 2019). Estos factores se han agravado con la pandemia
de COVID-19, que ha puesto en evidencia las debilidades y desafios de los
sistemas de salud y ha generado una mayor demanda y presion sobre el personal
de salud (OIT, 2020). A nivel nacional, se ha reportado que el personal de salud en
el Pera presenta bajos niveles de motivacion y compromiso organizacional, lo que
se refleja en altas tasas de rotacion, ausentismo, conflictos laborales y baja calidad
de atencién (MINSA, 2018). A nivel local, se ha encontrado que el personal
asistencial de un hospital publico presenta problemas de motivacién y compromiso
organizacional debido a factores como la falta de reconocimiento, la sobrecarga de
trabajo, la inestabilidad laboral y la insatisfaccién salarial (Pérez & Rodriguez,
2020).

Es asi que, la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), ha dado a conocer,
que los paises con economias regulares a bajas, presentan deficiencias

relacionadas a la falta de motivacion laboral, viéndose reflejado en el poco



compromiso que demuestran algunos trabajadores; el déficit de los profesionales
se centra en un 5,9%; teniendo un costo promedio de 10 per capital, es decir existe
una inversion minima para los profesionales de salud; esto genera falta de
compromiso, debido a que la carga laboral es mayor pero no siempre obtienen los
beneficios necesarios para cubrir sus necesidades personales (OMS, 2020). En
Europa, se conocid que los espafioles percibian una alto desgano por atender
adecuadamente a los pacientes a causa de la falta de motivacion, pues no se
contaba con una estabilidad laboral adecuada, el 62% de ellos indicaba que existia
inestabilidad en los centros de salud, teniendo una carga laboral del 54%
aproximadamente, las relaciones entre colegas era del 79%, pero la relacion con
los supervisores llegaba al 67%, mientas que sus beneficios como el plan de
compensacion salarial era tan solo del 32% vy la posibilidad de crecer era del 49%;
todo ello generaba inseguridad y falta de compromiso organizacional, reflejandose
en atenciones poco satisfactorias para los pacientes (OMS, 2020).

Ademas, en Madrid, méas del 50% de los profesionales de salud se sienten
decepcionados por la falta de estructura organizacional que apunte a una adecuada
proyeccion del rol del profesional en salud; esto ha provocado distanciamiento del
profesional hacia el asistido, reduciendo el compromiso organizacional y afectando
por ende al mismo paciente (Gregoris, 2021). Otros factores desmotivadores que
se identificaron en la ciudad de Castilla y Ledn de Espafia, son, la falta de recursos
materiales en un 86%, la falta de equipos médicos en un 4,8% y la falta de mas
profesionales a cuesta de un bajo salario en un 90,2%, sintiéndose los
profesionales desmotivados en un 86,6%, esto ha afectado su compromiso
organizacional, donde las asistencias han sido insatisfactorias en un 70%; ademas,
el 70,1% de los profesionales indican que se deberia reformular el régimen
asistencial, con el objetivo de mejorar sus beneficios como profesionales en salud
(Colegio Médico de Salamanca, 2020).

Asi también la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), ha dado a
conocer que la falta de compromiso organizacional se refleja en la migracion de los
trabajadores de salud a paises mas ricos y con mayores beneficios, pues buscan
un mejor futuro a través de motivadores que satisfagan sus necesidades
personales; el déficit de compromiso laboral en América es aproximadamente de

600 mil profesionales, especialmente de zonas rurales (OPS, 2022). Del mismo



modo, en Cuba, se registré un alto nivel de desmotivacion, sobre todo porque los
profesionales de salud no gozan de un salario adecuado, debido a la falta de
democracia del régimen; en dicho pais, los médicos reciben tan solo el 25% de los
gobiernos extranjeros; estos profesionales no tienen forma de como negociar,
llegando a sentir desgano por brindar adecuadamente el servicio asistencial; es
decir, la falta de compromiso se ha presente (Farber, 2020).

Con respecto al Perq, se conocié por medio de la pandemia de la Covid 19,
que la desmotivacion de los profesionales en salud era alta; esto se debia a la falta
de capacidad para atender a los pacientes, también la falta de implementos,
medicamentos y el salario bajo que tenian algunos de ellos; en el Hospital
Referencial de Ferrefafe, se conocidé que los profesionales en salud dejaron de
atender consultas a causa de los problemas mencionados anteriormente,
reflejandose con ello la disminucion del compromiso organizacional y profesional
(Gozzer, 2020). De tal forma, el agotamiento mental es parte de la falta de
motivacion laboral, porque hay profesionales que realizan extensas jornadas a
pesar de no obtener mayores beneficios; de ellos, aproximadamente el 45%
presenta desmotivacion por seguir realizando los procesos asistenciales, esto
indica falta de compromiso a causa de los turnos prolongados (Chavez, 2021). Asi
mismo, La Defensoria del Pueblo y el Ministerio de Salud, identificaron que la falta
de motivacion del personal en salud, también recae en las inadecuadas
infraestructuras, donde los establecimientos de primer nivel no cuentan con las
instalaciones adecuadas para realizar eficientemente las labores, esto se registra
en un 76%, produciendo malestares no solo en los usuarios sino también en los
profesionales, quienes no cuentan con los implementos necesarios para atender;
es ahi donde nace la falta de compromiso organizacional, por parte de los mismos
meédicos directores, quienes no gestionan las mejoras necesarias para los centros
de salud (Defensoria del Pueblo, 2022).

Por otro lado, el personal asistencial de un hospital es el conjunto de
profesionales y técnicos que brindan atencion directa a los pacientes, tales como
médicos, enfermeras, obstetras, psicologos, nutricionistas, entre otros. Este
personal desempefia un rol fundamental para garantizar el derecho a la salud de la
poblacion y para mejorar la calidad y la eficiencia de los servicios sanitarios. Sin

embargo, para que el personal asistencial pueda realizar su trabajo con optimas



condiciones, se requiere que tenga altos niveles de motivacion laboral y
compromiso organizacional, la motivacion laboral se refiere al conjunto de factores
internos y externos que determinan el grado de disposicion e interés de los
trabajadores para realizar sus actividades laborales con entusiasmo y dedicacién
(Fornes Vives, 1994).en este sentido la motivacion laboral es un concepto
multidimensional que abarca aspectos como las necesidades, los valores, las
expectativas, los incentivos, el reconocimiento, el logro, entre otros. La motivacion
laboral es importante porque influye en el bienestar, la satisfaccion y el desempefio
de los trabajadores, asi como en la calidad y la eficiencia de los servicios que
brindan (OMS, 2016).

Asi mismo, el compromiso organizacional se refiere al grado de identificacion
y vinculacién afectiva, normativa y calculada que los trabajadores tienen con la
organizacion a la que pertenecen, lo que implica compartir sus valores, objetivos y
normas (Meyer & Allen, 1991) , tal es asi que, el compromiso organizacional es un
concepto tridimensional que abarca aspectos como la lealtad, la pertenencia, la
obligacion, el sacrificio y el intercambio. Por ello el compromiso organizacional es
importante porgue influye en la retencion, la productividad y la ciudadania de los
trabajadores, asi como en la reputacion y la competitividad de la organizacion
(Mowday et al., 1982).

En este contexto la relacion entre la motivacién laboral y el compromiso
organizacional del personal asistencial de un hospital es el problema que se plantea
en esta investigacion. Se considera que existe una relacion positiva entre ambos
conceptos, es decir, que a mayor motivacion laboral mayor es el compromiso
organizacional del personal asistencial. Esta relacion se explica porque ambos
conceptos forman parte del comportamiento organizacional y estan influidos por
factores individuales y contextuales. como reporta la OMS y OPS; que factores
como el reconocimiento, el clima laboral, la comunicacién, el desarrollo profesional
y los incentivos influyen tanto en la motivacion como en el compromiso del personal
de salud (Pérez & Rodriguez, 2020; Valencia et al., 2020). Asimismo, se ha
observado que tanto la motivacion como el compromiso del personal de salud
tienen efectos positivos en la calidad y la seguridad de la atencion, la satisfacciéon
de los usuarios y la eficacia de las intervenciones sanitarias (OMS, 2016; OPS,
2019).



Cabe mencionar que este problema surge a partir de la observacion al
personal asistencial, profesional y técnicos que brindan atencion directa a los
pacientes, se percibié que presenta bajos niveles de motivacion y compromiso con
su trabajo y con el hospital. Esto se debe a diversos factores que afectan
negativamente su bienestar, satisfaccion y desempefio laboral, tales como las
condiciones laborales precarias, la falta de incentivos, el estrés, el agotamiento, el
clima organizacional adverso, entre otros (OPS, 2019). Estos factores se agravaron
con la pandemia de COVID-19, que puso en evidencia las debilidades y desafios
de los sistemas de salud y que ha generado una mayor demanda y presion sobre
el personal asistencial (OIT, 2020).

El hospital donde se realiza la investigacion es un establecimiento de salud
de nivel 1lI-1 que atiende a una poblacibn mayoritariamente urbana y de bajos
recursos econémicos. El hospital cuenta con 15 camas hospitalarias, 8
especialidades médicas, 1 especialidad quirargica y 6 servicios auxiliares. El
hospital tiene como mision brindar una atencién integral, oportuna y humanizada a
los usuarios, con calidad y calidez. Sin embargo, el hospital enfrenta problemas
como la falta de infraestructura adecuada, la escasez de recursos humanos y
materiales, la insuficiente capacitacion y actualizacion del personal, la baja
participacion comunitaria y la limitada coordinacién con otros niveles de atencion.
Estos problemas afectan la calidad y la seguridad de la atencion, la satisfaccion de
los usuarios y la eficacia de las intervenciones sanitarias. Por lo tanto, se plantea la
siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cual es la influencia de la motivacién laboral
en el compromiso organizacional del personal asistencial de un hospital II-
1,Trujillo,2023?. Esta pregunta es relevante desde el punto de vista tedrico porque
permite profundizar en el conocimiento de los conceptos y las variables que
intervienen en el comportamiento organizacional del personal asistencial. Desde el
punto de vista practico porque permite identificar los factores que favorecen o
dificultan la motivacion y el compromiso del personal asistencial y proponer
estrategias para mejorarlos. Desde el punto de vista metodologico porque permite
utilizar una combinacién de métodos cuantitativos y cualitativos para medir y
analizar las variables. Desde el punto de vista social porque beneficia al personal

asistencial y a los usuarios a mejorar su bienestar y satisfaccion.



De tal manera, el objetivo general de la investigacion busca determinar la
influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital 1l-1. Teniendo siete objetivos especificos, los cuales son,
identificar el nivel de la motivacion laboral del personal asistencial de un hospital II-
1; identificar el nivel de compromiso organizacional del personal asistencial de un
hospital 11-1; establecer la influencia de la motivacion laboral en su dimension
Amotivacion con el compromiso organizacional en el personal asistencial de un
hospital 1l-1; establecer la influencia de la motivacién laboral en su dimension
regulacion externa con el compromiso organizacional en el personal asistencial
de un hospital 1I-1; establecer la influencia de la motivacién laboral en su dimension
regulacion introyectada con el compromiso organizacional en el personal
asistencial de un hospital II-1; establecer la influencia de la motivacion laboral en
su dimension regulacion identificada con el compromiso organizacional en el
personal asistencial de un hospital 1l-1; establecer la influencia de la motivacion
laboral en su dimensiéon motivacion intrinseca con el compromiso organizacional
en el personal asistencial de un hospital 11-1.

Finalmente, se tiene como hipoétesis alterna (Ha) La motivacion laboral tiene
una influencia positiva y significativa en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital 11-1 y como hipétesis nula (Ho) la motivacién laboral tiene
una influencia negativa y no significativa en el compromiso organizacional del

personal asistencial de un hospital II-1.



Il. MARCO TEORICO

Se efectuo la revision de estudios referentes a las variables de investigacion,
entre ellos se tiene a nivel internacional a Healthc (2022) de Arabia Saudita, quien
investigo el compromiso laboral en enfermeras, teniendo como objetivo, analizar el
compromiso laboral en enfermeras; para ello siguid una investigacion de tipo
transversal, cuantitativa, con un total de 71 hospitales, donde se obtuvo 394
respuestas a través de cuestionarios. Los resultados indicaron que existe una
significancia de 0,0025 dentro del liderazgo como motivador para el compromiso
organizacional; teniendo una relacion del 0,2813 con el compromiso actitudinal o
afectivo, 0,1209 con el compromiso continuo y 0,0575 con el compromiso
normativo; ademas de presentar un nivel alto del 84%. Se concluye que la relacion
de la motivacién con el compromiso del profesional es moderada, siendo importante
conocer mas a detalle aquellos factores que podrian estar afectando la motivacion
y por ende el compromiso del trabajador en salud.

Asi mismo, a nivel de Latinoamérica, Mufioz et al. (2022) de México,
realizaron una investigacion sobre el compromiso organizacional en un hospital
general; como objetivo general, se evaluo la satisfaccion por medio de la motivacion
laboral; para ello, se emple6 un enfoque cuantitativo, relacional, transversal,
haciendo uso de los cuestionarios y aplicAndose a 39 trabajadores. Los resultados
indicaron que el nivel de compromiso es sobre todo mediano, teniendo un total de
26 (67%) profesionales que indican ello, la motivacion laboral se reflejé por medio
de la satisfaccién del profesional, siendo de 51%; de tal forma, la relacion
identificada fue de 0,454** con un p = 0,004. Se concluye que la motivacién es parte
del compromiso que muestra el profesional con la organizacion, siendo importante
gue el trabajador se sienta pleno dentro del entorno laboral.

Del mismo modo, Reina et al. (2022) de Colombia, realizaron una
investigacion dirigida a la motivacion del profesional en salud a través de la
experiencia, teniendo como objetivo general, analizar la motivacion en
profesionales de salud; para ello, se empled una investigacién descriptiva, teniendo
como muestra a las enfermeras de atencion primaria. Los resultados indicaron que
las profesionales en salud, presentan desmotivacion a causa del trabajo por

presion, viendose reflejado en el 60% de ellas, esto ha conllevado a la falta de



compromiso en la atencidon, pues algunas de ellas presentan deficiencias al
momento de realizar la asistencia. Se concluye que la motivacion es parte
importante para el adecuado compromiso en el trabajo, siendo necesario establecer
estrategias motivacionales para conseguir el compromiso pleno de las enfermeras.

A la par de ello, Bernal et al. (2021) de México, realizaron una investigacion
sobre motivacion y compromiso organizacional en profesionales de salud, teniendo
como objetivo, analizar la motivacion y el compromiso organizacional, para ello se
consider6 un disefilo no experimental, de enfoque cuantitativo, descriptivo y
aplicativo, teniendo una muestra de 235 trabajadores y aplicandose cuestionarios
para obtener los datos de la investigacion. Los resultados indicaron que tan solo el
39% de los participantes se sienten comprometidos con el centro de salud,
indicando que la falta de compromiso se puede deber a la escasa motivacién que
tienen; con el compromiso afectivo se tuvo una correlacién del 0,785, con el
compromiso de continuidad se tuvo un 0,836 y con el compromiso normativo un
0,757. Se concluye que hay asociacion del compromiso organizacional con los
medios motivacionales, siendo importante valorar al profesional.

Ademas, Chiang y Rebolledo (2020) de Chile, investigaron sobre el
compromiso organizacional en relacion a la satisfaccion laboral por medio de
agentes motivacionales, teniendo como objetivo, determinar la asociacién entre
variables; para ello, se consider6 un estudio descriptivo, relacional, no
experimental, donde se tuvo 149 participantes, aplicaAndoles los cuestionarios. Los
resultados indicaron que existe relacion de 0,600 con el motivador salarial, de 0,360
con el ambiente laboral y 0,80 con la comunicacion activa. Se concluye que los
motivadores que ofrece el centro de salud es relevante para lograr un adecuado
compromiso organizacional, reflejdndose a través de la adecuada satisfaccion que
tiene el trabajador y que se transmite a los mismos pacientes.

A nivel nacional, en el Perl, Mamani et al. (2023), realizaron una
investigacion sobre el compromiso organizacional en profesionales de salud,
teniendo en cuenta la motivacion por medio de la satisfaccion y considerando como
objetivo, la identificaciébn de niveles de las variables investigadas. Para ello, se
empled un enfoque mixto, descriptivo, donde la muestra estuvo conformada por
articulos de revision, siendo en total 92. Los resultados indicaron que el

reconocimiento del buen trabajo solo se realiza en un 58,6%, la apreciacion de la



actividad realizadas es del 65,5%, esto produce desmotivacion en algunos
profesionales, afectando el compromiso con el centro de salud. Se concluye que la
satisfaccion del profesional por medio de motivadores, permite fortalecer el
compromiso organizacional.

De igual forma, Ventura y Sosa (2023) en Perqd, investigaron sobre
compromiso organizacional y la autoeficacia motivacional en enfermeria; para ello,
se consider6 como objetivo, establecer la asociacion de compromiso con
autoeficacia motivacional. Teniendo un modelo explicativo, relacional, transversal,
cuantitativo, con una muestra de 387 profesionales, aplicandose los cuestionarios
para la recoleccion de la informacion. Los resultados indicaron que existe un nivel
medio del 56% de la motivacion por medio de la autoeficacia y el compromiso
presento un 48% en el nivel regular; teniendo una relacion del 0,813**. Con ello se
concluye que, la autoeficacia motivacional es parte importante para lograr el
compromiso laboral, por tal motivo se necesita emplear técnicas que mejoren la
motivacion, de esta forma, el profesional aumentara su autoeficacia y por ende el
compromiso con la organizacion.

También, Amasifuen, E. y Murayari, C. (2022) en Peru, investigaron sobre
calidad del trabajo y compromiso organizacional, buscando como objetivo general,
determinar su relacion; empleando un modelo transversal, cuantitativo, donde
participaron 100 trabajadores, utilizando los cuestionarios para la obtencion de los
datos. Los resultados indicaron que el p fue < a 0,05, con una correlacion de 0,330,
con ello se identifica la relacion existen, ademas cabe indicar que la calidad laboral
se logra por miedo de la motivacion personal que tenga el profesional, es asi que
se genera el compromiso organizacional. Se concluye que, a mayor calidad laboral
mayor es el compromiso que demuestra el profesional.

Igualmente, Castillo et al. (2022) en Lima, investigaron sobre la falta de
motivadores generadores de estrés y el compromiso organizacional, buscando
como objetivo, determinar la relacion. Siguiendo un modelo cuantitativo,
descriptivo, correlacional y aplicandose los cuestionarios a un total de 153
profesionales de salud. Los resultados indicaron que el 77% de los profesionales
mostraron un nivel alto de estrés a causa de la falta de motivacion intrinseca como
extrinseca, el 66% presento un nivel regular del compromiso organizacional;

manteniendo un valor significativo de p = 0,007 con un Rho = - 0,135, indicando



con ello que existe una relacidon inversa entre las variables. Se concluye que, el
compromiso organizacional se logra cuando el profesional se siente motivado y no
presenta niveles de estrés altos.

De igual manera, Contreras y Contreras (2019) de Lima, investigaron sobre
el compromiso organizacional y la intencién de seguir perteneciendo al centro de
salud, teniendo como objetivo, evaluar los motivadores que podrian inclinar la
permanencia del profesional. Para ello, se tuvo un modelo cuantitativo, descriptivo,
relacional, con una muestra de 120 profesionales a quienes se les aplicd los
cuestionarios. Los resultados indicaron que el compromiso es del 80,2%, es decir
se evidencia profesionales motivados por seguir trabajando en el centro de salud,
teniendo una intension de pertenencia del 90,1%; el compromiso afectivo fue del
93,8%, el normativo de 35,8% y de continuidad del 76,5%; teniendo una relacion
de 0,465. Se concluye que, el compromiso organizacional es mucho mayor cuando
el profesional percibe factores motivacionales, como la adecuada atencion, horario
y remuneracion, permitiendo que el sentido de pertenencia sea mayor.

