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Resumen

El objetivo principal del estudio es determinar si existe relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud

- EsSalud, 2019. Mediante una investigacién basada en paradigma positivista, enfoque
cuantitativo, el estudio fue del tipo basico y nivel correlacional y un disefio no experimental
y transversal. Se aplicO como técnica de recoleccion de datos la encuesta mediante 2
cuestionarios en una poblacion censal de 20 personas que conforman la Gerencia de
Financiamiento de prestaciones de Salud. Los resultados obtenidos nos indican que el valor
de correlacion entra las variables motivacion y compromiso organizacional es de 0.863, lo
cual corresponde a una correlacion alta. Asimismo, se observa que p tiene un valor de 0.00,
donde p<0,05. Se concluyé que la relacion de las variables mencionadas es significativa, es
decir, la motivacion influye directamente en el compromiso organizacional en la Gerencia

de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud.

Palabras claves: Motivacién, Compromiso organizacional y personal GFPS.



Abstract

The main objective of the study is to determine if there is a relationship between motivation
and organizational commitment in the Health Benefits Financing Management - EsSalud,
2019. Through an investigation based on positivist paradigm, quantitative approach, the
study was of the basic type and correlational level and a non-experimental and transversal
design. The survey was applied as a data collection technigque using 2 questionnaires in a
census population of 20 people that make up the Health Benefits Financing Management.
The results obtained indicate that the correlation value between the motivation and
organizational commitment variables is 0.863, which corresponds to a high correlation. Itis
also observed that p has a value of 0.00, where p <0.05. It was concluded that the relation of
the mentioned variables is significant, that is, the motivation directly influences the

organizational commitment in the Health Services Financing Management - EsSalud.

Keywords: Motivation, Organizational and personal commitment GFPS.



I. Introduccion

Los constantes cambios nos muestran de manera permanente escenarios distintos, a nivel
politico y también a nivel de las instituciones, las cuales se desarrollan, crecen e incluso
desaparecen, indistintamente del tipo y tamafio de estas, por lo que se acrecienta cada vez
mas la importancia los recursos humanos y su administracion como férmula de éxito. Es
precisamente a los trabajadores a quienes se les asigna la responsabilidad de los recursos
materiales, fisicos y financieros, a fin de que sean administrados con inteligencia. Por ello el
personal se convierte en el factor dinamico de las organizaciones privadas como publicas,
mediante los cuales se obtiene el logro de las metas planteadas. En ese sentido, el
compromiso de las personas para la ejecucion de sus actividades de manera eficiente
orientada a los objetivos institucionales y el grado de motivacién que estos tienen para
ejecutar dichas tareas, se vuelven decisivos en el aseguramiento de los mejores resultados
para las organizaciones del Pais. Sobre ello, estudios recientes de Aon Hewitt en el afio 2018
muestran que en Europa el compromiso laboral de los trabajadores se vienen comportando
de manera irregular con valores que oscilan entre el 58 % y 60 %, siendo la region con el
menor puntaje del mundo, sin embargo, 10 de los 15 paises analizados en el estudio han
experimentado cambios bastantes favorables entre ellos destacan Francia que experimentd
un aumento de Compromiso en 6 puntos; mientras que los Paises Bajos mejoraron en 7
puntos, y tanto Austria como Suecia aumentaron 9 puntos, el grupo de paises que también

mostraron un incremento positivo fueron Portugal, Italia y Grecia.

Por otro lado, entre los paises que mostraron una disminucion, el Reino Unido
presenta una caida de 3 puntos, lo que resulta ser la caida mas grande entre las 29 mayores
economias globales. Ello implica la necesidad de cambios significativos a nivel de liderazgo
y motivacion, con el fin de poder volver a ganarse la confianza de sus fuerzas laborales. Por
otro lado, Espafa en el periodo 2015-2016 presento una disminucion en el compromiso de
sus empleados en un 5%. Esto significd estar 6 o 7 puntos por debajo del promedio global.
En relacion a nivel de América los niveles de compromiso segun el estudio de Aon Hewitt
se mantienen estables en los Ultimos afios sin variaciones positivas ni negativas
manteniéndose en niveles del 64% al 70%, a pesar que existia cierto temor respecto de

acciones disruptivas que pudieran afectar la competitividad de Norte América, sin embargo



tanto Estados Unidos como Canada experimentaron crecimiento, configurandose como una
region atractiva para los negocios, lo cual favorece al desarrollo laboral de los trabajadores
e influye en su motivacion. Por su lado, en Latinoameérica presenta altos indices de
compromiso en los altimos afios, se ha evidenciado un decrecimiento. Paises como México,
Argentina, Brasil, Colombia Peru y Chile decrecieron, por otro lado, Costa Rica, Venezuela

y Republica Dominicana tuvieron una tendencia de crecimiento.

Asi también segun el informe “Tendencias Globales de Capital Humano 2015:
Liderando en el nuevo mundo del trabajo”, elaborado por Deloitte Perd, registré que el 87%
de las empresas a nivel mundial que son lideres en Recursos Humanos consideraron que el
poco compromiso del personal es uno de los problemas principales que actualmente afrontan
las organizaciones. Mas aun en relacion a ello, el 60% de dichas compafiias no cuentan con
programas que le permitan medir el compromiso organizacional a fin de implementar
medidas correctivas. En relacion al Perd, se muestra que el 50% de los directivos consideran
que la problematica en relacién a la cultura organizacional y el bajo nivel de compromiso
son los aspectos mas importantes en relacion a los recursos humanos, resultado que duplica
el obtenido en afios anteriores. En nuestro pais, las politicas relacionadas con la motivacion
y el compromiso organizacional se iniciaron en el sector privado, pero que con el transcurrir
de los afios cada vez mas se va afianzando en todo el sector publico, lo cual permite que el
servicio publico busque estandares de calidad que sean competitivos y que respondan cada
vez mas y mejor a las necesidades de los ciudadanos. En ese sentido, es importante estudiar
estas dos variables (compromiso organizacional y motivacion) dentro de todo el aspecto de

la administracion del recurso humano y ademas de la administracion publica.

En relacién a lo indicado, la presente investigacion se realizd en la Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud de EsSalud, la cual es la unidad organica que
tiene como funcién evaluar y elaborar los modelos de compra-venta y estrategias para
financiar las prestaciones de salud con una orientacion hacia los resultados. Sobre el
particular, se ha podido apreciar que en muchas ocasiones el personal de la Gerencia no se
encuentra motivada para realizar sus labores debido a diferentes razones y circunstancias,
por lo que se debe considerar que una organizacion no solo es el lugar donde trabajan, sino
que también se constituye en un espacio de convivencia social con los compafieros de trabajo

y jefes. Es por ello, que el analisis de la motivacion de los empleados y su relacion con el



compromiso organizacional es importante en tanto permite brindar herramientas que sirvan
para sustentar o generar estrategias que permitan el desarrollo de las instituciones en todos
sus aspectos. El desarrollo del trabajador dentro de una institucion publica como en el caso
de la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud es complejo, considerando
entre otras cosas la cantidad de carga laboral existente, el personal insuficiente para realizar
las labores, la falta de capacitacion, las condiciones de trabajo, la diversidad de regimenes
laborales y las diferencias existentes en los montos remunerativos. Esta condicion genera en
el trabajador una cierta sensacion de inestabilidad laboral, que, sumado con las condiciones
salariales, las cuales suelen estar por debajo del nivel remunerativo adecuado para ciertos
tipos y niveles de trabajadores, todo ello constituye elementos que desmotivan a los

trabajadores.

En base a lo indicado, se ha podido evidenciar que existen problemas relacionados
con el compromiso hacia la organizacion por parte de los trabajadores, entendiéndose como
tal a la identificacion del personal con su institucién y esa identificacion consiste en que este
se encuentra permanentemente en la basqueda de cumplir con las metas establecidas por la
organizacion. Asi también se ha podido ver que existen situaciones donde muchas veces el
trabajador no se compromete con los intereses de la organizacion, lo cual se evidencia en la
poca iniciativa para proponer mejoras. La falta de compromiso con las metas y objetivos de
la institucion genera una sensacion de insatisfaccion ya que existe la percepcion que siguen
laborando en ese lugar solo porque en el mercado actual no existen otras oportunidades
laborales. Es por ello, que el estudio busca determinar la relacion existente entre la
motivacion del trabajador y su compromiso organizacional empleando instrumentos y
herramientas estadisticas, que permitan evidenciar la relacion entre dichas variables, ya que
este estudio podria servir de insumo para la toma de decisiones a fin de que facilite ybrinde

conocimientos actuales en este campo de estudio.

Al respecto, a fin de poder contar con informacion que sirva para la realizacién del
estudio se ha realizado la busqueda de investigaciones relacionadas al tema, habiéndose
encontrado las siguientes a nivel internacional. Ramirez y Mapen (2019) realizaron un
estudio cuyo objetivo era evaluar el compromiso organizacional de los trabajadores de
confianza con una dependencia del Poder Ejecutivo del Estado de Tabasco, México y

verificar la existencia de la relacion entre variables sociodemograficas. Mediante un analisis



con disefio trasversal descriptivo, no experimental, cuantitativo, aplicando el instrumento de
medicion adaptado de los autores Meyer y Allen se obtuvieron resultados que mostraron que
el nivel de compromiso organizacional no es superior al 60 %. Por otro lado, la dimension
afectiva es la que presenté mayor tendencia positiva y la dimension de continuidad la méas
baja. Asimismo, se comprobd que no existe ninguna relacion entre las caracteristicas
sociodemograficas: género, edad y estado civil, del personal que se sometid al analisis y el
compromiso organizacional. Asimismo, Herndndez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez
(2018) en su articulo realizaron una evaluacién de la satisfaccion y el grado de compromiso
del empleado con su organizacién, considerando como objetivo que los trabajadores se
identifiquen con la vision, mision y valores de esta. Mediante un estudio descriptivo,
cuantitativo, no experimental y transversal, se obtuvo resultados que arrojaron que la variable
identidad obtuvo la medida mas alta, lo cual demuestra que los trabajadores consideraron
estar orgullosos de trabajar en su organizacion, es decir, tienen un sentido de pertenencia
hacia esta, sin embargo con relacién a la variable motivacién se obtuvieron resultados bajos,
infiriéndose que la motivacion en las actividades y proyectos relacionadas a su area es baja,
por lo que la motivacion deberia ser mejorada con el objetivo de lograr un mejor desarrollo

organizacional.