A nivel local, en Trujillo, Alvarado et al. (2023) en Trujillo, tuvieron como
investigacion, la motivacion laboral y la salud mental del personal cuidador en un
Hospital de La Esperanza durante el Covid — 19; para ello, determinaron la relacion
entre las variables, empleando un disefio no experimental, correlacional, con la
aplicacion del cuestionario a un total de 154 trabajadores. Los resultados indicaron
un Rho = 0,872 y un p = 0,000; esto quienes decir que hay relacién significativa,
alta y positiva. Se concluye que la motivacion permite una salud mental adecuada
del profesional cuidador, a la par se puede indicar que el compromiso es parte de
ello, pues si el profesional estda motivado y goza de buena salud mental, su
compromiso se vuelve efectivo.

Similar a ello, Barra et al. (2023), investigaron sobre motivacion vy
desempenio en la Gerencia Regional de Salud de La Libertad durante el Covid — 19,
buscando como objetivo, conocer el impacto de la dindmica laboral en la motivacion
del personal de salud; para ello, se emple6é un modelo de relacion, descriptivo,
cuantitativo, transversal, donde participaron 106 trabajadores a quienes se les
aplicé el cuestionario. Los resultados indicaron una relacion moderada y positiva de
(Rho = 0,633) con una significancia de p < 0,05. Se concluye que la motivacion del

profesional es sustancial para un buen trabajo, esto permite integral al compromiso
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del profesional, pues un trabajador motivado se compromete con su trabajo y por
ende tiene un mejor desempefio.

De acuerdo con, Charcape (2022) en Trujillo, realizaron una investigacion
dirigida a evaluar el clima laboral y el compromiso organizacional, en un hospital,
buscando determinar la influencia del clima como motivacion interna del profesional
en el compromiso del trabajador; para ello se empled un enfoque cuantitativo,
donde se tuvo como muestra 30 enfermeros, aplicAndoles el cuestionario. Los
resultados indicaron que el clima es un tipo de motivacion interna del profesional,
manteniendo una influencia menor a 0,05. Con ello se concluye que el clima laboral
es parte motivacional del profesional, generando un compromiso mayor con la
organizacion cuando el clima presidido es satisfactorio.

De la misma forma, Medina y Obeso (2022), investigaron en Trujillo sobre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional, teniendo como objetivo,
establecer la asociacion entre variables; por tal motivo, se utilizé el disefio no
experimental, correlacional, donde se tuvo la participacién de 180 profesionales,
aplicAndole los cuestionarios. Los resultados indicaron una relacion directa y
positiva, donde se tuvo un Rho = 0,813 con un p = 0,02, manteniendo un nivel alto
del 63,9% para ambas variables. Se concluye que la asociacién identificada, da a
entender que la motivacion es un factor importante para fortalecer el compromiso
del profesional hacia la organizacion.

Asi mismo, Mera y Zambrano (2021) en Trujillo, investigaron sobre la
motivacion y el nivel de compromiso profesional; buscando determinar la asociacion
entre variables; para ello, se empled un modelo descriptivo, transversal, donde
participaron 150 personas, aplicandoles los cuestionarios de escala Likert. Los
resultados indicaron que existe asociacion positiva y directa (p < 0,05).
Concluyendo que una motivacion laboral efectiva es esencial para lograr un
compromiso organizacional sélido y, por lo tanto, debe ser fortalecida para alcanzar
las metas y expectativas de la organizacion.

También, Rojas y Venegas (2021), investigaron sobre la motivacion para el
compromiso organizacional en un hospital de Trujillo; buscando determinar la
asociacion de la motivacion en el compromiso organizacional; para ello, se empled
un enfoque cuantitativo, correlacional, con la participacion de 80 personas,

aplicandoles los cuestionarios. Los resultados indicaron asociacion, manteniendo
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un p valor < 0,05 con un r = 0,617; con niveles regulares de 60% y 46%
respectivamente. Se concluye que a mayor motivacion mas se fortalece el
compromiso organizacional.

Anélogamente, Pezo (2020), investigd el compromiso organizacional y la
motivacion laboral en trabajadores de Truijillo; buscando determinar la relacion entre
variables; para ello, se empled un disefio no experimental, relacional, con una
muestra de 90 participantes, aplicandoles los cuestionarios. Los resultados
indicaron niveles bajos del 34.4% para compromiso organizacional, siendo 34.4%
para el compromiso afectivo, 36.7% para el continuo y 38.9% para el normativo;
con respecto a la motivacién, se tuvo un nivel bajo del 26.7%, en la motivacion
intrinseca se tuvo un 32.2% y en el extrinseco un 30%; la correlacion hallada fue
de p = 0,000 con un Rho = 0.391**, siendo positiva baja y significativa. Se concluye
gue a mayor motivacién hay mayor compromiso.

Continuando con la ruta exploratoria de los constructos realizados, se
describen las bases tedricas de los mismos. Como parte de la epistemologia se
conoce que la motivacion deriva de la palabra motivus y compromiso, haciendo
alusion al trabajador y el motivo que lo inclina a laborar y comprometerse con una
organizacion; la percepcion del valor es parte de la motivacién, siendo variable de
un trabajador hacia otro y pudiendo ser una debilidad cuando el trabajador no se
siente satisfecho en la entidad donde labora (Manjarrez et al., 2020).

Entre las teorias revisadas; la teoria de las necesidades de Maslow, indica
gue el trabajador busca satisfacer sus necesidades basicas y personales; de esta
manera logra sentirse pleno y conforme con el trabajo que esta realizando, en
cortas palabras, la remuneracién percibida, las bonificaciones e incluso el mismo
horario laboral son parte de las necesidades basicas para que el trabajador se
sienta motivado y comprometido en hacer un buen trabajo (Maslow, 1943).

En la teoria de los dos factores motivacionales, se tiene al factor higiénico o
de insatisfaccion y al factor motivante o de satisfaccion; en el factor higiénico se
tiene el cumplimiento de las necesidades basicas por medio de un buen salario y
seguridad laboral, cuando esto no se cumple, se ocasiona la insatisfaccién primaria,
porque el trabajador no siente que le pagan lo suficiente para el trabajo que realiza;
mientas que en el factor motivante, se tiene a los beneficios adicionales al salario,

como bonificaciones, pagos extras, dias libres compensados, horarios flexibles,
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reconocimientos, entre otras compensaciones mas que hacen sentir al trabajador
importante y comprometido con el trabajo que realiza (Herzberg, 1968).

En la teoria ERG, sobre existencia, relacion y crecimiento, se conoce que
las existencias se refiere a lo mencionado por Maslow, donde el salario es lo mas
relevante para el trabajador, pues satisface sus necesidades; en la de relacion,
entra a tallar el entorno laboral, es decir el clima organizacional, como se relacionan
los mismos trabajadores entre si; por ultimo, el de crecimiento, donde se tiene a la
creatividad personal, es decir el aporte que puede dar el mismo trabajador y que
esto le ayude a ser reconocido y escalar profesionalmente (Alderfer, 1972).

Es asi que, la motivacién se refiere al sentir del trabajador segun lo ofrecido
por la organizacion donde labora; dependiendo de los beneficios obtenidos, el
trabajador se siente mas comprometido con las labores encomendadas, pudiendo
alcanzar su maximo rendimiento (Luque, 2020). Asi mismo, se conoce que los
factores motivacionales permiten el direccionamiento del trabajador, generando
estimulos positivos, que se ven reflejados en las actitudes que se tiene con las
actividades encomendadas (Garcia, 2021).

Otros autores indican que, la motivacion se refleja a través de la satisfaccion
laboral, donde los beneficios que ofrece la entidad son parte importante para lograr
una motivacion plena y compromiso del trabajador; es decir, el cubrir sus
necesidades basicas permite motivar al trabajador a seguir comprometido con las
labores realizadas (Bohérquez, 2020; Foncubierta, 2019).

También, se conoce que la motivacion es la percepcion del trabajador hacia
la empresa, es decir, los beneficios que ofrece la entidad son parte fundamental
para que el trabajador se sienta satisfecho en su trabajo y realice las actividades
de manera eficaz (Orbe, 2018). Asi mismo, la motivacion laboral se refiere a los
elementos que estimulan a un trabajador a realizar sus tareas de manera efectiva
y comprometida (Parrales et al., 2022).

Cabe indicar que la motivacion presenta tres partes (Candiotti, 2018). La
direccidon, viene a ser la ruta que permite fijar la meta del trabajador, esta
relacionado estrechamente con el impulso por alcanzar un beneficio mayor al
actual, tomando caminos correctos a través de estrategias propuestas por el mismo

trabajador (Sanzana, 2017).
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La intensidad, se refiere al esfuerzo del trabajador, el cual busca alcanzar
beneficios mayores a los actuales; dentro de esta etapa motivacional se tiene dos
situaciones, la positiva donde se logra alcanzar lo buscado y la negativa, donde al
final por més esfuerzo realizado, no logra alcanzar nada (Sanzana, 2017).

La persistencia, es la capacidad de mantenerse firme con lo que quiere
lograr, aqui entra la motivacién personal, buscando visualizar lo que quiere alcanzar
para no rendirse en el camino; es por ello que, en la persistencia se considera que,
a mayor motivacion, mayor es el logro alcanzado (Sanzana, 2017).

Para la motivacion se tendran cinco dimensiones; siendo: Amotivacion,
regulacion externa, regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion
intrinseca. La amotivacion, se refiere a la a ausencia de motivacion o entusiasmo
para efectuar algun tipo de actividad en particular; la amotivacién se puede dar por
distintos factores, entre ellos, la falta de incentivos o recompensas, la carencia de
habilidades o recursos necesarios, o la percepcion de que la tarea es demasiado
complicada o aburrida (Halushchak & Halushchak, 2016).

La regulacion externa, hace referencias a las recompensas o sanciones que
permiten motivar o controlar el actuar del colaborador; esto quiere decir que toda
persona se motiva por factores externos que regulan el comportamiento del
trabajador; aun asi, no es plenamente confiable porque las personas pueden
cambiar sus necesidades y por ende buscar otros incentivos mayores que regulen
los factores externos (Kuvaas, 2016).

La regulaciéon introyectada, se refiere a la participacién en una actividad,
donde el sujeto se siente presionado internamente, pues busca cumplir con las
expectativas de los demas o preservar su propia autoimagen; es decir, los
trabajadores se comprometen a realizar actividades poco conocidas para cumplir
con las exigencias que demanda el trabajo, asumiendo responsabilidades para no
guedar mal laboralmente (Gagné, 2015).

En la regulacion identificada, el trabajador no se siente obligado a realizar
alguna actividad, es decir, participa voluntariamente en una accion, reconociendo
el valor y la importancia de la actividad; en este caso, el profesional se involucra en
la tarea porque ha identificado que es valiosa y significativa para su vida profesional

0 para alcanzar sus objetivos (Gagné, 2015).
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La motivacion intrinseca, se caracteriza por la accion que tiene el trabajador
a causa del interés y el disfrute que se lograra al realizar la tarea; la motivacion
intrinseca, se vincula al rendimiento satisfactorio y al compromiso de trabajar
arduamente (Benati & Coccia, 2018).

Por otro lado, la variable compromiso organizacional, recae en la teoria del
modelo de las tres dimensiones del compromiso organizacional, dentro de ella se
tiene al compromiso afectivo, normativo y de continuidad; en esta teoria se triangula
el compromiso, es decir la actitud es la parte afectiva, la normativa es el
cumplimiento de las politicas de la organizacion, como la hora de entrada o el tipo
de vestimenta, y en el de continuidad, se considera la motivaciéon del profesional
por seguir laborando en la organizacion (Meyer y Allen, 1991).

También, se tiene a la teoria de Chiavenato, donde se indica que el
compromiso del trabajador con la organizacion se basa en lo brindado por la
entidad, donde el salario, los tiempos de trabajo, el clima adecuado, permite que el
profesional se sienta cdmodo y motivado dentro de su cargo laboral,
comprometiéndose mas con la organizacion con la finalidad de seguir laborando en
la entidad (Chiavenato, 2011).

Otra teoria es el de las dos perspectivas del compromiso organizacional,
donde entra a tallar la actitud y la conducta, es decir, el compromiso se basa en el
comportamiento del profesional; si un trabajador se siente pleno y satisfecho en su
trabajo, tiene actitudes positivas, las cuales son percibidas por los demas
colaboradores, teniendo conductas adecuadas, como el cumplimiento oportuno de
las actividades encomendadas, asistencias a tiempo y en el horario establecido,
vestimenta adecuada, entre otras situaciones méas que reflejan el compromiso con
la organizacion (Omer y Ahmed, 2016).

De tal forma, el compromiso organizacional es la relacion del trabajador con
la misma organizacién, donde el cumplimiento de las expectativas que visualiza el
profesional es importante para que se sienta comprometido con el trabajo que
realiza (Avila y Pascual, 2020). También se conoce que el compromiso
organizacional, alude al comportamiento y responsabilidad del profesional con las
tareas encomendadas por la organizacion; dependiendo de ello, se puede
identificar si el trabajador se siente parte de la organizacion (Al-Haroon y Al-
Qahtani, 2020).
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Otros indican que el compromiso organizacional, es en si la disposicion del
trabajador para con la empresa o entidad, viéndose reflejado en la participacion
activa del empleado con el trabajo diario, teniendo en cuenta las necesidades de la
organizacion, el prestigio y la predisposicion (Marchalina et al., 2020). Asi mismo,
el compromiso organizacional se trata de la conexiébn emocional que tienen los
empleados con su trabajo; reflejandose en el buen desempefio y la lealtad
(Coronado et al., 2020).

Como parte de las dimensiones que se consideran en el compromiso
organizacional, se tiene a tres (Mejia, 2023). EI compromiso normativo, se centra
en el cumplimiento de las obligaciones, es decir el respeto a la politica y cultura
organizacional; este compromiso se asocia con la fidelidad, donde el trabajador se
siente parte de la organizacion y busca cumplir con lo estipulado por ella, teniendo
no solo una obligacién profesional, sino también moral y personal (Mejia, 2023;
Coronado et al., 2020).

En el compromiso afectivo, se tiene al deseo de continuar en la organizacion,
teniendo en cuenta el ambiente laboral y el tipo de trato que recibe, si el profesional
se siente feliz y comodo dentro de sus labores diarias, seguira brindando sus
servicios a la organizacion; es por eso que, dentro de este compromiso se evalla
el factor psicolégico y como el trabajador se identifica con la filosofia de la misma
organizacion (Mejia, 2023). También se concibe que, dentro de este compromiso,
el profesional comparte valores comunes con la organizacion, siendo la razon del
porque sigue perteneciendo a la entidad, buscando la adaptacion al cambio, el
trabajo colaborativo y cooperativo y la iniciativa ante cualquier accién laboral
(Bernal et al., 2021).

En el compromiso continuo, se tiene a la retencion del profesional, a través
de motivadores que permitan satisfacer las necesidades personales del trabajador;
dentro de ellas, se tiene en cuenta al salario, la bonificacion y el crecimiento
profesional; si esto se da adecuadamente, el profesional mejora su rendimiento,
buscando sobresalir para alcanzar mayores beneficios (Mejia, 2023). Es preciso
indicar que, dentro de esta dimension, el profesional, evalla las ventajas y

desventajas de continuar en la organizacion (Frare y Beuren, 2020).
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3.1

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de Investigacion
Fue aplicada porque se realiz6 un estudio de campo, aplicando
instrumentos que permitieron recolectar la informacién que dio respuesta a
los objetivos de la investigacion; buscando la relacion entre ellas sin interferir
en la repuesta de cada participante de la investigacién (Concytec, 2018).
Por su nivel, fue de tipo explicativa, pues se buscé determinar la causa
— efecto de la motivacién laboral sobre el compromiso organizacional; por
ultimo, el tipo de método a emplear fue el hipotético deductivo porque se
buscé contrastar las hipétesis planteadas en la investigacién; para ello, se

empleo la estadistica (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.1.2 Disefio de investigacion
Fue no experimental de corte transversal. EI modelo de disefio no
experimental se centré en no alterar el comportamiento de cada variable,
buscando aplicar los instrumentos en un Unico momento, para que luego se
describan los resultados obtenidos por medio de la influencia hallada a través
de la estadistica descriptiva e inferencial (Hernandez y Mendoza, 2018).
Simbdlicamente se represento de la siguiente manera:

Figura 1

Disefio de la investigacion

V1

"
I

VZ

Nota. Disefio obtenido por el autor Hernandez y Mendoza (2018).

Donde:

M : Representa la muestra de la investigacion.
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3.2

3.3

V1 : Motivacion
regulacion

identificada y motivacion intrinseca.

laboral

externa,

y sus dimensiones:

regulacion

V2 : Compromiso organizacional.

Variables y Operacionalizacién

Variable Independiente: causa

- Motivacion laboral.

Variable Dependiente: efecto

- Compromiso organizacional.

Ver Anexo 1.

Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién Censal

La poblacion fue muestral,

introyectada,

Amotivacion,

regulacion

conformada por 80 profesionales

asistenciales de un hospital II-1 de Trujillo 2023. Dicha poblaciéon fue

muestral porque el grupo considerado es reducido, siendo dable considerar

al total como parte de la investigacién (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tabla 1

Poblaciéon de estudio

Profesion Total
N° %

Médicos 11 13.8
Enfermeras 18 225
Enfermeras técnicas 20 25.0
Técnicos en farmacia 5 6.3
Técnicos en laboratorio 2 3.0
Microbibélogos 6 8.0
Cirujanos dentistas 3 3.8
Psicologo 1 1.3
Obstetras 13 16.3
Nutricionista 1 1.3
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Total 80 100

Nota: Datos obtenidos de los cuestionarios aplicados a la muestra de la investigacion.

3.3.2 Criterios de seleccion
- Criterios de inclusion.

» Todo el personal asistencial de un hospital 1l-1 de Truijillo que se
encuentren en planilla.

» Personal asistencial de ambos géneros de un hospital 1I-1 de
Truijillo.

» Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo que firmen la
carta de consentimiento para la realizacion del estudio.

- Criterios de exclusion.

» Elpersonal asistencial de un hospital II-1 de Truijillo que se encuentre
en periodo vacacional.

= Elpersonal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo que se encuentre
en periodo de licencia.

» El personal asistencial de un hospital 1I-1 de Trujillo que no desee
participar en el estudio.

= El personal asistencial que tenga menos de tres meses laborando

en un hospital 1l-1 de Truijillo.

3.3.3 Muestra censal

Al tener una poblacion censal, fue el mismo total para la muestra,
siendo en este caso 80 profesionales asistenciales de un hospital II-1 de
Trujillo 2023.

3.3.4 Muestreo
Se empled el muestreo no probabilistico para conveniencia de la
investigacion, debido a que el total de participantes es minimo, siendo dable

trabajar con el total de ellos (Lohr, 2020).
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3.4

3.3.5 Unidad de analisis
Cada uno de los profesionales asistenciales de un hospital II-1 de
Trujillo 2023.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica

La técnica utilizada fue la encuesta, porque los datos que se
recolectaron fueron medibles, ya que el enfoque perseguido fue el
cuantitativo, siendo la encuesta una técnica que permitio recolectar datos

numericos (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.4.2 Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento que se utilizg, fue el cuestionario para ambas variables,
siendo de tipo ordinal y escala Likert, a continuacion, se explicé cada uno de
ellos:

Para el cuestionario de motivacion laboral se utilizé la escala de
motivacion laboral R-MAWS (Gagné et al., 2010), el cual contd con 19 items,
divididos segun las dimensiones de la variable; este cuestionario conté con
siete opciones de respuesta del 1 al 7; ademas, se cont6é con el baremo,
agrupandose en tres niveles, alto (16-21), medio (10-15) y bajo (3-9). Es
importante mencionar que el cuestionario tuvo una duracion aproximada de

15 minutos (Anexo 2).