Continuando con las investigaciones internacionales, Baez (2018), realiz6 un estudio
para determinar las principales variables del compromiso organizacional en base al manejo
de variables socio-psicoldgicas, con el fin de contribuir a que este compromiso mejore, asi
como su incidencia en la intencion de abandono laboral disminuya. El estudio se realiz6
utilizando métodos tedricos y empiricos, analisis de correlacion, observacién directa y
entrevistas, triangulacion de los resultados. Se utiliz6 un instrumento que incluia tres
dimensiones del comportamiento organizacional: afectiva, continua y normativa planteado
por Meyer, Allen y Smith en 1993. El estudio se sustento en la demostracion de las variables
incluidas en la estructura en el constructo, asi como los enfoques estratégico, prospectivo y
sistémico, donde se explican los componentes y las relaciones entre sus partes. La
investigacion de Trujillo, Jiménez y Medina (2016) plante6 como objetivo determinar como
influye de manera directa y positiva el compromiso organizacional, enfocandose en las
necesidades de desarrollo dentro de la organizacién y de la motivacion laboral de la
institucién. Se realiz6 un estudio con enfoque cuantitativo, aplicandose cuestionarios a 40

personas, los cuales fueron trabajados en el SPSSV 21 mediante un analisis factorial y un



analisis de correlacion, evidenciandose que la motivacion laboral y el compromiso
organizacional tuvieron una mayor incidencia, por lo que se sugiere realizar ajustes en la
gestion a fin de promover ventajas competitivas que favorezcan a los trabajadores y a la
organizacion. Por su lado Méndez (2015) analiz6 la calidad del clima organizacional en el
Parque Argueoldgico en México y su vinculacion con el compromiso organizacional del
personal. Mediante un estudio cuantitativo, descriptivo, explicativo de campo y de corte
transversal realiz6 un andlisis a una poblacion de aproximadamente 2000 empleados y una
muestra de 633. Los resultados obtenidos determinaron que el nivel del clima organizacional

no es factor que influya directamente en el compromiso organizacional del personal.

Del mismo modo se cuenta con estudios similares a nivel nacional, el primero de
ellos el de Coronado, Olértegui, Pérez y Rondosn (2019) cuyo objetivo fue determinar la
manera como influye la felicidad en el compromiso organizacional. Se realiz6 un anélisis en
base al modelo de felicidad de Hills y Argyle y un analisis en tres dimensiones (afectivas,
continuas y normativas) del modelo de Allen y Meyer para el compromiso organizacional.
Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo-correlacional,
aplicandose el instrumento a 305 trabajadores de la empresa farmacéutica. Se obtuvieron
resultados que evidenciaron que la dimension afectiva del compromiso organizacional, tiene
una relaciébn moderada y directa con la felicidad, especificamente con la dimension
satisfaccion con la vida. Por otro lado, se verifico la existencia de una relacion directa de
nivel moderado entre la felicidad del colaborador y la dimension continua del compromiso
organizacional, lo que significa que el empleado de la organizacion puede cambiar de trabajo
sin considerar el tiempo que tiene permaneciendo en la organizacion. Por otro lado, De la
Puente (2017) en su estudio planteo el objetivo de determinar la existencia de la relacién
entre la motivacion de logro y el compromiso organizacional del personal administrativo de
su institucion. Se aplico el instrumento a una muestra de 108 personas que laboran en la
Entidad, obteniéndose como resultados que el compromiso organizacional se califico en

nivel medio.

Por otro lado, en relacién a las dimensiones compromiso afectivo, implicancia
compromiso de continuidad los resultados también mostraron| un nivel medio. En relacion a
la motivacion de logro, las dimensiones afiliacion, logro y poder los niveles obtenidos fueron

altos. En el analisis correlacional se observaron correlaciones con valores bajos, pero con un



nivel de significancia que relaciona el compromiso organizacional y la motivacién de logro.
El articulo de Garcia y Flores (2017), tratd sobre la vinculacion entre la comunicacién
interpersonal y la cultura corporativa con el compromiso organizacional de los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Arequipa. Se realiz6 mediante un estudio de marco
paradigma cuantitativo utilizando encuestas a los trabajadores, llegando a resultados que
muestran que la cooperacidn, la ayuda solidaria y la participacion son consecuencias de la
cultura corporativa, siendo las dimensiones que mayor incidencia tuvieron en el compromiso
organizacional. Asimismo, Condemarin (2017), realizd una investigacion con método
hipotético-deductivo con enfoque cuantitativo, correlacional, transversal y no experimental,
con el fin de determinar la existencia de la relacion entre el compromiso organizacional en
los de los colaboradores de la Gerencia Central de Planificacion y Desarrollo del Seguro
Social de Salud con el desempefio laboral. Se analiz6 la informacion obtenida mediante la
aplicacién de 2 cuestionarios, a una poblacion de 75 trabajadores, obteniéndose resultados
que mostraron la existencia de relacion positiva alta entre el compromiso organizacional y
el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de 0,841 y un valor de p = 0.000, lo

cual indicaba que la correlacion era alta.

Finalmente, Espinoza (2017) en su estudio se planted el fin de determinar la relacion
entre la motivacion del personal de la division de proyectos de la empresa Imaging Perl
S.A.C. con el compromiso organizacional. Se realizd un analisis basico, no experimental
transversal a un total de 200 colaboradores. La muestra estuvo compuesta por 158
colaboradores de las é&reas administrativas, mediante cuestionarios validados
cientificamente. Los resultados de la investigacion mostraron un promedio 97.3. %, para la
dimension motivacion al logro, es decir el nivel del estado emocional de los trabajadores,
esta influenciado significativamente por esta dimension. Asi mismo el estudio concluyé que

la motivacion se vincula de manera significativa con el compromiso organizacional.

Complementariamente a los antecedentes expuestos en los parrafos anteriores se ha
realizado una busqueda de informacion relacionada a las teorias de las variables de analisis,
en relacién a ello, se encontr6 una variedad de informacion relacionada a la variable
motivacion y diversas teorias, tales como las de contenido, las de proceso y otras teorias mas

recientes como las teorias de factores externos, internos y transcendentales, la teoria de Lock,



Motivacion de logro y de inteligencia emocional. La presente investigacion utilizd6 como
base teorica las teorias de proceso y la teoria de factores externos, internos y trascendentales.
Sobre las teorias de proceso son aquellas que estudian la manera o forma, (el proceso) como
una persona se motiva. Para estas teorias se tiene distintos autores como por ejemplo
Gonzalez (2008) quien afirmd que la motivacion es un proceso propio e interno de cada
persona que refleja la interrelacion entre la persona y su exterior, que sirve para regular la
actividad de la persona en la ejecucién de sus conductas en la basqueda de un proposito y
meta considerado necesario y deseable para el individuo. La motivacion es un medio, un
proceso para vincular la personalidad del trabajador con la forma en que realiza sus
actividades. Asi también en esta misma linea, Robbins, y Coulter, (2014) precisaron que la
motivacion es una serie de procesos que influyen en la direccion, energia y persistencia del

esfuerzo realizado por el trabajador para alcanzar los objetivos de la organizacion.

De manera similar Robbins, y Judge, (2013) definieron que la motivacion son los
elementos que causan influencia en la direccion e intensidad del esfuerzo que una persona
realiza para alcanzar un fin. Por su lado Chiavenato, (2015) defini6 a la motivacion como un
proceso psicoldgico basico que, junto con las actitudes, la percepcion, el aprendizaje y la
personalidad, sirven para comprender el comportamiento de las personas, interactuando con
el entorno y otros procesos mediadores. Por otro lado, Miinch, (2010) sostiene que la
motivacion a los empleados es una labor muy importante y compleja de la direccion, pues
por medio de ella se consigue que los trabajadores realicen su trabajo con responsabilidad y
de acuerdo con los estandares requeridos y ademas permite obtener el compromiso y lealtad

del trabajador.

En relacion a la teoria de factores externos, internos y trascendentales, o también
conocida como la teoria antropoldgica de Juan Pérez Lopez, se define la motivacion como
aquellos factores que hacen que una persona actue y que se puede clasificar dependiendode
su origen o destino en motivacion intrinseca, extrinseca y trascendental. Establece que la
motivacion se trata de la interaccion de dos agentes, el activo y el reactivo; y de los
aprendizajes que estos tienen a partir de las experiencias al interactuar. En base a ello, el
autor distingue tres tipos de agentes, que denomina sistemas. El primero de ellos es el sistema
estable, en el cual no se puede cambiar sus reglas de decision. El segundo sistema es el ultra

estable en el cual la persona puede aprender y de acuerdo a su experiencia puede modificar



sus reglas de decision, siendo este aprendizaje progresivo ya que, a mayor experiencia, mejor
decision. Finalmente esta el sistema libremente adaptable, en el cual el trabajador aprende
con la experiencia, pero este aprendizaje es negativo por lo que la persona tiene la posibilidad
de aprender negativamente. (Pérez, 1997)

En base a la teoria de Juan Pérez Ldpez, se definio las dimensiones del estudio,
estando esta dividida en tres dimensiones. La primera dimension es la motivacion Intrinseca
para Pérez (1997) la motivacion intrinseca es la fuerza que motiva a alguien a realizar alguna
accion o funcion solo por la satisfaccion de ser el responsable o actor de dicha accién, es
decir, lo que mueve a dicha persona a realizar algo, es sentirse el protagonista y ejecutor de
dichas acciones. En ese aspecto la satisfaccion obtenida puede estar relacionada a ejecutar
algo que en si le gusta hacer a dicha persona como también puede relacionarse a lograr u
obtener conocimientos o habilidades nuevas. La motivacion intrinseca abarca las situaciones
donde la persona cumple con sus actividades por la satisfaccién de hacerlas, sin ser su
principal interés la obtencién de un reconocimiento o no por ello. (Ajello, 2003). La segunda
dimensién de la motivacion corresponde a la motivacion extrinseca, que, a diferencia de la
intrinseca, esta relacionada a las acciones que el individuo ejecuta debido a las recompensas
0 castigos que conlleva realizarla o no realizarla, es decir, se encuentra motivada en la
respuesta que producira la accion desde el exterior. Esto implica desde otro punto de vista
que la motivacion extrinseca no tiene como prioridad la misma accion de realizar algo, sino
las recompensas que la persona espera lograr por la ejecucion de la accion, convirtiéndose
esta en una condicion externa que la persona debe alcanzar para obtener lo que en el fondo
le motiva. En este grupo se encuentra la motivacion que se genera mediante el pago de

incentivos (Pérez, 1997).