Para el cuestionario de compromiso organizacional, se utilizé el
cuestionario 2R — COMMITMENT SCALE (Meyer et al., 1993), el cual cont6
con 18 items, divididos segun las dimensiones de la variable; este
cuestionario presentd siete opciones de respuesta del 1 al 7; ademas, se
contd con el baremo, agrupandose en tres niveles, alto (31-42), medio (19-
30) y bajo (6-18). Es importante mencionar que el cuestionario tuvo una

duracion aproximada de 15 minutos (Anexo 2).
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3.4.3 Validez y confiabilidad

Para la validacion, se tuvo la participacion de expertos en el tema,
quienes realizaron la verificacion de los items considerados para cada
variable, evaluando a través de la coherencia y consistencia, teniendo una
aprobacion del 100% de parte de los expertos, tanto en la validez interna
como externa (Anexo 5); una vez obtenida la validacion, se aplicd los
cuestionarios a una muestra piloto de 20 participantes, de esta forma se pudo
identificar por medio del Alfa de Cronbach que los cuestionarios son fiables
para ser aplicados a la muestra de la investigacion; siendo para motivacion
laboral 0,781 y para compromiso organizacional 0,855, considerandose

ambos instrumentos altamente confiables.

3.5 Procedimiento

Se coordin6 con el hospital 11-1 de Truijillo, el permiso para la aplicacion de
los instrumentos, seguidamente, se establecié fechas para realizar reuniones con
el personal y explicarles las razones de la investigacion; luego de ello, se realizé
las reuniones con el personal asistencial para explicar la tematica del cuestionario
y su finalidad; después se realizé el envio del enlace de formulario a través de
WhatsApp; ya obtenidas las respuestas, se realiz6 una revisidbn minuciosa de cada
cuestionario, para verificar que no haya valores perdidos, luego se descargo las
datas del formulario y se tabularon las respuestas en Excel, para luego procesarlas
en el SPSS v.27, haciendo uso del andlisis descriptivo e inferencial; de esta
manera, se obtuvo las tablas que sustentaron los objetivos, permitiendo contrastar

las hipétesis de la investigacion.

3.6 Métodos de analisis de datos

Se empled el método estadistico, haciendo uso del analisis estadistico
descriptivo y del estadistico inferencial. En el analisis descriptivo, se consideraron
las tablas bivariadas, utilizando tablas cruzadas; con ello se identificaron los niveles
por cada variable y dimension.

En el analisis inferencial, se empled la regresion lineal para establecer la
influencia de la variable independiente sobre la dependiente; si los resultados

indicaron significancia < 0,05 se establece influencia.
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3.7 Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta los principios éticos, expuestos internacionalmente por
Helsinki (Chong et al, 2020):

En el principio de beneficencia, se busco el beneficio dirigido al personal
asistencial de un hospital II-1 de Truijillo, dando a conocer los resultados, con la
finalidad de que el hospital busque medidas estratégicas que permitan motivar
mejor a los profesionales y con ello se minimice la rotacion de personal ocasionado
por la falta de motivacion y compromiso organizacional.

Asi mismo, en el principio de no maleficencia, se buscé respetar al
participante, cuidando su dignidad a través del uso del consentimiento informado y
el anonimato en cada cuestionario.

De igual forma, en el principio de autonomia, se busco el respeto a la opinion
de cada participante, sin interferir en las decisiones tomadas por cada uno de ellos;
es decir, se respetd la respuesta brindada por cada profesional de salud.

A la par de ello, en el principio de justicia, se buscé presentar datos fiables y
fidedignos, que permitan conocer la realidad del problema, para que asi se busque
soluciones a través de la correcta gestion del hospital.

Por otro lado, a nivel nacional, se considerd el cédigo de ética de la
Universidad César Vallejo, donde se indica que se debe respetar al participante y
al establecimiento de salud, tomando en cuenta el consentimiento informado y los
permisos necesarios para no afectar a ninguna de las partes involucradas; ademas,
se emple6 adecuadamente las citas y referencias bibliograficas siguiendo la
estructura APA 7ma ed.

3.8 Contribucion ala sociedad

La presente investigacion permitié aclarar la realidad sobre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional, dando a conocer los niveles reales que
tienen las variables; ademas, se demostré si hay influencia entre la variable
independiente sobre la dependiente; con los resultados obtenidos se pudo brindar
informacion actual al hospital, para que se gestione estrategias de mejora y con ello

se brinde un servicio de calidad al paciente del hospital 11-1 de Trujillo.
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V. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo
Tabla 2

Nivel de la motivacion laboral del personal asistencial de un hospital II-1, 2023

Motivacién laboral Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 1 1.3
Medio 28 35.0
Alto 51 63.8
Total 80 100.0

Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario de motivacién laboral.

Se observo que la motivacion laboral es alta en un 63.8% segun opinion de
51 participantes, seguidamente es media en un 35% segun la opiniébn de 28
participantes y es baja en un 1.3% segun un participante. Esto quiere decir que, la
mayor parte de la muestra considerd que la motivacion fue alta, pero, aun asi,
existen profesionales asistenciales que no se sienten plenos en su totalidad, por tal
motivo la motivacion laboral es una variable fundamental para conocer e identificar
el tipo de trabajo que realiza el personal de salud, ya que a través de ella se evalla
el buen trato, el cumplimiento oportuno de las actividades y la asistencia eficiente.
De tal forma, es imprescindible tratar a los profesionales que no se sienten plenos

trabajando en el hospital.

23



Tabla 3

Nivel de compromiso organizacional del personal asistencial de un hospital 11-1,
2023

Compromiso Frecuencia (f) Porcentaje (%)
organizacional
Bajo 1 1.3
Medio 18 225
Alto 61 76.3
Total 80 100.0

Nota. Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario de compromiso organizacional.

Se observo que el compromiso organizacional fue alto en un 76.3% segun
la opinién de 61 profesionales, fue medio en un 22.5% segun 18 profesionales y
bajo en un 1.3% segun la opinién de un profesional. Es decir, para la gran parte de
profesionales asistenciales, el compromiso organizacional fue alto, sintiéndose
parte importante para el hospital, mientras que otra parte menor a la muestra, no
se sintieron plenos en su totalidad, careciendo total o parcialmente del compromiso
organizacional. De tal forma, el compromiso organizacional es relevante para
conocer qué tan responsables son los profesionales de salud con las labores que
realizan; evaluando el compromiso tanto a nivel interno (personal) como externo
(profesional y normativo); esto quiere decir que, el grupo que no se siente
comprometido plenamente, deben ser atendidos, pues podria verse afectada la

correcta asistencia al paciente.

24



4.2, Analisis inferencial

Tabla 4

Influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital II-1, 2023

Compromiso organizacional

Motivacion Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Baja 0 000 0 000 1 125 1 125
Media 1 1.25 10 125 17 2125 28 35
Alta 0 0.00 8 10 43 5375 51 6375
Total 1 125 18 225 61 7625 80 100.0C

Nota. Resultados derivados de la aplicacién del cuestionario de Motivacion laboral y Compromiso
organizacional.

Regresién ordinal: Motivacion laboral / Compromiso organizacional

Modelo Logaritmo de la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
estimado 6,703 7,010 2 0.033

Bondad de ajuste: Motivacién laboral / Compromiso organizacional

Pearson Chi-cuadrado o] Sig.

0.525 2 0.000

Estimacion paramétrica: Motivacion laboral / Compromiso organizacional

Estimacion Desviacion error Wald gl Sig.

0,659 0,032 4,978 1 0.000

Observando la tabla cruzada se determiné un nivel alto del 53.75% y un nivel
medio del 12.5% entre motivacion laboral y compromiso organizacional. Asi mismo,
la regresion ordinal establecié una relacion causal (influencia), mostrando una sig.
= 0.033, también se evidencio un indice de bondad segun Chi cuadrado — Pearson
del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor al 0.01, se
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acepta la existencia de una influencia altamente significativa, directa y positiva de
la motivacion laboral en el compromiso organizacional. Esto quiere decir que, el
compromiso organizacional guarda una conexién directa con la motivacion laboral,
pues la dedicacion de los trabajadores hacia su organizacion se puede identificar a
través del impulso interno que tienen y se evidencia en el alcance de las metas
laborales, de tal forma, un alto nivel de compromiso organizacional puede aumentar
la motivacion laboral, y una mayor motivacion laboral puede fortalecer el
compromiso con la organizacion, generando un ambiente de trabajo productivo y

satisfactorio.

Figura 2

Regresion lineal de la motivacion laboral en el compromiso organizacional del

personal asistencial de un hospital II-1, 2023
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Motivacién laboral
La figura de dispersion indicé la existencia de un cruce creciente entre

motivacion laboral y compromiso organizacional; es decir, a mayor motivacion

laboral mayor compromiso organizacional, pues se hallé una tendencia directa.
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Tabla b

Influencia entre la motivacion laboral en su dimensidon amotivacion con el

compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital 11-1, 2023

Compromiso organizacional

Amotivacion Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Baja 0 0.00 5 6.25 17 2125 22 275
Media 1 1.25 11 13.75 39 4875 51 63.75
Alta 0 0.00 2 2.5 5 6.25 7 8.75
Total 1 1.25 18 22,5 61 76.25 80 100.0C

Nota. Resultados derivados de la aplicacién del cuestionario de Motivacién laboral y Compromiso
organizacional.

Regresioén ordinal: Amotivacién / Compromiso organizacional

Modelo Logaritmo de la verosimilitud Chi-cuadrado al Sig.
estimado 3,087 2,479 2 0.027

Bondad de ajuste: Amotivacion / Compromiso organizacional

Pearson Chi-cuadrado o] Sig.
0.648 2 0.000

Estimacion paramétrica: Amotivacion / Compromiso organizacional

Estimacion Desviacion error Wald gl Sig.

0,086 0,019 21,841 1 0.000

Por medio de las tablas cruzadas se determiné un nivel medio del 13.75% y
un nivel alto del 6.25%, existiendo interseccion media — alta del 48.75% entre
Amotivacion y compromiso organizacional. Asi mismo, la regresion ordinal
establecio una relacion causal (influencia), mostrando una sig. = 0.027, también se
evidencio un indice de bondad segun Chi cuadrado — Pearson del 0.000 y en la
prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor al 0.05, se determino

influencia significativa, directa y positiva de la Amotivacién en el compromiso
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organizacional. Estos resultados permiten indicar que el compromiso
organizacional puede contrarrestar la amotivacion, cuando el profesional siente
satisfaccion en el trabajo; por tal motivo, es fundamental fomentar la motivacion

para que el compromiso de los profesionales sea positivo y productivo.

Figura 3

Regresion lineal de la amotivacion en el compromiso organizacional del personal

asistencial de un hospital 1I-1, 2023
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Amotivacion
La figura de dispersion indicé la existencia de un cruce creciente entre la

amotivacion y el compromiso organizacional; es decir, la amotivacion puede afectar

el compromiso organizacional, pues se hall6 una tendencia directa.
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Tabla 6

Influencia de la motivacién laboral en su dimension regulacion externa con el

compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital 11-1, 2023

Compromiso organizacional

Regulacion externa Bajo

Medio Alto Total
N % N % N % N %
Baja 0 0.00 1 1.25 2 25 3 3.75
Media 1 1.25 14 17.5 30 375 45 56.25
Alta 0 0.00 3 3.75 29 36.25 32 40.00
Total 1 1.25 18 225 61 76.25 80 100.0C

Nota. Resultados derivados de la aplicacién del cuestionario de Motivacion laboral y Compromiso
organizacional.

Regresioén ordinal: Regulacién externa / Compromiso organizacional
Modelo Logaritmo de la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
estimado 14,157 12,613 2 0.001
Bondad de ajuste: Regulacion externa / Compromiso organizacional
Pearson Chi-cuadrado o] Sig.
0.013 2 0.000

Estimacion paramétrica: Regulacion externa / Compromiso organizacional

Estimacion

Desviacion error Wald

o]

Sig.

0,423

0,033 2,320

1

0.010

Por medio de las tablas cruzadas se determin6 un nivel medio del 17.5% y

un nivel alto del 36.25% entre regulacion externa y compromiso organizacional. Asi

mismo, la regresion ordinal establecio una relacion causal (influencia), mostrando

una sig. = 0.001, también se evidenci6é un indice de bondad segun Chi cuadrado —

Pearson del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor
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al 0.01, se determiné influencia altamente significativa, directa y positiva de la
regulacion externa en el compromiso organizacional. Esto quiere decir que, la
regulacion externa, como son las recompensas externas, puede fortalecer el
compromiso organizacional, ya que el profesional se puede sentir valorado por el

hospital.

Figura 4

Regresion lineal de la regulacién externa en el compromiso organizacional del

personal asistencial de un hospital II-1, 2023
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Regulacion externa

La figura de dispersion indicé la existencia de un cruce creciente entre la
regulacion externa y el compromiso organizacional; es decir, a mayor regulaciéon
externa mayor es el compromiso organizacional, pues se hall6 una tendencia

directa.
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Tabla 7

Influencia de la motivacion laboral en su dimension regulacion introyectada con el

compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital 11-1, 2023

Compromiso organizacional

Regulacion introyectada Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Baja 1 1.25 0 0.00 0 0.00 1 1.25
Media 0 0.00 5 6.25 15 1875 20 25.00
Alta 0 0.00 13 16.25 46 5750 59 73.75
Total 1 1.25 18 2250 61 7625 80 100.0C

Nota. Resultados derivados de la aplicacién del cuestionario de Motivacion laboral y Compromiso

organizacional.

Regresioén ordinal: Regulacién introyectada / Compromiso organizacional

Modelo Logaritmo de la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
estimado 12,942 220,163 2 0.003

Bondad de ajuste: Regulacion introyectada / Compromiso organizacional

Pearson Chi-cuadrado o] Sig.
0.110 2 0.000

Estimacion paramétrica: Regulacion introyectada / Compromiso organizacional

Estimacion Desviacion error Wald gl Sig.
0,745 0,029 8,358 1 0.000

Por medio de las tablas cruzadas se determind un nivel bajo del 1.25%,
medio del 6.25% y alto del 57.50% entre regulacion introyectada y compromiso
organizacional. Asi mismo, la regresion ordinal establecido una relacion causal
(influencia), mostrando una sig. = 0.003, también se evidencié un indice de bondad

segun Chi cuadrado — Pearson del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de

31



tal forma, al ser menor al 0.01, se determiné influencia altamente significativa,
directa y positiva de la regulacion introyectada en el compromiso organizacional.
Esto quiere decir que, cuando la regulacién introyectada influye en el compromiso
organizacional, puede fortalecer la lealtad del trabajador, quien se caracteriza por

un trabajo 6ptimo que genera mayor valor para la organizacion.

Figura 5

Regresion lineal de la regulacién introyectada en el compromiso organizacional del

personal asistencial de un hospital II-1, 2023
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La figura de dispersion indicé la existencia de un cruce creciente entre la
regulacion introyectada y el compromiso organizacional; es decir, a mayor
regulacion introyectada mayor es el compromiso organizacional, pues se hallé una

tendencia directa.
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Tabla 8

Influencia de la motivacion laboral en su dimension regulacion identificada con el

compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital 11-1, 2023

Compromiso organizacional

Regulacion identificada Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Baja 0 0.00 0 0.00 1 1.25 1 1.25
Media 0 0.00 2 25 5 6.25 7 8.75
Alta 1 1.25 16 2000 55 6875 72 90.00
Total 1 1.25 18 2250 61 7625 80 100.0C

Nota. Resultados derivados de la aplicacién del cuestionario de Motivacion laboral y Compromiso
organizacional.

Regresioén ordinal: Regulacién identificada / Compromiso organizacional

Modelo Logaritmo de la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
estimado 1,569 1,006 2 0.009

Bondad de ajuste: Regulacion identificada / Compromiso organizacional

Pearson Chi-cuadrado o] Sig.
0.909 2 0.000

Estimacion paramétrica: Regulacion identificada / Compromiso organizacional

Estimacion Desviacion error Wald gl Sig.

0,900 0,020 19,777 1 0.000

Por medio de las tablas cruzadas se determiné un nivel medio del 2.5% y un
nivel alto del 68.75% entre regulacion identificada y compromiso organizacional.
Asi mismo, la regresion ordinal establecio una relacidon causal (influencia),
mostrando una sig. = 0.009, también se evidenci6 un indice de bondad segun Chi

cuadrado — Pearson del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al
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ser menor al 0.01, se determiné influencia altamente significativa, directa y positiva
de la regulacion identificada en el compromiso organizacional. Por tal motivo,
cuando la regulacion identificada o motivacion interna del trabajador surge, el
compromiso organizacional se fortalece, permitiendo cumplir con las metas y
objetivos de manera Optima, favoreciendo al paciente quien es quien recibe el

servicio del profesional.

Figura 6

Regresion lineal de la regulacion identificada en el compromiso organizacional del

personal asistencial de un hospital II-1, 2023
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La figura de dispersion indicé la existencia de un cruce creciente entre la
dimensién regulacion identificada y el compromiso organizacional; es decir, a mayor
regulacion identificada mayor es el compromiso organizacional, pues se hallé6 una

tendencia directa.
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Tabla 9

Influencia de la motivacion laboral en su dimensidon motivacion intrinseca con el

compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital 11-1, 2023

Compromiso organizacional

Motivacién intrinseca Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Baja 0 0.00 0 0.00 1 1.25 1 1.25
Media 1 1.25 2 25 6 7.5 9 M1.25
Alta 0 0.00 16 20.00 54 67.5 70 87.50
Total 1 1.25 18 2250 61 76.25 80 100.0C

Nota. Resultados derivados de la aplicacion del cuestionario de Motivacion laboral y Compromiso
organizacional.

Regresién ordinal: Motivacién intrinseca / Compromiso organizacional

Modelo Logaritmo de la verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
estimado 5,681 9,244 2 0.006

Bondad de ajuste: Motivacion intrinseca / Compromiso organizacional

Pearson Chi-cuadrado gl Sig.

0.553 2 0.000

Estimacion paramétrica: Motivacion intrinseca / Compromiso organizacional

Estimacion Desviacion error Wald gl Sig.

0,882 0,022 17,543 1 0.000

Por medio de las tablas cruzadas se determiné un nivel medio del 2.5% y un
nivel alto del 67.5% entre motivacion intrinseca y compromiso organizacional. Asi
mismo, la regresion ordinal establecié una relacién causal (influencia), mostrando
una sig. = 0.006, también se evidenci6 un indice de bondad segun Chi cuadrado —
Pearson del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor

al 0.01, se determiné influencia altamente significativa, directa y positiva de la
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motivacion intrinseca en el compromiso organizacional. De tal forma, la motivacion
intrinseca conocida como interna, es decir, el profesional no espera algo a cambio,
sino que lo hace por amor a su carrera profesional, surge un compromiso
organizacional inconsciente, esto genera una atencion de calidad, permitiendo

cumplir con todo lo planificado por el hospital de manera 6ptima.

Figura 7

Regresion lineal de la motivacion intrinseca en el compromiso organizacional del
personal asistencial de un hospital II-1, 2023
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La figura de dispersién indicé la existencia de un cruce creciente entre la
motivacion intrinseca y el compromiso organizacional; es decir, a mayor motivacion

intrinseca mayor compromiso organizacional, pues se hallé una tendencia directa.
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V. DISCUSION

Por medio de la discusion de los resultados, se puede triangular la
informacion obtenida, buscando explicar la similitud o diferencia entre los resultados
obtenidos y los antecedentes y bases teodricas revisadas previamente dentro del

marco teorico.

En el objetivo general, se determina un nivel alto del 53.75% y un nivel medio
del 12.5% entre motivacion laboral y compromiso organizacional. Asi mismo, la
regresion ordinal establece una relacion causal (influencia), mostrando una sig. =
0.033, también se evidencia un indice de bondad segun Chi cuadrado — Pearson
del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor al 0.01, se
acepta la existencia de una influencia altamente significativa, directa y positiva de

la motivacion laboral en el compromiso organizacional.

Este resultado se asemeja a Rojas y Venegas (2021), quienes investigaron
sobre la motivacién para el compromiso organizacional en un hospital de Truijillo;
con la participacion de 80 personas, aplicandoles los cuestionarios. Los resultados
indicaron asociacion, manteniendo un p valor < 0,05 con un r = 0,617; con niveles
regulares de 60% y 46% respectivamente. Se concluye que a mayor motivacion
mas se fortalece el compromiso organizacional. De tal forma, la influencia entre la
variable motivacion laboral en el compromiso organizacional existe, dando a
entender que a mayor motivacion mas fuerte se tornara el compromiso con el
hospital.

Ademas, los resultados guardan relacion con la teoria de los dos factores
motivacionales, donde se conocié que, en el factor motivante, se tiene a los
beneficios adicionales al salario, como bonificaciones, pagos extras, dias libres
compensados, horarios flexibles, reconocimientos, entre otras compensaciones
mas que hacen sentir al trabajador importante y comprometido con el trabajo que
realiza (Herzberg, 1968). A la par de ello, también se asocia a la teoria de las dos
perspectivas del compromiso organizacional, donde entra a tallar la actitud y la
conducta, es decir, el compromiso se basa en el comportamiento del profesional; si
un trabajador se siente pleno y satisfecho en su trabajo, tiene actitudes positivas,

las cuales son percibidas por los demas colaboradores, teniendo conductas
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adecuadas, como el cumplimiento oportuno de las actividades encomendadas,
asistencias a tiempo y en el horario establecido, vestimenta adecuada, entre otras
situaciones mas que reflejan el compromiso con la organizacion (Omer y Ahmed,
2016).

De tal forma, la evidencia de la influencia de la motivacion laboral en el
compromiso organizacional es significativa, pues todo profesional motivado trabaja
plenamente y siente un compromiso mayor por relucir en su trabajo y cumplir con
las metas propuestas, pue no solo se beneficia a nivel personal sino también
externo, como es su buena reputacion con otros profesionales y con los mismos
pacientes.

Con respecto al objetivo especifico 1, se observa que la motivacién laboral
es alta en un 63.8% segun opinidn de 51 participantes, seguidamente es media en
un 35% segun la opinién de 28 participantes y es baja en un 1.3% segun un
participante; esto quiere decir que, la mayor parte de la muestra considera que la
motivacion es alta, pero, aun asi, existen profesionales asistenciales que no se
sienten plenos en su totalidad.

Analogamente, se encuentra diferencias con el estudio de Pezo (2020),
quien investigd el compromiso organizacional y la motivacion laboral en
trabajadores de Truijillo; teniendo una muestra de 90 participantes, aplicaAndoles los
cuestionarios. Los resultados indicaron niveles bajos con respecto a la motivacion
(26.7%), en la motivacion intrinseca se tuvo un 32.2% y en el extrinseco un 30%.
Esto quiere decir que existe escasa motivacion laboral, siendo un problema pues
los profesionales no se sienten pleno con la labor que realizan, viéndose reflejado
en la inadecuada atencion al paciente.

Por otro lado, los resultados guardan relacién con la teoria, donde se dice
gue la motivacién es la percepcion del trabajador hacia la empresa, es decir, los
beneficios que ofrece la entidad son parte fundamental para que el trabajador se
sienta satisfecho en su trabajo y realice las actividades de manera eficaz (Orbe,
2018). Asi mismo, la motivacion laboral se refiere a los elementos que estimulan a
un trabajador a realizar sus tareas de manera efectiva y comprometida (Parrales et
al., 2022).

De tal forma, al hallarse resultados regulares a bajo y no solo alto, significa
que hay un grupo de trabajadores que no se sienten plenos con las labores
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efectuadas, por tal motivo, se necesita mejorar en ello, para que el profesional se
sienta feliz con la labor que realiza.

Asi mismo, en el objetivo especifico 2, se observa que el compromiso
organizacional es alto en un 76.3% segun la opinion de 61 profesionales, es medio
en un 22.5% segun 18 profesionales y bajo en un 1.3% segun la opinion de un
profesional; es decir, para la gran parte de profesionales asistenciales, el
compromiso organizacional es alto, sintiéndose parte importante para el hospital,
mientras que otra parte menor a la muestra, no se sintieron plenos en su totalidad,
careciendo total o parcialmente del compromiso organizacional.

Analogamente, se encuentra diferencias con el estudio de Pezo (2020),
quien investigd el compromiso organizacional y la motivacion laboral en
trabajadores de Truijillo; teniendo una muestra de 90 participantes, aplicAndoles los
cuestionarios. Los resultados indicaron niveles bajos del 34.4% para compromiso
organizacional, siendo 34.4% para el compromiso afectivo, 36.7% para el continuo
y 38.9% para el normativo. Es decir, en el lugar donde se realiz6 la investigacion,
el compromiso fue muy escaso, debido a factores intervinientes como fue el bajo
salario, las horas extensas y la presion laboral.

Por otro lado, los resultados guardan relacion con la teoria, donde se dice
que, el compromiso organizacional es la relaciéon del trabajador con la misma
organizacion, donde el cumplimiento de las expectativas que visualiza el profesional
es importante para que se sienta comprometido con el trabajo que realiza (Avila y
Pascual, 2020). También se conoce que el compromiso organizacional, alude al
comportamiento y responsabilidad del profesional con las tareas encomendadas
por la organizacién; dependiendo de ello, se puede identificar si el trabajador se
siente parte de la organizacion (Al-Haroon y Al-Qahtani, 2020).

De tal forma, el compromiso hallado debe ser evaluado pues hay
profesionales que manifiestan no sentirse conformes y satisfechos con lo que
brinda el hospital, reflejandose en la falta de interés por cumplir a cabalidad con las
normas de la institucion.

En el objetivo especifico 3, se determina un nivel medio del 13.75% y un
nivel alto del 6.25%, existiendo interseccion media — alta del 48.75% entre
Amotivacion y compromiso organizacional. Asi mismo, la regresion ordinal

establecio una relacion causal (influencia), mostrando una sig. = 0.027, también se
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evidencia un indice de bondad segun Chi cuadrado — Pearson del 0.000 y en la
prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor al 0.05, se determina
influencia significativa, directa y positiva de la Amotivacion en el compromiso
organizacional.

Esto se asocia a Mera y Zambrano (2021) en Trujillo, quienes investigaron
sobre la motivaciéon y el nivel de compromiso profesional; donde participaron 150
personas, aplicandoles los cuestionarios de escala Likert. Los resultados indicaron
que existe asociacion positiva y directa (p < 0,05). Concluyendo que una motivacién
laboral efectiva es esencial para lograr un compromiso organizacional sélido y, por
lo tanto, debe ser fortalecida para alcanzar las metas y expectativas de la
organizacion, sino se generaria amotivacion. En base a ello, se puede afirmar que
hay influencia de la amotivacién con el compromiso que manifiesta el profesional,
pudiendo afectar el rendimiento y profesionalismo del personal de salud.

A la par de ello, los resultados guardan relacion con la teoria, donde se dice
que, la amotivacion, se refiere a la ausencia de motivacién o entusiasmo para
efectuar algun tipo de actividad en particular; la amotivacién se puede dar por
distintos factores, entre ellos, la falta de incentivos o recompensas, la carencia de
habilidades o recursos necesarios, o la percepcion de que la tarea es demasiado
complicada o aburrida (Halushchak & Halushchak, 2016).

Esto quiere decir que, cuando surge la amotivaciéon el compromiso del
profesional desciende, pudiendo afectar el profesionalismo del personal de salud;
para que no surja ello, se debe crear incentivos 0 recompensas que permitan
aumentar la motivacion y reducir la amotivacion.

En el objetivo especifico 4, se determina un nivel medio del 17.5% y un nivel
alto del 36.25% entre regulacion externa y compromiso organizacional. Asi mismo,
la regresion ordinal establece una relacion causal (influencia), mostrando una sig.
=0.001, también se evidencia un indice de bondad segun Chi cuadrado — Pearson
del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor al 0.01, se
determina influencia altamente significativa, directa y positiva de la regulacion
externa en el compromiso organizacional.

Estos resultados son similares a los de Chiang y Rebolledo (2020) de Chile,
quienes investigaron sobre el compromiso organizacional en relacion a la

satisfaccion laboral por medio de agentes motivacionales, donde se tuvo 149
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participantes, aplicandoles los cuestionarios. Los resultados indicaron que existe
relacion de 0,600 con el motivador salarial, de 0,360 con el ambiente laboral y 0,80
con la comunicacién activa. Se concluye que los motivadores externos que ofrece
el centro de salud es relevante para lograr un adecuado compromiso
organizacional, reflejandose a través de la adecuada satisfaccion que tiene el
trabajador y que se transmite a los mismos pacientes.

A la par de ello, también se asocia con Medina y Obeso (2022), quienes
investigaron en Truijillo sobre la motivacién laboral y el compromiso organizacional;
donde se tuvo la participacion de 180 profesionales, aplicandole los cuestionarios.
Los resultados indicaron una relacion directa y positiva, con un Rho = 0,813 y un p
= 0,02, manteniendo un nivel alto del 63,9% para ambas variables, se concluy6 que
la asociacion identificada, da a entender que la motivacion tanto interna como
externa es un factor importante para fortalecer el compromiso del profesional hacia
la organizacién. Es decir, los factores externos permiten motivar al profesional de
salud, fortaleciendo de esta manera el compromiso organizacional.

Ademas, guarda relacion con la teoria donde la regulacion externa, hace
referencias a las recompensas o sanciones que permiten motivar o controlar el
actuar del colaborador; esto quiere decir que toda persona se motiva por factores
externos que regulan el comportamiento del trabajador; aun asi, no es plenamente
confiable porque las personas pueden cambiar sus necesidades y por ende buscar
otros incentivos mayores que regulen los factores externos (Kuvaas, 2016).

Con ello, se conoce que, si actualmente hay influencia de la regulacion
externa en el compromiso organizacional, puede existir en algin momento otros
factores intervinientes que afecten el compromiso organizacional asi el hospital
tenga una beneficiosa regulacion externa.

En el objetivo especifico 5, se determina un nivel bajo del 1.25%, medio del
6.25% vy alto del 57.50% entre regulacién introyectada y compromiso
organizacional. Asi mismo, la regresion ordinal establece una relacion causal
(influencia), mostrando una sig. = 0.003, también se evidencia un indice de bondad
segun Chi cuadrado — Pearson del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de
tal forma, al ser menor al 0.01, se determina influencia altamente significativa,

directa y positiva de la regulacion introyectada en el compromiso organizacional.
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Estos resultados son similares a los de Barra et al. (2023), quienes
investigaron sobre motivacion y desempefio en la Gerencia Regional de Salud de
La Libertad durante el Covid — 19, donde participaron 106 trabajadores a quienes
se les aplico el cuestionario. Los resultados indicaron una relacion moderada y
positiva de (Rho = 0,633) con una significancia de p < 0,05. Se concluye que la
motivacion del profesional es sustancial para un buen trabajo, esto permite integral
al compromiso del profesional, pues un trabajador motivado internamente se
compromete con su trabajo y por ende tiene un mejor desempeio. De tal forma, la
motivacion introyectada se hace presenta a través de la participacion del
profesional para cumplir con lo solicitado por el hospital y con ello mantener una
buena imagen de su persona.

Ademas, guarda relacion con la teoria donde la regulacién introyectada, se
refiere a la participacion en una actividad, donde el sujeto se siente presionado
internamente, pues busca cumplir con las expectativas de los demas o preservar
su propia autoimagen; es decir, los trabajadores se comprometen a realizar
actividades poco conocidas para cumplir con las exigencias que demanda el
trabajo, asumiendo responsabilidades para no quedar mal laboralmente (Gagné,
2015).

Esto quiere decir que el compromiso puede surgir también internamente
buscando mantener la imagen del profesional, es decir el trabajador en salud busca
cuidar su imagen, por ello, realiza labores que indica el hospital, asi la motivacion
no sea 100% plena.

En el objetivo especifico 6, se determina un nivel medio del 2.5% y un nivel
alto del 68.75% entre regulacion identificada y compromiso organizacional. Asi
mismo, la regresion ordinal establece una relacién causal (influencia), mostrando
una sig. = 0.009, también se evidencia un indice de bondad segun Chi cuadrado —
Pearson del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor
al 0.01, se determina influencia altamente significativa, directa y positiva de la
regulacion identificada en el compromiso organizacional.

Los resultados son similares a los de Alvarado et al. (2023) en Truijillo,
quienes tuvieron como investigacion, la motivaciéon laboral y la salud mental del
personal cuidador en un Hospital de La Esperanza durante el Covid — 19; aplicando
el cuestionario a un total de 154 trabajadores. Los resultados indicaron un Rho =
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0,872 y un p = 0,000; esto quiere decir que hay relacion significativa, alta y positiva,
concluyendo que la motivacion permite una salud mental adecuada del profesional
cuidador, a la par se puede indicar que el compromiso es parte de ello, pues si el
profesional esta motivado y goza de buena salud mental, su compromiso se vuelve
efectivo, permitiendo identificar y regular adecuandote lo que le motiva a seguir
comprometido con su trabajo. En base a ello, la regulacién identificada se
caracteriza por ser voluntaria, donde el profesional busca cumplir con los objetivos
por amor a su profesion o al trabajo que tiene.

Ademas, guarda relacion con la teoria donde se indica que, en la regulacion
identificada, el trabajador no se siente obligado a realizar alguna actividad, es decir,
participa voluntariamente en una accion, reconociendo el valor y la importancia de
la actividad; en este caso, el profesional se involucra en la tarea porque ha
identificado que es valiosa y significativa para su vida profesional o para alcanzar
sus objetivos (Gagné, 2015).

De tal forma, todo profesional de salud que tiene motivacién identificada y
regulada, logra comprometerse con su labor, brindando servicios de calidad a cada
paciente.

En el objetivo especifico 7, se determina un nivel medio del 2.5% y un nivel
alto del 67.5% entre motivacion intrinseca y compromiso organizacional. Asi mismo,
la regresion ordinal establece una relacion causal (influencia), mostrando una sig.
= 0.006, también se evidencia un indice de bondad segun Chi cuadrado — Pearson
del 0.000 y en la prueba Wald un sig. = 0.000; de tal forma, al ser menor al 0.01, se
determina influencia altamente significativa, directa y positiva de la motivacion
intrinseca en el compromiso organizacional.

Este resultado se asemeja al de Charcape (2022) en Trujillo, quien realizd
una investigacion donde buscé determinar la influencia del clima como motivacion
interna del profesional en el compromiso del trabajador; para ello, se tuvo una
muestra 30 enfermeros, aplicandoles el cuestionario. Los resultados indicaron que
el clima es un tipo de motivacion interna del profesional, manteniendo una influencia
menor a 0,05. Con ello se concluye que el clima laboral es parte motivacional del
profesional, generando un compromiso mayor con la organizacién cuando el clima

presidido es satisfactorio.
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También se guarda relacién con la literatura, donde la motivacion intrinseca,
se caracteriza por la accion que tiene el trabajador a causa del interés y el disfrute
que se logrard al realizar la tarea; la motivacion intrinseca, se vincula al rendimiento
satisfactorio y al compromiso de trabajar arduamente (Benati & Coccia, 2018).

Con ello, queda identificado que la motivacion intrinseca es la que permite
generar un compromiso interno con la labor realizada, sin necesidad de esperar
algo a cambio.

Por otro lado, es importante indicar que la investigacion presenta como Unica
limitacion el tiempo, pues se tuvo que realizar un control minucioso de cada
encuesta para conocer que todos los participantes contesten cada uno de los items.
Por otra parte, en el aspecto metodoldgico se sugiere considerar otras técnicas
como la entrevista para conocer a profundidad que desmotiva al profesional de

salud sentirse comprometido con su trabajo.

44



VI.

CONCLUSIONES

Se determina una influencia altamente significativa, directa y positiva
(RO= 0.033; X2= 0.000; Wald = 0.000) de la motivacién laboral en el
compromiso organizacional del personal asistencial de un hospital 11-1;
por tal motivo, a mayor motivacion mayor es el compromiso del personal
asistencial.

Se identifica un nivel alto del 63.8%, medio del 35.0% y bajo del 1.3% de
la motivacion laboral del personal asistencial de un hospital 11-1; por tal
motivo, se debe atender a aquellos profesionales que no se sienten
motivados, pues el trabajo no se esta realizando correctamente.

Se identifica un nivel alto del 76.3%, medio del 22.5% y bajo del 1.3%
del compromiso organizacional del personal asistencial de un hospital I1-
1; por tal motivo, se debe identificar el porqué de la falta de compromiso
y mejorar estas debilidades para beneficié del servicio brindado.

Se establece una influencia significativa, directa y positiva (RO= 0.027;
X?= 0.000; Wald = 0.000) de la motivacién laboral en su dimension
Amotivacion con el compromiso organizacional en el personal asistencial
de un hospital 1l-1; esto quiere decir que, hay que atender la falta de
motivacion porque la amotivacion puede afectar el compromiso
organizacional.

Se establece una influencia altamente significativa, directa y positiva
(RO= 0.001; X?= 0.000; Wald = 0.000) de la motivacién laboral en su
dimensién regulacién externa con el compromiso organizacional en el
personal asistencial de un hospital Il-1, por tal motivo, se debe conocer
las regulaciones externas que permiten fortalecer el compromiso del
personal.

Se establece una influencia altamente significativa, directa y positiva
(RO= 0.003; X?= 0.000; Wald = 0.000) de la motivacién laboral en su
dimensién regulacion introyectada con el compromiso organizacional en
el personal asistencial de un hospital 1I-1, de esta manera se lograra un
mejor compromiso del personal al momento de realizar las asistencias

con los pacientes.
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7. Se establece una influencia altamente significativa, directa y positiva
(RO= 0.009; X?= 0.000; Wald = 0.000) de la motivacién laboral en su
dimension regulacion identificada con el compromiso organizacional en
el personal asistencial de un hospital II-1; es decir, la regulacion
identificada permite tener claro los motivos que consienten un
compromiso organizacional fuerte.

8. Se establece una influencia altamente significativa, directa y positiva
(RO= 0.006; X?= 0.000; Wald = 0.000) de la motivacién laboral en su
dimensién motivacién intrinseca con el compromiso organizacional en el
personal asistencial de un hospital 1I-1; es decir, el valor intrinseco es

una motivacion que fortalece el compromiso del personal asistencial.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe del hospital 11-1, establecer un plan que permita
fortalecer el compromiso organizacional del personal asistencial, como
son las charlas motivacionales 15 minutos antes de ingresar al turno
laboral y con los trabajadores que salen de guardia.

Se recomienda al jefe del hospital 11-1, generar reuniones trimestrales,
donde el personal de salud puede opinar libremente e indicar aquellos
malestares que presentan y causan desmotivacion.

Se recomienda al jefe del area de recursos humanos del hospital II-1,
realizar evaluaciones psicoldgicas y charlas de psicologia al personal
de salud para conocer el grado de motivacion laboral que presentan.
Se recomienda al jefe del area de recursos humanos del hospital II-1,
la instalacion de una sala de descanso adecuada que permita al
personal de salud sentirse comodos en sus tiempos de descanso.