La motivacion extrinseca, corresponde a las situaciones en que la persona realiza o se
obliga a realizar acciones con fines instrumentales o por razones distintas a la actividad
misma, como por ejemplo obtener una recompensa (Ajello, 2009). Finalmente, la tercera
dimension corresponde a la Motivacion Trascendental. Esta es la motivacion que hace que
las personas actuen debido a las consecuencias y utilidad de sus acciones y el efecto de estas
acciones en otras personas. Las motivaciones trascendentes no estan basadas en el
sentimiento que pueden generar las necesidades de otras personas en nuestro ser, ya que estos

pueden resultar engafiosos, sino que deben configurarse como el resultado de una



decision basada en la ética racional de valores y de principios con espiritu de servicio
mediante la capacidad de ser libre y capaz de conocer y amar, capaz de vivir la generosidad,
la solidaridad, la magnimidad. (Pérez, 1997). El mismo autor precisa que las personas que
viven que cultivan esta motivacion son las que les interesa mas ayudar a los demas,
interesandose en sus obligaciones y responsabilidades. La motivacion trascendente es un
impulso que mueve a los individuos a actuar no por su beneficio sino por las consecuencias
de sus actos puedan ayudar a otras personas, es decir que les impulsa actuar para el servicio
a los demas, la principal caracteristica de esta motivacion es que busca la satisfaccion de las
necesidades de otras personas distintas a uno mismo. A esta motivacion se encuentra
relacionada con el espiritu de servicio y la generosidad y recoge el hecho de que las personas

no deben ser indiferentes a las necesidades de los demas.

Luego de definida la variable motivacion y sus dimensiones se pasaran a definir los
conceptos correspondientes a la segunda variable la cual es el compromiso organizacional.
La teoria sobre el compromiso organizacional se asocia a varios autores, asi por ejemplo
Becker (1960) define la perspectiva del intercambio social como la relacion del trabajador
con su empresa que se va formando poco a poco y son producto del tiempo. El trabajador va
juntando e invirtiendo tiempo y dedicacion los cuales no quiere perder, salvo que perciba
que su inversion ya no le es productiva. Esta teoria se relaciona al componente del
compromiso continuo, también conocido como dimension calculada, que postula Meyer y
Allen (1991). Ademas de esta teoria, existe la Perspectiva de atribucidn de Reichers (1985)
la cual define el compromiso organizacional como una obligacion que el trabajador tiene
para realizar acciones de manera voluntaria. Esta perspectiva se relaciona con la dimension
normativa, de Meyer y Allen (1991), ya que se refiere a una sensacion de obligacion moral
de no apartarse de la organizacién al cual se pertenece. Asi también la otra perspectiva del
compromiso es la Perspectiva psicologica de Mathieu y Zajac (1990), la cual precisa que el
compromiso depende del intercambio entre el trabajador y la empresa y las recompensas, el
reconocimiento, la manera que le hagan sentir el valor del trabajo Este enfoque se vincula
con el componente afectivo de Meyer y Allen (1991) sobre el compromiso organizacional,
el cual corresponde al vinculo psicolégico y emocional del trabajador y una identificacion

con la organizacion.



En base a lo indicado la investigacion se basa en la teoria de Meyer y Allen (1991) quienes
precisaron que el compromiso organizacional es un estado psicolégico que describe la
relacion entre un individuo y una organizacion y que influye en la decision de continuar en
dicha organizacion o dejarla. Este concepto es multidimensional y comprende 3 tipos de
compromiso organizacional, el compromiso afectivo, el compromiso de continuidad vy el
compromiso normativo. Es importante destacar que al incorporarse a una empresa el
trabajador experimenta un procedimiento de socializacion, que conlleva en el tiempo a
afectos y amistades que promueven gratitudes que son muy dificiles de soslayar y crean un
lazo fuerte con la empresa (Chiavenato, 2002). Asi también existen teorias adicionales que
complementan estos conceptos, por ejemplo, Arciniega (2002) definié el compromiso
organizacional como la forma y como se identifica psicolégicamente una persona con la
institucion en la que trabaja. Para Davis y Newstrom (2003), el compromiso organizacional
es la manera como un trabajador se identifica con su empresa y participa en ella. Es decir, el
compromiso organizacional es un componente multiplicador de éxito en tanto alienta el
fortalecimiento de valores, que hacen posible que un trabajador segun su posicion, su funcion
y las tareas asignadas, se involucre con la organizacion, considerandose parte importante del

objetivo organizacional para el que esta prestando el servicio.

Por otro lado, el compromiso organizacional se encuentra vinculado con muchos
otros factores importantes dentro de la gestion de recursos humanos, asi por ejemplo
Yongxing, Hongfei, Baoguo, y Lei. (2017), examinaron la relacion entre el compromiso
laboral y el desempefio objetivo de la tarea y el apoyo organizacional percibido (POS),
basado en que el apoyo organizacional percibido favorece la asociacién entre el compromiso
laboral de los trabajadores y su desempefio objetivo de la tarea. Con otra perspectiva, Onuoha
y ldemudia (2018), investigaron el papel de los atributos personales (edad, educacion, puesto
de trabajo, tenencia organizacional) y el compromiso organizacional en organizaciones del
sector publico y mediante el agrupamiento en puestos de trabajo como supervisor, gerencia
media y alta gerencia. Sus resultados mostraron una influencia conjunta significativa de la
edad, la educacion, el puesto de trabajo, la tenencia organizacional y el compromiso
organizacional. Es por ello, que el compromiso de los trabajadores con su organizacion es
un elemento prioritario de la gestion de recursos humanos, por lo que resulta importante
identificar los componentes del compromiso organizacional a fin de analizarlos con su

relacion en el interior de la organizacion (Pefia, Chavez y Alargon, 2016).
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En base a las teorias presentadas y el modelo de Meyer y Allen se establecen tres
dimensiones para el compromiso organizacional, considerando las maneras en que los
trabajadores se comprometen con su empresa, ya sea permaneciendo en ella por propia
eleccidn al haber establecido un vinculo sentimental con su empresa (compromiso afectivo),
0 porque necesitan del trabajo y lo hacen de manera obligada (compromiso continuo) o
porque se estima que se debe hacer por obligacion moral (normativo). Cada uno de estos
tipos de compromiso causara diferentes efectos sobre el comportamiento del personal, tales
como asegurar una la conducta para no perder los beneficios que otorga la empresa, el
sentimiento de apego, la satisfaccion general por las funciones que desempefia y la
identificacion que el personal siente con su organizacion (Meyer, Stanley, Herscovitch &
Topolnytsky, 2002). La primera de las dimensiones segin el modelo indicado es el
compromiso Afectivo, al respecto Meyer y Allen definen el compromiso afectivo, como el
vinculo sentimental que las personas tienen hacia su empresa, caracterizada por su
implicacion e identificacion con esta y a su vez el deseo de quedarse en ella. Es este
compromiso el que genera que los trabajadores sientan placer y disfruten de trabajar en su
empresa. De este modo las persona que tienen este compromiso afectivo estan inducidos a

trabajar para bien y beneficio a la organizacion a la que pertenecen (Johnson & Chang, 2006).

Este compromiso se encuentra muy relacionado con la motivacion intrinseca,
mediante la cual la persona realiza un trabajo por el placer de hacerlo sin esperar recibir
alguna recompensa externa, logrando una sensacion de éxito, placer y un fuerte deseo
personal. EI compromiso afectivo es la aceptacion o consentimiento animico del trabajador
para con la empresa en el marco de su grado de pertenencia y de identificacion tanto con sus
objetivos de vida como con los de la empresa (Chiavenato, 2002). Sobre el particular, Bohle,
Chambel, Medina y Cunha, (2018) realizaron el desarrollo de un modelo conceptual que
busca establecer la relacion entre la inestabilidad laboral y el desempefio laboral supeditado
con el compromiso organizacional afectivo, obteniéndose como resultado que la
inestabilidad laboral influye de manera negativa en el desempefio laboral; efecto que alcanza
también al compromiso organizacional afectivo. La segunda dimensidon corresponde al
compromiso continuo, el cual tiene que ver con los valores economicos o beneficios, los
cuales perderia un trabajador si se retira de su trabajo de manera que dejar la empresa implica
un costo para el trabajador, debido a las pocas opciones de conseguir otro trabajo igual

(Arias, 2001). Asi también, el compromiso continuo se encuentra vinculado con la
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motivacion extrinseca, ya que la atraccion del trabajador no es la propia actividad en si, si
no los beneficios o recompensas que recibe a cambio de realizarla, ya sea dinero u otra forma
de retribucidn, ello hace que el personal se comprometa con la empresa, por que adquiere
beneficios que no pondria en riesgo. Esto hace suponer que los altos indices de desempleo,
propician un mayor compromiso de continuidad por parte del personal hacia sus

organizaciones (Vandenberghe, 1996).

Asi también este compromiso tiene que ver con el acuerdo que tiene el trabajador en
cuanto a la entrega de tiempo, conocimiento y niveles de esfuerzo a la empresa que le da
sentido de inclusion y sentido de pertenencia que perderia si lo deja. En este sentido también
es conveniente sefialar el componente calculador que estd referido a la que se puede
considerar como inversiones y que son los planes de pension, el aprendizaje y los beneficios
acumulados a lo largo del tiempo (Chiavenato, 2002). Finalmente, la tercera dimensién es el
compromiso normativo que es definido como la sensacion de obligacion moral que tienen
las personas para mantenerse en su organizacion, esto también se relaciona con las relaciones
internas de personal que deben existir en una empresa para que esta marche bien. De esta
manera, este compromiso tiene que ver con la lealtad del trabajador hacia la empresa,
partiendo del sentido moral del trabajador que puede verse beneficiado con ciertos beneficios
como pago de estudios, capacitaciones, etc., lo que conlleva un sentido de reciprocidad en el
personal para su organizacion, y, por lo tanto, estar comprometidos con ella (Arias, 2001).
Betanzos, Rodriguez y Paz (2017) plantearon la medicion del compromiso en su dimensién
normativa, que se basa en la responsabilidad y reciprocidad, desarrollandose un vinculo con
la empresa en base a la lealtad de los trabajadores. Asimismo, identifica dos factores que
influyen predominantemente en el compromiso, la primera es la lealtad-reciprocidad

conocida; y la segunda la responsabilidad de cumplimiento.