Se recomienda al jefe del area de recursos humanos del hospital I1-1,
evaluar las regulaciones externas (reconocimientos, premios, bonos,
etc.), implementando actividades como resolucién de felicitaciones,
dias libres cuando llegan a la meta de trabajo o capacitaciones para

mejorar su labor asistencial
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables

Definicion
conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

Nivel de
medicién

Motivacién
laboral

La motivaciéon
laboral se
refiere a los
elementos que
estimulan a un
trabajador a
realizar sus
tareas de
manera efectiva
y comprometida
(Parrales et al.,
2022).

La variable
motivacion
laboral se midié
a través de cinco
dimensiones:
amotivacion,
regulacion
externa,
regulacion
introyectada,
regulacion
identificada y
motivacién
intrinseca.

Amotivacion

Me esfuerzo poco,
porque no creo que
valga la pena
esforzarse en este
trabajo.

No me esfuerzo,
porque siento que
estoy malgastando mi
tiempo en el trabajo.
No sé, por qué hago
este trabajo, puesto
que no le encuentro
sentido.

Escala Ordinal

Bajo= 3-9
Medio= 10-15
Alto=16-21

Regulacion
externa

Para  obtener la
aprobacién de otras
personas.

Porque otras
personas me van a
ofrecer mas
seguridad, s6lo si
pongo el suficiente
esfuerzo.

Para evitar que otras
personas me critiquen.
Porque otras
personas me van a
respetar mas.

Porque me arriesgo a
perder mi trabajo si no
pongo el suficiente
esfuerzo.

Porque otras personas
me van a compensar
financieramente, sélo
si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

Bajo= 6-18
Medio= 19-30
Alto= 31-42

Regulacion
introyectada

Porque tengo que
probarme a mi mismo
gue yo puedo hacerlo.
Porque me hace sentir
orgulloso de mi
mismo.

Porque si no me
sentiria mal respecto a
mi mismo.

Porque si no sentiria
verglienza de mi
mismo.

Bajo= 4-12
Medio= 13-20
Alto= 21-28

Regulacion
identificada

Porque el
esfuerzo en

poner
este

Bajo= 3-9
Medio= 10-15




trabajo va con mis
valores personales.
Porque yo
personalmente
considero que es
importante poner
esfuerzo en este
trabajo.

Porque el  poner
esfuerzo en este
trabajo tiene un
significado  personal
para mi.

Alto= 16-21

Motivacion
intrinseca

Porque me divierto
haciendo mi trabajo.
Porque el trabajo que
llevo a  cabo es
interesante.

Porque lo que hago en
mi trabajo es
emocionante.

Bajo= 6-18
Medio= 19-30
Alto= 31-42

Compromiso
organizacional

El compromiso
organizacional
se trata de la
conexion
emocional que
tienen los
empleados con
su trabajo;
reflejandose en
el buen
desempefioy la
lealtad
(Coronado et
al., 2020).

La variable
compromiso
organizacional
se midi6 a través
de tres
dimensiones:
compromiso
afectivo,
compromiso
normativo y
compromiso de
continuidad.

Compromiso
afectivo

Me sentirfia muy feliz
de seguir laborando
en esta organizacion.
En realidad, siento
como si los problemas
de esta organizacion
fueran los mios.

No tengo un fuerte
sentido de pertenencia
con esta organizacion.
No me siento
emocionalmente
ligado a la
organizacion.

No me siento como
“parte de la familia” en
esta organizacion.
Esta organizacion
tiene un gran
significado  personal
para mi.

Escala ordinal

Bajo= 6-18
Medio= 19-30
Alto=31-42

Compromiso
Normativo

Por ahora,
permanecer en esta
organizacion  refleja
tanto necesidad como
deseo.

Seria muy dificil para

mi dejar mi
organizacion  ahora,
incluso si  deseara
hacerlo.

Gran parte de mi vida
seria  afectada, si
decidiera dejar la
organizacion en la que
trabajo ahora.

Siento que tengo muy
pocas opciones  Si
considerara dejar esta
organizacion.

Si no hubiera invertido
tanto de mi en esta
organizacion, yo
podria considerar
trabajar en otro lugar.

Bajo= 6-18
Medio= 19-30
Alto= 31-42




Una de las
consecuencias
negativas de dejar
esta organizacion
seria la escasez de
otras alternativas
disponibles.

Compromiso
de continuidad

No siento ninguna
obligacion de
permanecer en mi
trabajo actual.

Incluso si  recibiera
beneficios, yo siento
que dejar la
organizacion ahora no
seria lo correcto.

Me sentiria culpable si
dejo mi organizacién
ahora.

La organizacién donde
trabajo merece mi
lealtad.

No dejaria mi
organizacion  ahora
porque tengo  un
sentido de obligacion
con las personas que
trabajan conmigo.
Siento que le debo
mucho a esta
organizacion.

Bajo= 6-18
Medio= 19-30
Alto= 31-42




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional del

personal asistencial de un Hospital II-1, Trujillo 2023

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL 1l-1, TRUJILLO 2023
Escala de Motivacién Laboral R-MAWS (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Instrucciones:
Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones por las que usted
esta haciendo su trabajo. Coloque un ASPA (x) sobre la letra de su eleccidn, y trate decontestar sin
consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas
correctas o incorrectas.

BE. S Edad......coooiii
(@ o8] o7 Tor (o] o FON Tipo de Contrato: .......coevvvviiiniiiiieiieenennn
Cargo:...ccoiiii Tiempo que viene trabajando en el EE.SS.:...............
TOTALMENTE DE DE LEVEMENTEDE INCIERTO LEVEMENTE EN EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
ACUERDO(TA) ACUERDO ACUERDO : DESACUERDO (ED) DESACUERDO
(DA) LA ® (D) (TD)
7 6 5] 4 3 2 1
Motivacion laboral TA [DA[LA| T [LD| ED [TD
716|514 3 2|1
1| Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo
hacerlo.
2 | Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo. .
3 | Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo,
mis superiores, loscompafieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.) . _
4 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores
personales.
5 | Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.
6 | Porque me divierto haciendo mi trabajo.
7 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.
8 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en
el trabajo, so6lo spongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.
9 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo,
mis superiores, los comparieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.) _
10| Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo,
mis superiores, los comparieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.)
11| Porque yo personalmente considero que es importante poner
esfuerzo en este trabajo.
12| Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.
13| Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.




14

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo.

15

No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi
tiempo en el trabajo.

16

No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no Ile
encuentro sentido.

17

Porque otras personas me van a compensar financieramente,
so6lo si pongo elsuficiente esfuerzo en mi trabajo.

18

Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado
personal para mi.

19

Porque si no sentiria verglienza de mi mismo.

Criterios de medicion de la variable estrés laboral:

Dimensiones items Puntaje Categoria

3a9 Bajo

IAmotivacion (AM) 2,15y 16 10a 15 Medio
16 a 21 Alto
6al8 Bajo

Regulacion Externa (RE) 3,8,9,10,14y 17 19 a 30 Medio
31a42 Alto
4al12 Bajo

Regulacion Introyectada (RI) 1,5 7y19 13 a 20 Medio
21a28 Alto
3a9 Bajo

Regulacion Identificada (RID) 4,11y 18 10a 15 Medio
16 a 21 Alto
3a9 Bajo

Motivacion Intrinseca (MI) 6,12y 13 10a 15 Medio
16a 21 Alto

) 19a57 Bajo

Total Todos los 19 Items 58 a 95 Medio
96 a 133 Alto




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional del

personal asistencial de un hospital 1I-1, Trujillo 2023
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL
DE UN HOSPITAL -1, TRUJILLO 2023
CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE
(Meyer, Allen & Smith, 1993)

Instrucciones:

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que las
personas podrian tener acerca de la empresa u organizacién para la que trabajan. Por favor indique
el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion que aparece en la parte superior del
cuestionario.

Margue con un ASPA (X) su nimero de eleccién, y trate de contestar sin consultar a otra persona y
de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

A: Totalmente de Acuerdo (7)

B: De Acuerdo (6)

C: Levemente de Acuerdo (5)

D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4)

E: Levemente en Desacuerdo 3)

F: En Desacuerdo (2)

G: Totalmente en Desacuerdo (1)

Compromiso Organizacional AlBlclDlE|l FlG

1 |Me sentiria muy feliz de seguir laborando en esta organizacion. 7|6 4 2|1

2 |En realidad, siento como si los problemas de esta organizacion fueran | 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1
los mios.

3 [No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion. 7/6(5/4[3]2|1

4 |No me siento emocionalmente ligado a la organizacion. 716151 4] 3|21

5 |No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion. 7/6|5|4(3|2|1

6 |Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi. 716|1514|132|1

7 |Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanta necesidad 7/6(5/4/3/2|1
como deseo.

8 |Seria muy dificil para mi dejar mi organizacién ahora, incluso si 7/6(5/4/3/2|1
deseara hacerlo.

9 |Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la 71615 4| 3|21
organizacion en la que trabajo ahora.

10[Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta 7/6(5/4[3]2|1
organizacion.

11Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria | 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1
considerar trabajar en otro lugar.

12{Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria | 7| 6| 5| 4| 3| 2| 1
la escasez de otras alternativas disponibles

13|No siento ninguna obligacion de permanecer en mi trabajo actual. 716/5/4/3|2|1

14|Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacién 7/6(5/4]3]2|1
ahora no seria lo correcto.

15|Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora. 7/6(5/4|3]2|1

16|La organizacion donde trabajo merece mi lealtad. 7/6(5/4/3]2|1




17|No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de 7/6(5/4/3]2|1
obligacion con las personas que trabajan conmigo.

1

(o]

Siento que le debo mucho a esta organizacion. 716|5(4]3|2|1

Criterios de medicién de la variable compromiso organizacional:

Dimensiones items Puntaje Categoria

6al8 Bajo
Compromiso afectivo 1,2,3,4,56 19a30 Medio
3la42 Alto

6al8 Bajo
Compromiso de continuidad 7,8,9,10,11y12 19a30 Medio
31a42 Alto

6al8 Bajo
Compromiso Normativo 13, 14, 15, 16, 17y 18 19a30 Medio
3la42 Alto

18a54 Bajo
Total 55a90 Medio

91a126 Alto




Anexo 3. Solicitud y autorizaciéon de aplicacion del instrumento
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“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Trujillo, 03 de noviembre de 2023

0

Dr. Fernando Padilla Bartra
Director

HOSPITAL DISTRITAL VISTA ALEGRE
Presente. —

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y asi mismao presentar a la
estudiante ROSALINA ALICIA ARTEAGA HERNﬂNDE, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE LA SALUD, de |a Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La estudiante en mencién solicita autorizacion para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada: “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION LABORAL EN EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL II-1, TRUNLLOD
2023", en la institucién que usted dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la influencia de la motivacion
laboral, en el compromiso organizacional del personal asistencial de un Hospital 11-1.

Agradeciendo la atencion que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para expresarle
mi consideracion y respeto.

Atentamente. —
Mg, Ricardo Benites Aliaga
lefe de la Escuela de Posgrado-Trujillo
Universidad César Vallejo
ADIUNTO:

- Instrumentos de recoleccion de datos.
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'+ 1 GERENCIA REGIONAL DE SALUD - T si
| J RED DE SERVICIOS DE SALUD ok Sl . ;‘.}Eﬁﬁ
&i TRUJILLO i

o UnekTap “ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Victor Larco Herrera, 03 de noviembre del 2023

CARTA N° 014 -2023-GR.LL-GGR/GS/UTEST.E/MR.V.LARCO/HOSP.DIST.VISTA ALEGRE

Seiior (a): )
ROSALINA ALICIA ARTEAGA HERNANDEZ
Presente.-

ASUNTO: ACEPTACION PARA PROYECTO DE INVESTIGACION

De mi especial consideracion:

Por medio del presente me dirijo a Usted, para saludarle cordialmente y al mismo tiempo en vista
de la solicitud esta Direccién no tiene inconveniente en dar por ACEPTADA su peticion para el
desarrollo del Proyecto de investigacién sobre : “INFLUENCIA DE LA MOTIVACION LABORAL
EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL
II-1, TRUJILLO 2023”, asi mismo deberd coordinar con las dreas correspondiente para que se brinde

las facilidades para su ejecucion

Sin otro particular a su atencion al presente, hago propicia la oportunidad para renovarle los

sentimientos de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

FFPB/taar
C.C. archivo

-

T etiod, idad”
Por la Prosp
Jr. Bernardo Alcedo N° 193-Vista Alegre — Teléfono: 044-328505 — Email: hospitalvistaalegre@gmall.com




Anexo 4. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de
datos

Validacion por expertos
- Dra. Lucy Alicia Hernandez Hernandez

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N2 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la investigacién
titulada “Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital I1-1, Trujillo 2023",

La evaluacién de cada Instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vilido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

dlentifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos Generales del Juez ) Vo VN
1.1. Apellidos y Nombres del Juez: HERNANDEZ HennAn DT “G/ Aleia
1.2. Grado Profesional: Maestria () Doctor (4
1.3. Area de Formacién Académica: Clinica (§ Social ( ) Educativa ( ) Organizacional ()
1.4 Areas de experiencia profesional: NuTricion
1.5. Institucién donde Labora: C.S. SALAVERRY
1.6 Tlempo de Experiencia Profesional: 2a 4 afios () Més de 5 afios (§

1.7. Experiencia en Investigacion SI(X)...wcnirreeceseens NO ()

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL -1, TRUJILLO 2023
Autor: Arteaga Herndndez, Rosalina Alicia
Procedenda: Trujillo
Administracién: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital I1-1 de Trujillo.
Significacién: el cuestionario cuenta con 5 dimensiones: Amotivacién (3), Regulacién
externa (6), Regulacién introyectada (4), regulacién identificada (3) y motivacién
intrinseca (3), con 19 ftems, el instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio
modificando algunos términos los que han permitido ser pertinentes y coherentes con las
variables en estudio para medir lo que se busca medir.

Soporte teérico para motivacién laboral: ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS.
4, Soporte teérico

Escala/AREA: (variable):

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS.

Subescala (dimensiones): Amotivacién, Regulacién externa, Regulacién Introyectada,
regulacién identificada y motivacién intrinseca.

Definicion: La motivacién laboral se refiere a los elementos que estimulan a un trabajador
a realizar sus tareas de manera efectiva y comprometida (Parrales et al., 2022).



S. Presentacién de Instrucciones para el juez: A continuacién, usted le presentd el
cuestionario de motivacién laboral en el personal asistencial de un hospital II-1, Trujillo
2023.
elaborado por Arteaga Hernédndez, Rosallna Alicla en el aflo 2023 De acuerdo con los
sigulentes Indicadores callflque cada uno de los ftems segln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador | PUNTAJE
DEFICIENTE] BAJO | MODERADO | MODERAD| ALTO
NIVEL NveL | ownver | NiveL
0 1 2 3 4
CLARIDAD. 1. No cumple con el El item no es claro 0-5 21-25 | 41-45 | 61-65 | 81-85
El kem se criterio
comprende | 2, Bajo Nivel El item requiere bastantes 6-10 | 26-30 46-50 66-70 | 86-90
fécilmente, modificaciones o una
es decir, su modificacién muy grande en
sintéctica y el uso de las palabras de
semdntica acuerdo con su significado o
son por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 | 51-55 | 71-75 | 91-95
muy especifica de algunos de
los términos del item
4. Alto nivel El [tem es claro, tiene 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
semdntica y sintaxis 100
adecuada.
COHERENCI | 1.totalmente en El item no tiene relacién 0-5 2125 41-45 61-65 | 81-85
A desacuerdo (no cumple | légica con la dimensién,
El ftem tiene | con el criterlo)
relacién 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86-50
légicaconla | nivel de acuerdo) tangencial /lejana con la
dimensién o dimensié
indicador 3, Acuerdo (moderado | El ftem tiene una relacién 11-15 | 3135 | 5155 | 71-75 | 91-95
que estd nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se estd midiendo.
4, Totalmente de El ftem se encuentra estd 16-20 | 36440 56-60 76-80 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relacionado con la dimensién 100
que estd midiendo.
JANCIA. | 1.No cumple con el El tem puede ser eliminado 0-5 21-25 41-45 | 61-65 | 81.85
El kem es criterio sin que se vea afectada la
esenclal o medicién de la dimensién.
importante, | 2, Bajo Nivel El tem tiene alguna 6-10 26-30 46-50 66-70 | 86-90
es decir relevancia, pero otro tem
debe ser puede estar Incluyendo lo
Incluido. que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente 11-15 | 3135 51-55 | 71-75 | 91-85
Importante.
4, Alto nivel | tem es muy relevantey 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
debe ser incluido 100

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio ( )
2, Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4, Alto nivel

()
()
(X




VARWABLES

DIMENSION

CRITERIOS DE EVALUACION

BB

Pertenencla

Relevancla

:

X
X
X

xxxxnl

X X [X|[x|e

P

ke

. Porque si no sentiria vergDenza de mi
mismo.

. Porque el poner esfuerzo en ests trabajo
personales.

va con mis valores

. Porgue yo personalmente considero que

&3 importante poner esfuerzo en este
abap.

Porgue el poner esfuerzo en este trabsjo
tiene un significado personal para mi.

.

17.

Porque me divierto haciendo mi trabajo.

Porque el trabajo que levo a cabo es
interesants.

Porgue lo que hago en mi Frabajo es
emocionants.

> X I [ P X Ik % x [x x| %

Kx IX [X X [X|x X |x |x [=<]|X

> X KX X < [X [x|x< & |X [xX|X

RKox PR > < [X[X X XN |x |A




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional en el personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.
Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo.

Apellidos y nombres del evaluador:
' '
Hernanvez Merwanoe: ZUa’; Abda

Valoracién:

DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO NIVEL(2) |MODERADO NIVEL (3) ALTO NIVEL (4)

X

om;..a’.'s.m.oxu



UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTON®1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la Investigacion
titulada Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional del personal
asistenclal de un hospital |I-1, Trujilio 2023",

La evaluacddn de cada instrumento es de gran relevancla para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utllizados eficlentemente; aportando al quehacer
cientifico y con ello llenar el vaclo del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su vallosa colaboracién.

1. Datos Generales del Juez ‘ '
1.1, Apellidos y Nombres del Juez: fERNVANDE? Henwanogz lvaf Auda
1.2. Grado Profesional: Maestria ( ) Doctor (4

1.3. Area de Formacién Académica: Clinica (§ Soclal ( ) Educativa ( ) Organizacional ()
1.4 Areas de experiencia profesional: N TREGoN'

1.5. Institucién donde Labora: C+ §4 SALAVE RRy

1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2 a4 afios () Mis de 5 afios (§

1.7. Experiencia en Investigacion S| (K...cimmssessermreres . NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los Instrumentos:
Cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistenclal de un hospital li-
1, Trujillo 2023.
Autor: Arteaga Herndndez, Rosalina Alicla
Procedendia: Trujillo
Administracién: Presenclal
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital II-1 de Trujillo
Significacién: el cuestionario cuenta con 3 dimensiones: compromiso afectivo (6),
compromiso normativo (6) y compromiso de continuidad (6), con 18 ftems, el
instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio modificando algunos términos los
que han permitido ser pertinentes y coherentes con las variables en estudio para medir lo
que se busca medir.
Soporte tedrico para calidad: CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE,
4. Soporte teérico
Escala/AREA: (variable):
CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE
Subescala (dimensiones): Compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuldad,
Definicién: El compromiso organizacional se trata de la conexién emocional que tienen los
empleados con su trabajo; reflejdndose en el buen desempefio y la lealtad (Coronado et
al., 2020). .



5. Presentacién de Instrucclones para el juez: A continuacién, usted le presenté el
cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistenclal de un hospital Ii-
1, Trujilio 2023,
elaborado por Arteaga Herndndez, Rosalina Alicia en el afio 2023. De acuerdo con los
slgulentes Indicadores califique cada uno de los ftems segln corresponda.

Categorfa Calificacién Indicador | PUNTAJE
[DERICHNTE]  BAXO | MODERADO | MODERAS| ALTO
NVEL | NWVEL | ONVEL | NNVEL
0 1 2 3 B
CLARIDAD. | 1. No cumple con el El item no es claro 0-5 2125 | 4145 | 61-65 | 81-85
El item se criterio
comprende | 2. Bajo Nivel El item requilere bastantes 610 | 2630 | 45650 66-70 | 86-90
ficiimente, modificaciones o una
es declr, su modificacién muy grande en
sintéctica y el uso de las palabras de
semdntica acuerdo con su significado o
son por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 [ 51-55 | 71-75 | 9195
muy especifica de algunos de
los términos del ltem
4, Alto nivel £l tem es daro, tiene 16-20 | 3640 | 56-60 | 76-80 | 96-
semdntica y sintaxis 100
adecuads.
COHERENC | 1.totalmente en El item no tiene relacién 05 2125 41.45 61-65 | B1.85
A desacuerdo (no cumple | légica con la dimensidn.
El kem tiene | con el criterio)
relacién 2. Desacuerdo (bajo El [tem tiene una relackin 610 | 26-30 | 4650 | 66-70 | 86-90
légica conla | nivel de acuerdo) tangenclal /lejana con la
dimensién o dimensién.
indicador 3, Acuerdo (moderado | El ltem tiene una refacidn 1115 | 3135 51.55 71.75 | 91.95
que esté nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se estd midiendo.
4, Totalmente de El ftem se encuentra estd 16-20 | 3640 5660 | 7680 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relacionado con la dimensién 100
que estd midiendo,
RELEVANCIA. | 1.No cumple con ol El ltam puede ser efiminado 05 21-25 41-45 61-65 | 81.85
El kem es criterio sin que se vea afectada la
esenclal o medicidn de la dimensién,
importante, | 2. Bajo Nivel El ltem tiene alguna 610 | 26-30 46-50 66-70 | 86-30
es decir relevancia, pero otro item
debe ser puede estar Incluyendo lo
Incluldo. que mide éste.
3. Moderado nivel €l item es relativamente 11415 | 31-35 | 5155 | 7175 | 5185
Importante.
4. Alto nivel | item es muy relevante y 16-20 | 3640 | 5660 | 7680 | 96-
debe ser incluido 100

Leer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaclones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio ( )
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4, Alto nivel

()
()
X)



VARIABLES

CRITERIOS DE EVALUACION

i
i

x

5]

i

8]

1. Ma sentifa muy fekz de seguir isborando
o0 esta %

2 Enrealided, siento como si los problemas
de esta organizaciin foeran loa mica.

T Mo sengo un fusrte sentido 0 perienencia
con esta organizadén,

4. No me siento emocionalments igado ala
organizacidn,

. Noma sisnto como “parte de b famiia® en
esta onganzacién,

6 Ests organizacidn bene ungran
significado perscnal para mi.

7. Per shora, permanecer en et
organizacdn refisjs tanta necesidad como
deseo.

& Seria muy &ficl pars mi dejar mi
organizacin shers, incluso sl desesra

8. Gean parte do mi vida serls afectada si
docidiera dejar |a organizaciin en b que
tabejo shora,

10. Siento que tengo muy pocas cpdones S
considerard dejar esta

11, 8l ro hubiera imarido tanto de ml en
esta organizacdn, yo podia considerar
on oto hugar.

12 Una de kas consecuencias negatvas de
degar eta crganizacitn seda la sscasez
deotas ahemativas dsponbles

13, No sento ningura cbigacin de
permanacer en mi babajo schual.

14, Inchuso i rechiera banelicios, yo sienko
que dejer la organizacion shora no serls
lo comecn.

15, Ne sontiia cuipable 5 0o mi
onganizacién shora.

16. La organackin donde trabaje marece mi
loaltad.

17, No dejaris mi crganizaciin shora porque
1ango un sentido de obligacién con las
personss qus rabsjan cormigo.

"’ ngbabnldnun
opanizaciin.

> X e < [ X <[> |x [x[>x xxxxKxKxnlg

KR [ [X X X XXX I X xRk (XX
> [ XXX XX ]k B> [> [x xR XX [|x

X [X[xs>x X[x [>XOpexx [XOX R X X [ X[




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del Instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional en el personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de Investigacién. -

Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo.

Apellidos y nombres del evaluador:
HE.KN&QPELHEENAQLP.E!._L.U_‘?_ALLQA
Valoracién:

DEFICIENTE (0] BAJO NIVEL (1) mmﬁm ALTO NIVEL (4)

idos y nombres
DNI...3.332.0261



- Mg. Carmen Rita Sanchez Bustamante

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTON® 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la Investigacién
yeulsda “influsncls 3 13 motivacion laboral en &l compromiss organizadisnsl del perssnal
asistencial de un hospital II-1, Trujilio 2023",

Las evaiuacion de cads insloumento es de gran relevancia pera lograr gue sea valido y que jus
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
clentifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos Generales del Juez Cumu«q{\“ Se‘m%%\’éb‘m'*‘ ’

1.1. Apeliidos y Nombres dei Juez:

1.2. Grado Profesional: Maextria Doctor ()

1.3. Area de Formacién Académica: Clinica (¢) Social () Educativa () lzacional ()
1.4 Areas de experiencia profesional; o0 Do

1.5, Institucién donde Labora: Woegtte\ D 16 \xthe\l <z sdlal.

1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2a4 afos () Mis de 5 afios (o)
1.7. Experiencia en Investigacion 31 { Ju.cemmsmimeismins NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL II-1, TRUJILLO 2023
Autor: Arteaga Herndndez, Rosalina Alicia
Procedencia: Trujillo
Administracién: Presencial
Tlempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital 1i-1 de Trujillo.
Significacidn: el cuestionario cuenta con 5 dimensiones: Amotivacién (3), Regulacién
externa (6), Regulacidn introyectada (4), regulacién identificada (3) y motivacidn
intrinseca (3), con 19 ftems, el instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio
modificando algunos términos los que hian permitids ser pertinentas y esherentes con las
variables en estudio para medir lo que se busca medir.
Soporte tedrico para motivacidn laboral: ESCALA DE MOT IVACION LABORAL R-MAWS.

4. Soporte tedrico
Es¢als/AREA! (varable):
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS.
Subescala (dimensiones): Amolivacion, Regulacion exiena, Regulacon intoyeclads,
regulacién identificada y motivacion intrinseca,
Definicién: La motivacion laboral se refiere a los elementos que estimulan a un trabajador
a realizar sus tareas de manera efectiva y comprometida (Parrales et al., 2022).



5. Presentacién de Instrucciones para el juez: A continuacién, usted le presentd el
CUESHIGRATIO de motivadion laboral én el personal asistencial de un hospital -1, Trujilio

2023.

eiaborado por Arteaga Hernandez, Rosaiina Alicia en e afio 2023 De acuerdo con os
sigulentes Indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Calificacién 9 ‘jngladot PUNTAJE
g & o o i PR L +, Vods <t by A s S e S m-l G0
NVEL NIVEL | OmMIvEL
gl . P S £ - el Jr o i) 0 1 2 3 4
CLARIDAD. 1. No cumple con el El item no es claro 05 21-25 41-45 | 61-65 | 81-85
El ltem se criterio
comprende | 2. Bajo Nivel El ftem requiere bastantes 6-10 26-30 4650 66-70 | 86-90
fécilmente, modificaciones o una
es decir, su modificacién muy grande en
sintdctica y el uso de las palabras de
Samantca sLuerEu Lon su .'.”M [
son _por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 | 5155 | 71-75 | 91-95
muy especifica de algunos de
los términos del item
4, Alto nivel El item es daro, tiene 16-20 | 3640 56-60 76-80 | 96-
seméntica y sintaxis 100
adecuada,
COHERENCI | 1. totalmenteen El item no tiene relacién 05 21-25 41-45 61-65 | B1-85
A desacuerdo (no cumple | Iégica con la dimensién,
El item tiene | con el criterio )
relacién 2. Desacuerdo (bajo £l item tiene una relacién 610 | 26-30 | 4650 | 66-70 | 86-90
légica conla | nivel de acuerdo) tangencial /lejana con la
dimansiing dimensidn,
indicador 3. Acuerdo (moderado | El ftem tiene una relacién 1115 | 31-35 | 5155 | 71-75 | 91-95
que estd nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se esti midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd 16-20 | 3640 | 56-60 | 76-80 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relacionado con la dimensidn 100
que estd midiendo.
ANCIA. | 1. No cumple con el El item puede ser eliminado 05 21-25 41-45 61-65 | 81-85
Elitemes criterio sin que se vea afectada la
esencial o medicién de la dimensién.
Iimportante, | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna 6-10 | 26-30 4650 66-70 | 86-90
& dear Pél&vancia, péro otio itém
debe ser puede estar induyendo lo
induldo. éste,
3. Moderado nivel El ftemn es relativamente 1115 | 3135 | 5155 | 71-75 | 91.95
importante,
4. Alto nivel | item es muy relevante y 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
débé séf incluids 100

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
1. No cumple con el criterio ( )

2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel

()

()

W




VARIABLES

DIMENSION

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetividad

Pertenencia

Relevancia

NO

NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Motivecidn
laboral

Amotivacién

Me esfuerzo poco, porque no creo que
vaiga la pena esforzarse en este trabajo.

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

Al

No 86, por qué hago este trabajo,
puesto que no le encuentro sentido.

Ay

Regulacion
externa

Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores,
los compafieros del trabajo, la familia, los
olientes; elc)

Porwoonspcmmmvmaoﬁm
wﬂdmdhhm sdla &

ponoo o “suficients esfuierzo en mi
trabajo.

Rl % S SIRES

Reb N TS S

X

Sl N INES)SE"

Para evitar que olras personas me
criiquen (porjompl, mis suprioes,
del frabajo, la familia, los

clientes, efc.)

N

Al

\

>

mewmwnnm
més (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros del trabajo, la famifia, los
cientes, efc.)

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo el suficiente esfuerzo.

A

Porque ofras personas me van a
compensar financieramente, sdlo si pongo
el suficiente esfuerzo en mi trabajo.

Regulacién

. Porque tengo que probarme a mi mismo

que yo puedo hacerlo.

. Porque me hace senfir orgulioso de mi

mismo.

12.

Porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo.

13.

Porque si no sentiria vergllenza de mi
mismo.

14.

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
va con mis valores personales.

. Porque yo personaimente considero que

es importante poner esfuerzo en este
trabajo.

X

. Porque el poner esfuerzo en este trabajo

fiene uin significado personal para mi.

ISR IS SIS NS K

[ Motivacion

. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

el Suisis IS S SN LS

. Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

. Porque ko que hago en mi trabajo es
emocionante.

M e T SO A A R A AT

\\

NSNSE S NS SIS S ] S S LN LS | STSESE

s




FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de motivacion laboral en
hospital II-1, Trujillo 2023.

el personal asistencial de un

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Dirigido a: Personal asistencial de un hospital I1-1 de Trujillo

Apellidos y nombres del evaluador:

Valoracién:

DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO NIVEL(2) [MODERADO NIVEL (3) ALTO NIVEL (4)
p

>Z

oy Soibiig B ¢ Chnmaniits.
DNI: 41336843



UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N? 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la investigacién
titulada Influencls de 15 motivacion laboral én &l COMPromiso orgamizadanal del persanal
asistencial de un hospital 11-1, Trujillo 2023".

La evaluacion de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que fos
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracién,

1. Datos Generales del Juez -
1.1. Apellidos y Nombres del juez; Covmin Rita Sonding G gk"‘“"‘{"
1.2. Grado Profesional: Maestria () Doctor ( )

13. ﬁ'& de Formacién Académica: Qlinica (x)*n Social ( ) Educatiya ( ) Organizacional ()
14 de experiencia profesional: Noaed , Dk Steansel

15. Institucion donde Labora: Y\ox, Fm_?@s\\&o\ %&3\ \&60\& .
1.6 Tiempo de Experiencia Pro : 2adafios()  Mésde5afios(X)

1.7. Experiencia en Investigacion SI{ Ju...wcmmmmanns NOf )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juikcio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
Cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital II-
1, Trujilio 2023.
Autor: Arteaga Herndndez, Rosalina Alicia
Procedendia: Trujilio
Adminlistracidn: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital I1-1 de Trujillo
Significacién: el cuestionario cuenta con 3 dimensiones: compromiso afectivo (6),
compromisc normativo (6) y compromiso de continuidad (6), con 18 ftems, el
instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio modificando algunos términos los
que han permitido ser pertinentes y coherentes con las varisbles en estudio para medir o
que se busca medir.
Soporte tedrico para calidad: CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE.
4, Soporte teérico
E4¢3l3/AREA! (Variable)!
CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE
Subescala (dimernsivies); Compromise afectivo, comgpiomisu pormativo y cotnprumiso de
continuidad.
Definlcién: El compromiso organizacional se trata de la conexidn emocional que tlenen los

empleados con su trabajo; refie/dndose en el buen desempeiio y |a lealtad (Coronado et
&l 2020).



5. Presentacién de instrucciones para el juez: A continuacion, usted le presentd el
cuesti6haro de compromiso organizaconal én el personal asisténcial de un Hospital Ii-
1, Trujillo 2023.
efaborado por Arteaga Hernandez, Rosalfina Alicia en ei afio 2623. De acuerdo con ios
siguientes Indicadores califique cada uno de los items segtn corresponda.

. Categorfa Calificacién Indicador PUNTAJE
| ety W - sty " [bERc [ MODERADO | MODERAD| ALTO. |
NIVEL | NIVEL | ONIVEL | mIVEL
0 ) i el B i R PR
CLARIDAD. 1. No cumple con el El ftem no es claro 05 21-25 41-45 61-65 | 81-85
El ftem se criterio
comprende | 2.Bajo Nivel El {tem requiere bastantes 6-10 | 26-30 46-50 66-70 | 86-90
facilmente, modificaciones o una
es decir, su modificacién muy grande en
sintactica y el uso de las palabras de
semantica seuerdo ton su significado o
son por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3.Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 51-55 71-75 | 91-95
muy especifica de algunos de
los términos del item
4. Alto nivel El item es claro, tiene 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
semdntica y sintaxis 100
adecuada.
COHERENCI | 1.totalmente en El item no tiene relacién 05 21-25 | 4145 | 61-65 | 81-85
A desacuerdo (no cumple | légica con la dimensién.,
El ftem tiene | con el criterio)
relacién 2. Desacuerdo (bajo £l ftem tiene una relacién 6-10 | 26-30 | 4650 | 66-70 | 86-90
légica conla | nivel de acuerdo) tangencial /lejana con la
dimencidn g s id
indicador 3. Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién 11-15 | 31-35 | 5155 | 71-75 | 91-95
que esta nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se estd midiendo.
4, Totalmente de El ftem se encuentra estd 16-20 | 36-40 | 56-60 | 76-80 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relacionado con la di i 100
que estd midiend
RELEVANCIA. | 1. No cumple con el El item puede ser eliminado 05 21-25 41-45 | 61-65 | 81-85
Elitemes criterio sin que se vea afectada la
esencial o dicién de la dimensié
importante, | 2. Bajo Nivel El ftem tiene alguna 6-10 | 26-30 46-50 66-70 | 86-90
& dedif télevancia, péro otro Item
debe ser puede estar incluyendo lo
incluido. que mide éste.
3. Moderado nivel El ftem es relativamente 11-15 | 31-35 | 51-55 | 71-75 | 91-95
importante.
4. Alto nivel | ftem es muy relevantey 16-20 | 3640 | 56-60 | 76-80 | 96-
debe sef inclulde 100

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio ( )
2. Bajo Nivel
3, Mederado nivel (
4. Alto nivel

()

o{



VARIABLES

DIMENSION

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

‘%

Pertenencia

Relevancia

E

NO

NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Com,
organi

Compromiso
afectivo

i Mamhﬁamwbizduegwlabomdo

en esta organizacion.

X

2

En realidad, siento como si los problemas
de esta organizacion fueran los mios.

Al

. No tengo un fuerte sentido de pertenencia
organizacién.

con esta

. No me siento emocionalmente igado a la

organizacién.

A}

. Nome siento como “parte de la familia® en

esta organizacién:

. Esta organizacion tiene un gran

sigpificado parsonal para mi

<JANENENANANE

. Por ahora, permanecer en esta

wmem

Al

N

T s«iamyd-ﬁcipnm.,..,.

organizacion ahora, incluso si deseara
hacerlo.

A)

Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizacién en la que
trabajo ahora.

X Smbquohnmnwpwuopmi
eda

N

1.

No siento ninguna obligacion de
permanecer en mi trabajo actual.

1%

‘Inciuso si recibiera beneficios, yo siento
que dejar la organizacion ahora no seria
lo corecto.

. Me sentirfa culpable si dejo mi

orgenizacién ahera:

Ay

. La organizacién donde trabajo merece mi
lealtad

a

. No dejaria mi organizacién ahora porque

tengo un sentido de obligacion con las
personas que trabajan conmigo.

18.

Siento que le debo mucho a esta
organizacion.

\\i\\\\ﬁs < cai<\<<&—~

2}

A}

NN ANENENENEN INAN AN KN RN AN EN N AN

NNNENRERNNRNRRRRRNRE

NINNNEINNNENNENR




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional en el personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.
Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo.
Apellidos y nombres del evaluador:

Valoracién:

DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL(1) MODERADO NIVEL(2) |[MODERADO NIVEL (3) ALTO NIVEL (4)

‘

X

.............. e e
DNI: Y4364 3



- Mg. Luis Jheferson Rodriguez Rosado

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N2 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la investigacién
titulada “Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital 1I-1, Trujillo 2023".

La evaluacién de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos Generales del Juez (
1.1. Apellidos y Nombres del Juez: (~ods§ Mgk L.AM‘J]'\G[-ULM
1.2. Grado Profesional: Maestria () Doctor ()
1.3. Area de Formacién Académica: Clinica ) Social () Educativa ( ) Organizacional ()
1.4 Areas de experiencia profesional: G eteloyey,  oPSfetnon
1.5. Institucion donde Labora: tlorpdo\ v T TWLP
1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2 a4 afios () Mésde 5 aﬁoy
1.7. Experiencia en Investigacién S| (74. ............ WS NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL II-1, TRUJILLO 2023
Autor: Arteaga Hernandez, Rosalina Alicia
Procedencia: Trujillo
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital II-1 de Trujillo.
Significacién: el cuestionario cuenta con 5 dimensiones: Amotivacién (3), Regulacién
externa (6), Regulacién introyectada (4), regulacién identificada (3) y motivacién
intrinseca (3), con 19 ftems, el instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio
modificando algunos términos los que han permitido ser pertinentes y coherentes con las
variables en estudio para medir lo que se busca medir.
Soporte tedrico para motivacién laboral: ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS.

4. Soporte teérico
Escala/AREA: (variable):
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS,
Subescala (dimensiones): Amotivacién, Regulacién externa, Regulacién introyectada,
regulacion identificada y motivacién intrinseca.
Definicién: La motivacién laboral se refiere a los elementos que estimulan a un trabajador
a realizar sus tareas de manera efectiva y comprometida (Parrales et al., 2022).



5. Presentacién de Instrucciones para el juez: A continuacién, usted le presenté el
cuestionario de motivacién laboral en el personal asistencial de un hospital Il-1, Trujillo

2023.

elaborado por Arteaga Herndndez, Rosalina Alicla en el afio 2023 De acuerdo con los
sigulentes Indicadores callfique cada uno de los [tems segtin corresponda.