Por otro lado, Lizote, Verdinelli y do Nascimento (2017) analizaron la relacién entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral encontrando que, con una relacion
negativa, la dimension normativa muestra relacion con la satisfaccion laboral, lo que indica
que cuanto mayor es el compromiso normativo de los empleados, menor es su satisfaccion.
Los resultados mostraron que los funcionarios de los ayuntamientos se sienten satisfechos
cuando estan comprometidos e insatisfechos afectivamente si su compromiso es solo cumplir

con las normas. Adicionalmente a lo descrito, la presente investigacion analizo la relacion
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entre la motivacion y el compromiso organizacional, como herramienta de estudio para
determinar las mejores condiciones en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de
Salud — EsSalud que aseguren una atencidon adecuada y de calidad. Este andlisis es
concordante con otras investigaciones que buscan analizar estas variables con el fin de
generar informacién que permita entender e implementar medidas mas adecuadas para el
mejor manejo del recurso humano, asi por ejemplo Ramirez y Flores (2017) analizaron el
compromiso organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral y la comunicacion
organizacional, de similar manera como Cernas, Mercado y Ledn (2018) en su estudio de la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Por otro lado, estudios
como los de Carmona, Chavez y Palomo (2017) analizan cdmo algunas condiciones del tipo
de trabajo ejecutado por la persona (administrativo, supervisores y operadores) impactaron
en la satisfaccion laboral y en el compromiso organizacional, y Johnson y Chang (2006) por
su lado examinan la interseccion del autoconocimiento de los empleados y su

autorregulacion, con su compromiso organizacional.

En base a lo expuesto se plantea los problemas y objetivos de la investigacion siendo
estos los siguientes: Como problema principal se define la siguiente interrogante ;Como se
relaciona la motivacion y el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento
de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019? Los problemas especificos de la investigacion
son tres y se plantean segun las dimensiones de la primera variable, estos problemas
especificos son (1) ¢(Como se relaciona la motivaciéon intrinseca y el compromiso
organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud -
2019? (2) ¢Como se relaciona la motivacion extrinseca y el compromiso organizacional en
la Gerencia de Evaluacion del Financiamiento de Salud — EsSalud - 2019? (3) ¢Como se
relaciona la motivacion trascendental y el compromiso organizacional en la Gerencia de

Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019?

A partir de ello, el objetivo principal del estudio es determinar la existencia de alguna
vinculacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en la Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019. De la misma manera los
objetivos especificos se plantean en base a las tres dimensiones de la variable independiente,
los objetivos especificos son: (a) Determinar si existe relacion entre la motivacion Intrinseca

y el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de
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Salud — EsSalud - 2019. (b) Determinar si existe relacion entre la motivacion extrinsecay el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud
— EsSalud - 2019. (c) Determinar si existe relacion entre la motivacion trascendental y el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud
— EsSalud - 2019.

Por otro lado, el presente estudio se justifica de manera préctica ya que este permitid
identificar la situacion de la motivacion y compromiso en la entidad, de manera tal que sirva
de herramienta para futuros andlisis que tengan como fin mejorar el clima de la entidad y

con ello mejorar el servicio que se brinda a la ciudadania.

Segun Bernal (2016) la justificacion practica de la investigacion es que brinda
elementos para la solucién de problemas o por lo menos, brinda estrategias las cuales pueden
contribuir a solucionarlo, en ese sentido la presente investigacion presento resultados
descriptivos sobre el nivel de motivacion en sus diferentes dimensiones, asi como el nivel de
compromiso, constituyendo estos resultados en informacion valiosa para la implementacion

de mejoras y planes de accion dentro de la Entidad.

Metodoldgicamente la investigacion se justifica en relacion al nimero de personal
que conforma la poblacién, la cual corresponde al nimero total de personal que labora en la
Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud, que estuvo limitado por
las autorizaciones necesarias para intervenir en mas de una Oficina. Asi también por que la
identificacion del problema se enmarca a la particularidad de la referida oficina, no
pudiéndose asegurar que dichas condiciones y dificultades en la motivacion y el compromiso
se den en otras oficinas pues la observacion estuvo circunscrita al personal indicado. Asi
también se justifica metodologicamente por que mediante la presente investigacion se ha
obtenido evidencias las cuales pueden ser utilizadas o referidas para futuros estudios
similares. Este trabajo sera util como antecedente para aquellas investigaciones relacionadas
a la motivacion y compromiso organizacional de instituciones principalmente publicas en el

Peru.

La justificacion teorica de la investigacion se basa en el uso de las teorias y conceptos
de distintos autores y de acuerdo a las ediciones mas recientes. En los casos de tratarse

Gltimas ediciones cuyas emisiones han sido realizadas hace mas de 15 afios, se ha confirmado
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su vigencia mediante la revision de investigaciones recientes que aun mantienen su uso como

medio tedrico y que cuentan con el respaldo que da dicha aceptacion.