Categorla Calificacién Indicador | PUNTAJE
DEFICIENTE] BAJO | MODERADO | MODERAD| ALTO
NIVEL NIVEL ONIVEL | NIVEL
0 1 2 3 4
CLARIDAD. 1. No cumple con el El ftem no es claro 0-5 21-25 41-45 61-65 | 81-85
El ftem se criterlo
comprende | 2, Bajo Nivel El tem requiere bastantes 6-10 | 26-30 46-50 66-70 | 86-90
facilmente, modificaciones o una
es declr, su modificacién muy grande en
sintécticay el uso de las palabras de
seméntica acuerdo con su significado o
son por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 | 51-55 | 71-75 | 91.95
muy especifica de algunos de
los términos del ltem
4. Alto nivel El tem es claro, tiene 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
seméntica y sintaxis 100
adecuada.
COHERENCI | 1.totalmente en El ftem no tiene relacién 0-5 21-25 41-45 61-65 | 81-85
A desacuerdo (no cumple | légica con la dimensién.
El ftem tiene | con el criterio)
relacién 2. Desacuerdo (bajo El ftem tiene una relacién 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86-90
légica con la | nivel de acuerdo) tangenclal /leJana con la
dimensién o dimensién.
indicador 3, Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién 11-15 | 31-35 [ 51.55 | 71.75 | 91.95
que estd nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se estd midiendo.
4. Totalmente de El ftem se encuentra estd 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relaclonado con la dimensién 100
que estd midiendo.
RELEVANCIA. | 1.No cumple con el El tem puede ser eliminado 0-5 21-25 41-45 61-65 | 81-85
El ltem es criterio sin que se vea afectada la
esenclal o medicién de la dimensién.
importante, | 2.Bajo Nivel El ftem tiene alguna 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86-90
es decir relevancia, pero otro item
debe ser puede estar incluyendo lo
Incluido. que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente 11-15 | 31-35 51-55 71-75 | 91-95
Importante.
4, Alto nivel | ftem es muy relevante y 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
debe ser incluido 100

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
1. No cumple con el criterio ( )

2. Bajo Nivel ()
3. Moderado nivel ()
4. Alto nivel (h)




VARIABLES

DIMENSION

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetividad

Pertenencia | Relevancia

Claridad

Sl | NO

8l [NO| SI |NO

NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Motivacion
laboral

Amotivacion

Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este trabajo.

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

No sé, por qué hago este raba,
puesto que no le encuentro sentido.

Regulacién
externa

Para obtener la aprobacién de otras
personas (por ejemplo, mis superiores,
los compaieros del trabaijo, la familia, los
clientes, elc.)

Porque ofras personas me van a ofrecer
més seguridad en el trabajo, sélo s
pongo el suficients esfuerzo en mi
trabajo.

Pmovhrqmonspomm
critiquen (por ejemplo, mis superiores,
mewmhhi&bu
clientes, etc.)

Porque ofras personas me van a respetar
més (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros del trabajo, la famifia, los
clientes, etc.)

Pmnmilmmlpuﬂuninhqo-
no pongo el suficients esfuerzo.

r
R

dutnmhuﬁnmwnirwop

X

Regulacién
Introyectada

10.

Porque tengo que probarme a mi mismo
que yo puedo hacerlo.

~

1"

Porque me hace sentir orgulloso de ml
mismo.

12

Porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo.

13.

Porque si no sentiria verglenza de mi
mismo.

¥ [x |X [ X]|] ¥

x

Regulacién

14.

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
va con mis valores personales.

X [ |y | ® | X

¥

X

15.

Porgque yo personalmente considero que
es importante poner esfuerzo en este
trabajo.

b4

b4

. Porque el poner esfuerzo en este trabajo

tiene un significado personal para ml.

e
Motivacion

Intrinseca

. Porque me divierto haciendo mi trabajo.

. Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante.

. Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante,

XX NI|Y

X X[ X[ K| ¥
Y| KR X

XoIn (X ] | A




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de motivacién laboral en el personal asistencial de un
hospital II-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacidn.
Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo
Apellidos y nombres del evaluador:

._....__--Qf&&%--_@%--_m1}é¢ﬂwm

Valoracién:

DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO NIVEL (2) |[MODERADO NIVEL (3) ALTO NIVEL (4)

X




UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTON2 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la investigacién
titulada Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital 11-1, Trujillo 2023".

La evaluacién de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del Juez
1.1. Apellidos y Nombres del Juez: ﬂ.odaléu fasads Luis ‘/‘/\efef#\/\
1.2. Grado Profesional: Maestria () Doctor ()
1.3. Area de Formacién Académica: Clinica ® Social () Educativa ( ) Organizacional ()
1.4 Areas de experiencia profesional: wa]f‘ 055 tctup
1.5. Institucién donde Labora: np = CL&D;’[E calud
1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2a i afios () Més de 5 afios N
1.7. Experiencia en Investigacién S (f.......A! o0 ... NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
Cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital II-
1, Trujillo 2023.
Autor: Arteaga Herndndez, Rosalina Alicia
Procedencia: Trujillo
Administracién: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital Il-1 de Trujillo
Significacién: el cuestionario cuenta con 3 dimensiones: compromiso afectivo (6),
compromiso normativo (6) y compromiso de continuidad (6), con 18 [tems, el
instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio modificando algunos términos los
que han permitido ser pertinentes y coherentes con las variables en estudio para medir lo
que se busca medir.
Soporte tedrico para calidad: CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE.
4. Soporte teérico
Escala/AREA: (variable):
CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE
Subescala (dimensiones): Compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad.
Definicién: El compromiso organizacional se trata de la conexién emocional que tienen los

empleados con su trabajo; reflejandose en el buen desempefio y la lealtad (Coronado et
al,, 2020).



5. Presentacién de instrucciones para el juez: A continuacién, usted le presenté el
cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital II-
1, Trujillo 2023.
elaborado por Arteaga Herndndez, Rosallna Alicia en el afio 2023. De acuerdo con los
sigulentes Indicadores califique cada uno de los [tems segun corresponda.

Categorfa Calificacién Indicador [ PUNTAIJE
DEFICIENTE| BAJO | MODERADO | MODERAD| ALTO
NIVEL NIVEL ONIVEL | NIVEL
0 1 2 3 4
CLARIDAD. 1. No cumple con el El ftem no es claro 0-5 21-25 41-45 61-65 | 81-85
El tem se criterlo
comprende | 2.Bajo Nivel El tem requiere bastantes 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86-90
facilmente, modificaciones o una
es decir, su modificacién muy grande en
sintécticay el uso de las palabras de
semdntica acuerdo con su significado o
son por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 [ 51-55 | 71-75 | 91-95
muy especifica de algunos de
los términos del item
4, Alto nivel El item es claro, tiene 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
semdntica y sintaxis 100
adecuada.
COHERENC!I | 1.totalmente en El ftem no tiene relacién 0-5 21-25 41-45 61-65 | 81-85
A desacuerdo (no cumple | légica con la dimensién.
El ftem tlene | con el criterlo)
relacién 2, Desacuerdo (bajo El [tem tiene una relacién 6-10 | 26-30 46-50 66-70 | 86-90
légica conla | nivel de acuerdo) tangenclal /leJana con la
dimensién o dimenslé
indicador 3, Acuerdo (moderado | El item tiene una relacién 11-15 | 31-35 | 5155 | 71-75 | 91.95
que estd nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se estd midiendo.
4, Totalmente de El ftem se encuentra estd 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relaclonado con la dimensién 100
que estd midiendo.
LEVANCIA. | 1.No cumple con el El item puede ser eliminado 0-5 21-25 41-45 61-65 | 81-85
El tem es criterlo sin que se vea afectada la
esenclal o medicién de la dimensién.
importante, | 2, Bajo Nivel El item tiene alguna 6-10 | 26-30 46-50 66-70 | 86-90
es decir relevancia, pero otro item
debe ser puede estar Incluyendo lo
Incluido. que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente 11-15 | 31-35 51-55 | 71-75 | 91-95
Importante.
4. Alto nivel | tem es muy relevante y 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
debe ser incluido 100

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoraclén, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
1. No cumple con el criterio ( )

2. Bajo Nivel ()
3. Moderado nivel ()
4, Alto nivel (%)




CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones ylo
VARIABLES DIMENSION ITEMS Objetividad | Pertenencla | Relevancla | Claridad - *
8l [NO[ S8 [NO| SI |NO| S | NO
1. Me sentirla muy feliz de seguir laborando
est ion.
e en esta organizacion, X e * e
afectivo 2. Enrealidad, siento como si los problemas
Compromiso de esta organizacién fueran los mios. kol K lal %
organizacional
3. Notengo un fuerte sentido de pertenencia
con esta organizacion. X L) Rt X
4. No me siento emocionalmente ligado a la
organizacion. x * K %
§. Nome siento como “parte de la familia® en
esta organizacin, X x ® X
6. Esta organizacion tiene un gran
significado personal para ml. %5 ® x '
Compromiso | 7. Por ahora, permanecer en esta
normativo organizacion reflejatanta necesidad como | ¢ x w X
deseo.
8. Seria muy dificil para mi dejar mi
bl hekiso 8
agmlzaaén' ahora, incluso si deseara % x x %=
9. Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizacion en la que X % = v
trabajo ahora.
10. Siento que tengo muy pocas opciones si
consideraré dejar esta organizacién. 5 = X x
11. Sl no hubiera invertido tanto de mi en
esta organizacin, yo podria considerar K x x X
trabajar en otro lugar.
12 Umdehleomanndune?:ﬁvasdo
dejar esta organizacion seria la escasez
deotras altemativas disponibles X ® X €
Compromiso | 13. No siento ninguna obligacion de
de permanecer en mi trabajo actual. Fe3 3 s Py
o e koo e b, o el
que dejar la organizacién ahora no
lo correcto. bl o <
15. Me sentirla culpable si dejo mi
organizacién ahora. X X K <
16. La organizacion donde trabajo merece mi
lealtad. ol > & X
17. No dejaria mi organizacién ahora porque >
tengo un sentido de obligacién con las x > %
personas que trabajan conmigo.
i le debo mucho a esta
18 ;"?ﬂh“ ' mi a X X X




FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacién del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional en el personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023,

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.

Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo.

Apellidos y nombres del evaluador:

Mﬂ»q:-) @oro.is L-U\.{r r/‘\&fg(fm

Valoracién:

DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO NIVEL (2) (MODERADO NIVEL (3) ALTO NIVEL (4)

x

om;.‘.’iig‘.’\'SEﬁ




- Mg. Marino Maximo Arteaga Losza

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la
investigacién titulada “Influencia de la motivacién laboral en el compromiso
organizacional del personal asistencial de un hospital Il-1, Trujillo 2023".

La evaluacién de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
védlido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer cientifico y con ello llenar el vacio del
conocimiento para solucionar los problemas percibidos. Agradecemos su valiosa

colaboracién.
1. Datos Generales del Juez i ,
1.1. Apellidos y Nombres del Juezz AQY LOSTA MARIWO HIS.X\H’SD
1.2. Grado Profesional: Maestria Doctor () _
1.3. Area de Formacién Académica: Clnicaw Social () Educativaw
Organizacional

1.4 Areas de experiencia profesionpl:.lin,EA ASISTENUIAL Y GELENKIAL
1.5. Institucién donde Labora: WEMED CESANITG

1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2 a 4 afios () Mésde 5 aﬁosw

1.7. Experiencia en Investigacion SIY0). DOLENSIA........ NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL
DE UN HOSPITAL lI-1, TRUJILLO 2023
Autor: Arteaga Hemandez, Rosalina Alicia
Procedencia: Trujillo
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital II-1 de Trujillo.
Significacion: el cuestionario cuenta con 5 dimensiones: Amotivacion (3),
Regulacién extema (6), Regulacién introyectada (4), regulacién identificada (3)
y motivacién intrinseca (3), con 19 items, el instrumento ha sido adaptado por
el autor del estudio modificando algunos términos los que han permitido ser
pertinentes y coherentes con las variables en estudio para medir lo que se
busca medir.
Soporte tedrico para motivacién laboral: ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R
-MAWS.

4. Soporte teérico
Escala/AREA: (variable):
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS.
Subescala (dimensiones): Amotivacién, Regulacién externa, Regulacién
introyectada, regulacién identificada y motivacién intrinseca.
Definicion: La motivacién laboral se refiere a los elementos que estimulan a un



trabajador a realizar sus tareas de manera efectiva y comprometida (Parrales
et al,, 2022).
5. Presentacién de instrucciones para el juez: A continuacién, usted le
presents el cuestionario de motivacién laboral en el personal asistencial de un
hospital lI-1, Trujillo 2023.
elaborado por Arteaga Hernandez, Rosalina Alicia en el afio 2023 De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categorf Calificacién Indicador PUNTAJE
a m ALTO
E NIVEL | NIVEL | ONIVEL | NIVEL
0 1 2 3 4
CLARIDAD. | 1.No cumple conel | Elitem no es claro 0-5 | 21-25| 41-45 | 61-65| 81-
El item se criterio 85
comprende | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes | 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86-
facilmente, modificaciones o una 90
es decir, su modificacién muy grande
sintactica y en el uso de las palabras
semantica de acuerdo con su
son significado o por la
adecuadas. ordenacién de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una 11-15| 31-35| 51-55 | 71-75| 91-
modificacién muy 95
especifica de algunos de
los términos del item
4, Alto nivel El item es claro, tiene 16-20 | 36-40 | 56-60 | 76-80 @
semdntica y sintaxis 100
adecuada.
COHEREN | 1. totalmente en El ftem no tiene relacién 0-5 | 21-25| 41-45 | 61-65| 81-
CIA. desacuerdo (no légica con la dimensién. 85
El item cumple con el
tiene criterio)
relacion 2. Desacuerdo (bajo | El ftem tiene una relacién 6-10 | 26-30| 46-50 | 66-70| 86-
légica con | nivel de acuerdo) tangencial /lejana con la 90
la dimensién.
dimensién | 3. Acuerdo El item tiene una relacién | 11-15| 31-35| 51-55 | 71-75| 91-
oindicador | (moderado nivel) moderada con la 95
que estd dimensién que se esta
midiendo. midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta 16-20 | 36-40 | 56-60 | 76-80 |f 96-
Acuerdo (alto nivel) | relacionado con la 100
dimensién que esta
midiendo.
RELEVANCI | 1. No cumple conel | Elitem puede ser 0-5 | 21-25| 41-45 | 61-65| B1-
A criterio eliminado sin que se vea 85
El tem es afectada la medicién de la
esencial o dimensién.
importante | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86~
, es decir relevancia, pero otro item 90
debe ser puede estar incluyendo lo
incluido. que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente 11-15| 31-35| 51-55 | 71-75| 91-
importante. 95
4. Alto nivel | ftem es muy relevantey | 16-20 | 36-40 | 56-60 | 76-80 |f 96-
debe ser incluido \100




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
1. No cumple con el criterio ( )
2. Bajo Nivel ()
3. Moderado nivel (
4. Alto nivel (;2)

VARIABLES | DIMENSION

frEMs

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetivid
ad

|
2

Pertenenc Claridad

N
(o]

oz
oz

N
o

Observaciones
ylo
recomendacion
es

Motivadién
laboral

1. Me esfuerzo poco, porque no
creo que valga la pena esforzarse
en este trabajo.

2. No me esfuerzo, porque siento
que estoy malgastando mi
tiempo en el trabajo.

3. No sé, por qué hago este
trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

externa

4. Para obtener la aprobacién de
otras personas (por ejemplo, mis
superiores, los compaiieros del
trat;ajo, la familia, los clientes,
etc,

5. Porque otras personas me van a
ofrecer mas seguridad en el
trabajo, sélo spongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.

6. Para evitar que otras personas
me critiquen (por ejemplo, mis
superiores, loscompaiieros del
ua:)ajo. la familia, los clientes,
et

7. Porque otras personas me van a
respetar més (por ejemplo, mis
superiores, loscompaiieros del
tral';ajo. la familia, los clientes,
etc.

8. Porque me arriesgo a perder mi
trabajo si no pongo el suficiente
esfuerzo.

9. Porque otras personas me van a
financi solo

si porng::'l suficiente esfuerzo en
mi trabajo.

10. Porque tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo.

11. Porque me hace sentir orgulloso
de mi mismo.

12. Porque si no me sentiria mal
respecto a mi mismo.

13. Porque si no sentira vergiienza
de mi mismo.

Regulacién
identificada

14. Porque el poner esfuerzo en este
trabajo va con mis valores
personales.

L AR A T T [E A A XK =

SRR KL K Z [ E KX

KA AL A KA A AKXK] o
LA S I KK AKX AKX .




15. Porque yo personalmente
considero que es importante
poner esfuerzo en este trabajo.

16. Porque el poner esfuerzo en este
trabajo tiene un significado ,
personal para ml.

VAADA A

DAL PA
DA A

OSSP

Motivadién | 17. Porque me divierto haciendo mi
Intrinseca trabajo.
18. Porque el trabajo que llevo a
cabo es interesante. L
19. Porque lo que hago en mi trabajo
es emocionante.
FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de motivacién laboral en el personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Dirigido a: Personal asistencial de un hospital ll-1 de Trujillo

Apellidos y nombres del evaluador:

ATTERGA. LOCIA MARIND  HAXIHO

Valoracién:

DEFICIENTE (0

BAJO NIVEL (1) MODEM(%O NIVEL MODER??)O NIVEL

ALTO NIVEL (8)

X

7




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N° 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la
investigacién titulada Influencia de la motivacién laboral en el compromiso
organizacional del personal asistencial de un hospital ll-1, Trujillo 2023".

La evaluacién de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer cientifico y con ello llenar el vaclo del

conocimiento para solucionar los problemas percibidos. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

1. Datos Generales del Juez 5 Hﬁ :
1.1. Apellidos y Nombres del Juezz ARTEAGA LOSTA | HAUINO HAXIHO

1.2. Grado Profesional: Maestria Doctor ()
1.3. Area de Formacién Académica: Clinica )() Social () Educativa ()
Organizacional

1.4 Areas de experiencia profesional: AQEA PS\STONUAL \ CERENUAL
1.5. Institucion donde Labora: MEM O N

1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2 a 47afos () Masde 5 aﬁosb(

1.7. Experiencia en Investigacion S| {A.. QQCENKAM......... NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
Cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistencial de un
hospital lI-1, Trujillo 2023.
Autor: Arteaga Hemandez, Rosalina Alicia
Procedencia: Trujillo
Administracién: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital Il-1 de Trujillo
Significacién: el cuestionario cuenta con 3 dimensiones: compromiso afectivo
(6), compromiso normativo (6) y compromiso de continuidad (6), con 18 ftems,
el instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio modificando algunos
términos los que han permitido ser pertinentes y coherentes con las variables
en estudio para medir lo que se busca medir.
Soporte tedrico para calidad: CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE.
4. Soporte teérico
Escala/AREA: (variable):
CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE
Subescala (dimensiones): Compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad.
Definicién: El compromiso organizacional se trata de la conexién emocional
que tienen los empleados con su trabajo; reflejdndose en el buen desempefio y
la lealtad (Coronado et al., 2020).



5. Presentacién de Instrucciones para el juez: A continuacion, usted le
presentd el cuestionario de compromiso organizacional en el personal
asistencial de un hospital ll-1, Trujillo 2023.
elaborado por Arteaga Hernandez, Rosalina Alicia en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categori Calificacién Indicador PUNTAJE
a DEFICIENT BAJO |MODE O ALTO
E NIVEL | NIVEL | ONIVEL | NIVEL
0 1 2 3 4
CLARIDAD. | 1. No cumple conel | Elftem no es claro 0-5 | 21-25| 41-45 | 61-65| B81-
Elitemse | criterio 85
comprende | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes | 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 ( 86-
facilmente, modificaciones o una 90
es decir, su modificacién muy grande
sintdctica y en el uso de las palabras
semadntica de acuerdo con su
son significado o por la
adecuadas. ordenacién de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una 11-15] 31-35| 51-55 | 71-75| 91-
modificacién muy 95
especifica de algunos de
los términos del item
4, Alto nivel El item es claro, tiene 16-20 | 36-40 | 56-60 | 76-80 |96~ ’
semantica y sintaxis 100
adecuada.
COHEREN | 1. totalmente en Elitem no tienerelacion | 0-5 | 21-25| 41-45 | 61-65( 81-
CIA. desacuerdo (no légica con la dimensién. 85
El item cumple con el
tiene criterio)
relaciéon 2. Desacuerdo (bajo | El ftem tiene una relacién 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86~
légica con | nivel de acuerdo) tangencial /lejana con la 90
la dimensién.
dimensién [ 3. Acuerdo El item tiene una relacion | 11-15| 31-35| 51-55 | 71-756 | 91-
oindicador | (moderado nivel) moderada con la 95
que esta dimensién que se esta
midiendo. midiendo.
4, Totalmente de El item se encuentraestd | 16-20 | 36-40 | 56-60 | 76-80 |/9
Acuerdo (alto nivel) | relacionado con la
dimensién que esta
midiendo.
RELEVANCI 1.No cumple con el | El item puede ser 0-5 | 21-25| 41-45 | 61-65| 81-
criterio eliminado sin que se vea 85
El item es afectada la medicién de la
esencial o dimension.
importante | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86~
, es decir relevancia, pero otro ftem 90
debe ser puede estar incduyendo lo
incluido. que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente 11-15| 31-35| 51-55 | 71-75| 91-
importante. 95
4, Alto nivel | ftem es muy relevantey | 16-20 | 36-40 | 56-60 | 76-80 @
debe ser incluido 0

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente



1. No cumple con el criterio ( )
2. Bajo Nivel ()

3. Moderado nivel (
4. Alto nivel

VARIABLES

DIMENSION

fTEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetivid
ad

Pertenenc

Relevanci
a

Claridad

N
(o]

oz

N
(o)

Sl

oz

Observaciones
ylo
recomendacion

Compromis
o afectivo

1. Me sentiria muy feliz de seguir
laborando en esta organizacién.

2. Enrealidad, siento como si los
problemas de esta organizacién
fueran los mios.

con esta
organizacién.

3. Notengo un fuerte sentido de
pertenencia

4. No me siento emocionalmente
ligado a la organizacién.

RaSRaS

5. No me siento como “parte de la
familia® en esta organizacién.

6. Esta organizadén tiene un gran
significado personal para mi.

Compromis

8. Seria muy dificil para n.-nl dejar mi
organizacién ahora, induso si
deseara hacerlo.

T

9. Gran parte de mi vida serfa
afectada, si decidiera dejar la
organizacién en la que trabsjo
ahora.

|__otro lugar.
12. Una de las consecuendias

10. Siento que tengo muy pocas

opciones si consideraré dejer esta

organizacién.

11. Si no hublera Invertido
tanto de mi en esta organizacién,

yo podria considerar trabajar en

negativas de dejar esta
organizacién seria la escasez de
otras altemativas disponibles

13. No siento ninguna obligacién de
permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo
siento que dejar la organizacién
ahora no seria lo correcto.

<

15. Me sentiria culpable si dejo mi
organizacién ahora.

16. La organizacién donde trabajo
merece mi lealtad.

2

| |

17. No dejaria mi organizacién ahora

porque tengo un sentido de
obligacién con las personas que
trabajan conmig
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AL A A KA TATATAKIKIA A TA] 4,

A PR IHK XK R AKX KPR TR

7

XX KX XA TR KR X




18. Siento que le debo mucho a esta
organizacién. 7( *

FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional en el
personal asistencial de un hospital lI-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.
Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo.

Apellidos y nombres del evaluador:

ARTEAGA._ LCRIA MaRIND. MAXIHO

Valoracién:
DEFICIENTE 105 BAJO NIVEL (1) MODERA&))O NIVEL MODER?;J)O NIVEL ALTO NIVEL (4)

L

b

7




- Mg. William Roberto Angulo Guzman

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTON21

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la investigacion
titulada “Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023".

La evaluacién de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos Generales del Juez
1.1. Apellidos y Nombres del Juez: 4"‘,}"(‘ Guawo.fn Wil Rabets
1.2. Grado Profesional: Maestria (¥ Doctor ()
1.3. Area de Formacién Académica: Clinica { Social () Educativa (§ Organizacional ()
1.4 Areas de experiencia profesional: ﬂf«"lﬂml o- Ginelo-ohrfohica |
1.5. Institucién donde Labora: wmfl‘ T Fooca dn Tve. En/atud
1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2 a4 afios () Més de 5 afios{)
1.7. Experiencia en Investigacion Sl (o)....mcsseessssesens NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL II-1, TRUJILLO 2023
Autor: Arteaga Herndndez, Rosalina Alicia
Procedencia: Trujillo
Administracién: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital ll-1 de Trujillo.
Significacién: el cuestionario cuenta con 5 dimensiones: Amotivacién (3), Regulacién
externa (6), Regulacion introyectada (4), regulacién identificada (3) y motivacién
intrinseca (3), con 19 [tems, el instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio
modificando algunos términos los que han permitido ser pertinentes y coherentes con las
variables en estudio para medir lo que se busca medir.
Soporte tedrico para motivacién laboral: ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS.

4, Soporte teérico
Escala/AREA: (variable):
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS.
Subescala (dimensiones): Amotivacién, Regulacién externa, Regulacién introyectada,
regulacién identificada y motivacién intrinseca.
Definicién: La motivacidn laboral se refiere a los elementos que estimulan a un trabajador
a realizar sus tareas de manera efectiva y comprometida (Parrales et al., 2022).



5. Presentacién de Instrucclones para el juez: A continuacién, usted le presentd el
cuestionario de motivacién laboral en el personal asistencial de un hospital II-1, Trujillo

2023.

elaborado por Arteaga Hernandez, Rosallna Alicia en el afio 2023 De acuerdo con los
slgulentes Indicadores califique cada uno de los [tems segun corresponda.

Categorlfa Calificacién Indicador | PUNTAJE
[DEFICIENTE] BAIO | MODERADO [MODERAD| ALTO
NIVEL NIVEL | ONIVEL | NIVEL
0 1 2 3 4
CLARIDAD. 1. No cumple con el El item no es claro 0-5 21-25 | 41-45 | 61-65 | 81-85
El ltem se criterlo
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes 6-10 26-30 46-50 66-70 | 86-90
fécilmente, modificaciones o una
es decir, su modificaclén muy grande en
sintédcticay el uso de las palabras de
semdntica acuerdo con su significado o
son por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 | 51-55 | 71-75 | 91-95
muy especifica de algunos de
los términos del ftem
4, Alto nivel El ftem es claro, tiene 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
semintica y sintaxis 100
adecuada.
COHERENCI | 1.totalmente en El ftem no tiene relacién 0-5 21-25 41-45 61-65 | 81-85
A desacuerdo (no cumple | I6gica con la dimensién.
El ftem tiene | con el criterio)
relacién 2, Desacuerdo (bajo El item tiene una relacién 6-10 | 26-30 [ 46-50 | 66-70 | 86-90
légica con la | nivel de acuerdo) tangenclal /lejana con la
dimensién o dimenslé
indicador 3. Acuerdo (moderado | El ftem tiene una relacién 11-15 | 31-35 | 5155 | 71-75 | 9195
que estd nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se ests midiendo.
4, Totalmente de El ftem se encuentra esté 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relaclonado con la dimensién 100
que estd midiend
RELEVANCIA. | 1.Nocumple con el El item puede ser eliminado 0-5 | 21-25 | 41-45 | 61-65 | 81-85
El ftem es criterio sin que se vea afectada la
esenclal o mediclén de la dimensién.
importante, | 2.Bajo Nivel El ftem tiene alguna 6-10 26-30 46-50 66-70 | 86-90
es decir relevancia, pero otro ftem
debe ser puede estar Incluyendo lo
Incluldo. que mide éste.
3. Moderado nivel El ftem es relativamente 11-15 | 31-35 51-55 | 71-75 | 91-95
Importante.
4, Alto nivel | ftem es muy relevante y 16-20 | 36-40 56-60 76-80 | 96-
debe ser incluido 100

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asf como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio ( )
2, Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4, Alto nivel

()
()
(%)



VARIABLES

DIMENSION

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

Pertenencia

Relevancia

Claridad

8SI | NO

NO

NO

Observaciones y/o
recomendaciones

Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este trabajo.

¥

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

No sé, por qué hago este trabajo,
puesto que no le encuentro sentido.

Regulacion
externa

Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores,
los compafieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc)

x | R [X |¥

Porque otras personas me van a ofrecer
més seguridad en el trabajo, sdlo s
pongo el suficiente esfuerzo en mi
trabajo.

Pnovhrqunohspmmum
critiquen (por ejemplo, mis superiores,
loscompafieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.)

Pmuwnmmunlnw
més (por ejemplo, mis superiores, los
compaiieros del trabajo, la familia, los
clientes, etc.)

Porque me arriesgo a perder mi trabajo si
no pongo e suficiente esfuerzo.

Regulacién
Introyectada

. Porque tengo que probarme a mi mismo

que yo puedo hacero.

1.

Pqummmmdonﬂ
mismo.

12.

Porque si no me sentiria mal respecto a
mi mismo.

13.

Porque si no sentiria vergOenza de ml
mismo.

1,

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
va con mis valores personales.

X

X [R [x [x [¥

15.

Porque yo personalmente considero que
es importante poner esfuerzo en este
trabajo.

X

>

X

Porque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un significado personal para ml.

17.

Porque me divierto haciendo mi trabajo.

. Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante,

A Ix

Pomphanqommitdnjou
emocionants.

K| xK|x

X [ x [X]|X

x[x X [¥




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de motivacidn laboral en el personal asistencial de un
hospital II-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.
Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo

Apellidos y nombres del evaluador:

Pongole_Guymsin Willion Raberte

Valoracién:

DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO NIVEL(2) |MODERADO NIVEL (3) ALTO NIVEL (4)

X

............................

DNI 48IXA13 Z. ..

.---""' u
m "RNE. 21680



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTON21

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la investigacion
titulada Influencia de la motivacién laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023".

La evaluacién de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos Generales del Juez ’ TR
1.1. Apellidos y Nombres del Juez: AV‘ wown Williowm Roberis
1.2. Grado Profesional: Maestria ¥ Doctor ()

1.3. Area de Formacién Académica: Clinica §§ Social ( ) Educativa'$d Organizacional ()
1.4 Areas de experiencia profesional: A gtgfnciol e Gfwece ~obrdeica
1.5. Institucién donde Labora: an shil T fovewia. g Hova - Endatud .

1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2 a4 afios () Més de 5 afios (¥

1.7. Experiencia en Investigacion S| (Q......ccueeeecrcssnsesrsns NO( )

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
Cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital II-
1, Trujillo 2023.
Autor: Arteaga Herndndez, Rosalina Alicia
Procedencla: Trujillo
Administracién: Presencial
Tiempo de aplicacién: 15 minutos
Ambito de aplicacién: Un hospital II-1 de Trujillo
Significacidn: el cuestionario cuenta con 3 dimensiones: compromiso afectivo (6),
compromiso normativo (6) y compromiso de continuidad (6), con 18 [tems, el
instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio modificando algunos términos los
que han permitido ser pertinentes y coherentes con las variables en estudio para medir lo
que se busca medir.
Soporte tedrico para calidad: CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE.
4, Soporte teérico
Escala/AREA: (variable):
CUESTIONARIO 2 R- COMMITMENT SCALE
Subescala (dimensiones): Compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad.
Definicién: El compromiso organizacional se trata de la conexién emocional que tienen los
empleados con su trabajo; reflejdndose en el buen desempeiio y la lealtad (Coronado et
al,, 2020).



5. Presentaclén de Instrucclones para el Juez: A continuacién, usted le presenté el
cuestionario de compromiso organizacional en el personal asistencial de un hospital II-
1, Trujillo 2023,
elaborado por Arteaga Herndndez, Rosallna Alicla en el afio 2023, De acuerdo con los
sigulentes Indicadores califique cada uno de los [tems seglin corresponda.

Categorla Calificacién Indicador PUNTAJE
DEFICIENTE] BAJO | MODERADO | MODERAD| ALTO
NIVEL NIVEL | ONIVEL | NIVEL
0 1 3 4
CLARIDAD. | 1.No cumple con el El ftem no es claro 0-5 21-25 | 41-45 | 61-65 | 81-85
El item se criterlo
comprende | 2.Bajo Nivel El item requiere bastantes 6-10 | 26-30 46-50 66-70 | 86-90
fécilmente, modificaciones o una
es declr, su modificacién muy grande en
sintécticay el uso de las palabras de
semdntica acuerdo con su significado o
son por la ordenacién de estas.
adecuadas. | 3, Moderado nivel Se requiere una modificacién | 11-15 | 31-35 51-55 | 71-75 | 91-95
muy especifica de algunos de
los términos del item
4, Alto nivel El [tem es claro, tiene 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
semdntica y sintaxis 100
adecuada.
COHERENC! | 1.totalmente en El item no tiene relacién 05 2125 | 4145 61-65 | 81-85
A desacuerdo (no cumple | légica con la dimensién.
El ftem tiene | con el criterio)
relacién 2, Desacuerdo (bajo El ftem tiene una relacién 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86-90
légica conla | nivel de acuerdo) tangenclal /leJana con la
1 16no P 14
indicador 3, Acuerdo (moderado | El ftem tiene una relacién 11-15 | 3135 | 5155 | 71.75 | 91.95
que estd nivel) moderada con la dimensién
midiendo. que se estd midiend,
4. Totalmente de El ftem se encuentra estd 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
Acuerdo (alto nivel) relaclonado con la dimensién 100
que estd midiend:
ANCIA. | 1.No cumple con el El [tem puede ser eliminado 0-5 21-25 41-45 | 61-65 | 81-85
El ftem es criterlo sin que se vea afectada la
esenclalo medicién de la di 16
importante, | 2. Bajo Nivel El [tem tiene alguna 6-10 | 26-30 | 46-50 | 66-70 | 86-90
es decir relevancia, pero otro ftem
debe ser puede estar Incluyendo lo
Incluldo. que mide éste.
3. Moderado nivel El ftem es relativamente 11-15 | 3135 | 51-55 | 71-75 | 91-95
Importante.
4. Alto nivel | item es muy relevante y 16-20 | 36-40 56-60 | 76-80 | 96-
debe ser incluido 100

Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asl como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
1. No cumple con el criterio ( )

2, Bajo Nivel ()
3. Moderado nivel ()
4, Alto nivel (%)




CRITERIOS DE EVALUACION Observaciones ylo
VARIABLES | DIMENSION ITEMS Objetividad | Pertenencla | Relevancia | Claridad
S [NO| S [NO| S [NO[SI|NO|
1. Me sentiria muy fekz de sequir laborando
y . en esta organizacién. * ¥ ¥ #
afectvo [ 2 Enreaiad, siento como s s problemas
mm de esta organizacién fueran los mios. % * * *x
3. Notengo un fuerte sentido de pertenencia
con esta organizacion. % * *
4. Nome siento emocionalmente igado a la
organizacion. » ¥ ®
5. Nome siento como "parte de la familia® en
esta organizacién. % % % x
6. Esta organizacién tiene ungran
significado personal para mi. * b * bod
Compromiso | 7. Por ahora, permanecer en esta
ath izacién refleja tanta necesidad como | %
deseo. 4 * %
8. Seria muy difici para mi dejar mi
organizacin ahora, incuso si deseara % " ”
- ¥
9. Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizaciinen laque | o ®
trabajo shora. *® =
10. Siento 2 i
uwmm_m- % " o P
11. 8l no hubiera invertido tanto de mi en
motwwnuﬂnyopoahcadu' X * b3 *®
en otro hugar.
12. Una de las consecuencias negativas de
dejar esta organizacion seria la escasez « %
deotas aemativas disponibles * w
Compromiso | 13. No siento ninguna obigacidn de
do permanecer en mi rabajo actual. % % 1’4 »
14. md:ﬂhlhﬁ:nyoﬁ-:
:nddl organizacién shora no b4 % &« %
15. Me sentiria culpable si dejo mi
organizacién ahora. x «
16. La organzacidn donde X mi
lealtad. s x % « >
17. No dejaria mi organizacién ahora porque
tengo un sentido de obligacién con las X x X x
personas que trabajan conmigo.
18. Siento que le debo mucho a esta
s X % X X




FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de motivacién laboral en el personal asistencial de un
hospital II-1, Trujillo 2023.

Objetivo: Validar el instrumento de investigacién.

Dirigido a: Personal asistencial de un hospital II-1 de Trujillo

Apellidos y nombres del evaluador:

ﬂvl'i&(ﬁ G(g\/\no:n (Jfl'uiamn ﬂobwk

Valoracién:

DEFICIENTE (0) BAJO NIVEL (1) MODERADO NIVEL (2) (MODERADO NIVEL (3) ALTO NIVEL (4)

x

lidos y nombres
DNI../B1.£2/722__.

eseseaseRene
souesssssassenos

Wua 21680



Confiabilidad de los instrumentos

Motivacién laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido® 0 0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
781 19

Compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas |as variables del
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

855 18




Anexo 5. Ficha de validacion de las dos variables

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO N2 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos de la investigacion
titulada “Influencia de la motivacion laboral en el compromiso organizacional del personal
asistencial de un hospital II-1, Trujillo 2023".

La evaluacion de cada instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los
resultades obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
cientifico y con ello llenar el vacio del conocimiento para solucionar los problemas percibidos.
Agradecemos su valiosa colaboracidn.

1. Datos Generales del Juez
1.1. Apellidos y Nombres del Juez:
1.2. Grado Profesicnal: Maestria | | Doctor ()
1.3. Area de Formacidn Académica: Clinica () Social [ ) Educativa [ ) Organizacional [ )
1.4 Areas de experiencia profesional;
1.5. Institucion dende Labora:
1.6 Tiempo de Experiencia Profesional: 2 a4 afios () Mas de 5 afios ()
1.7. Experiencia en Investigacion S| Jewceemme. NO{ )

2. Proposito de la evaluacion:
validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario
Nombre de los instrumentos:
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL II-1, TRUJILLO 2023
Autor: Arteaga Hernandez, Rosalina Alicia
Procedencia: Trujillo
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacian: Un hospital 1I-1 de Trujillo.
Significacian: el cuestionario cuenta con 5 dimensiones: Amotivacion (3), Regulacidn
externa (6), Regulacién introyectada (4), regulacién identificada (3) y motivacion
intrinseca (3), con 19 ftems, el instrumento ha sido adaptado por el autor del estudio
madificando algunos términos los que han permitido ser pertinentes y coherentes con las
variables en estudio para medir lo que se busca medir.
Soporte tedrico para motivacion laboral: ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS,

4, Soporte tedrico
Escala/AREA: (variable):
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS,
Subescala (dimensiones): Amotivacion, Regulacidn externa, Regulacidn introyectada,
regulacion identificada y motivacion intrinseca.
Definicidn: La motivacion laboral se refiere a los elementos que estimulan a un trabajador
a realizar sus tareas de manera efectiva y comprometida (Parrales et al., 2022).



5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, usted le presentd el
cuestionario de motivacién laboral en el personal asistencial de un hospital II-1, Trujillo

2023.

elabo