En base a lo precisado se planted la hipotesis general del estudio la cual es: Existe
relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en la Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019. En relacion aello, se planteo
las hipotesis especificas, estas son: (a) Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud
— EsSalud - 2019. (b) Existe relacién entre la motivacion extrinseca y el compromiso
organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud -
2019. (c) Existe relacion entre la motivacion trascendental y el compromiso organizacional

en Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud -2019.
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1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Paradigma.
La presente investigacion se sustenta en el paradigma positivista, el cual tiene su origen en
las ciencias exactas y es utilizado para determinar patrones de conducta de los individuos o
establecer causas, (Creswell, 2014). Se trata de en un modelo cuantitativo racional, basado
en lo observable, y validable. (Cuenya & Ruetti, 2010). Es aceptar conocimientos
provenientes de la experiencia de los sujetos, utilizando la verificacion de hipdtesis, y
considerando que sélo valen los conocimientos que se generan de la observacion y
experiencia. En este paradigma la experimentacién se ha convertido en la principal manera

de generar teoria formal (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

En la presente investigacion se ha determinado la relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud
— EsSalud — 2019, mediante el uso de instrumentos que permitieron medir ambas variables
de forma cuantitativa y de esa manera determinar la veracidad o falsedad de las hipotesis
sobre la relacion que existe entre las variables. Con los resultados que se obtuvieron en el
procesamiento de datos con herramientas estadisticas, posibilitd, inferir la relacion entre las

variables en estudio.

Enfoque.
El enfoque de la investigacién es cuantitativo en tanto el estudio esta centrado en aspectos
observables y que son posibles de ser cuantificados, al respecto Hernandez et al (2014),
menciona que mediante la recoleccion de datos se puede probar las hipotesis, realizando las
mediciones numéricas, mediante el uso de las herramientas estadisticas, esto permite

establecer tendencias en un comportamiento, ademas de probar teorias.

Tipo de investigacion.
La presente investigacion es del tipo basica, sobre ello Sanchez y Reyes (2015) definen que
las investigaciones de este tipo tienen como objetivo la blsqueda de nuevos conocimientos

que expliquen, predigan y describan los hechos que se presentan en la sociedad.
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El nivel de la investigacion es correlacional, al respecto Bernal (2016), considera
que un estudio relacional muestra o examina la relacion entre las variables del estudio o entre
los resultados de dichas variables, sin embargo, no explica las causas que podrian ocurrir,
siendo su principal soporte, el analisis estadistico. La investigacion determiné la relacion
entre la variable motivacion y el compromiso organizacional en la Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud — 2019 y esta es correlacional, el cual
implico medir, mediante los instrumentos respectivos, el nivel de asociacion o relacion entre
las dos variables estudiadas. En este sentido, los estudios del tipo correlacional, se ocupan

del analisis de la relacion entre dos o mas variables.

Disefo.

La investigacion es no experimental, sobre ello Hernandez et. al, (2014), establece que los
disefios no experimentales son investigaciones que se realizan sin alterar las variables,
observando los hechos en un ambiente tal como son con el fin de analizarlos. Es transversal
porque se encarga de describir variables y analizar su incidencia y relacién en un momento
establecido (Hernandez et. al, 2014). Los disefios transaccionales descriptivos son aquellos

que indagan sobre la incidencia categorias, niveles 0 modalidades de las variables en una

poblacién.
V1
M ‘r
V2
Leyenda:

M: muestra 20 trabajadores
V1. Variable 1, la motivacion
V: Variable 2, compromiso organizacional

r: Relacién entre la motivacién y el compromiso organizacional

Meétodo.

El desarrollo de la presente investigacion se enmarca dentro del metodo hipotético deductivo,
ya que permite determinar la veracidad o falsedad de las hipétesis de relacion que existe entre

las variables, considerando los resultados obtenidos en el procesamiento de
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datos, posibilitando de esta manera, inferir la relacion entre las variables en estudio. Al
respecto Bernal (2016) precisa que la investigacion es un proceso que nace de unas
afirmaciones en calidad de hipétesis para refutarlas, deduciéndose de estos resultados que
deben contrastarse con los hechos.

2.2. Operacionalizacion de las variables
Definicién Conceptual de la variable motivacion.

Pérez (1997) define la motivacion como aquellos factores que hacen que una persona actue
y que se clasifica dependiendo de su origen en motivacién intrinseca, extrinseca y
trascendental. Establece que la motivacion se trata de la interaccion de dos agentes, el activo
y el reactivo; y de los aprendizajes que estos tienen a partir de las experiencias al interactuar.

Definicién Operacional de la motivacion.

Se operacionalizo a través de un cuestionario tipo likert con 18 preguntas dividida en tres
dimensiones con un total de 10 indicadores y tiene una escala y valores (1), totalmente en
desacuerdo (2), en desacuerdo (3), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), de acuerdo y (5)

totalmente de acuerdo.

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable motivacién
Dimensiones Indicadores Items Escala y valores Rz.mgo Y
niveles
Motivacion Necesidades satisfechas 1-2 Escala de Likert
intrinseca Oportunidades 3 Equivalencia: (1)
Competencia 4-5 Totalmente en Mala
Autosuficiencia 6 desacuerdo ;3‘4“’
) 7.8 (2) Desacuerdo R ll—
Motivacion Remuneracion = (3) Ni de ;;gIGZr
extrinseca Relaciones sociales 9-10 acuerdo ni en B.l-len"l
Reconocimiento 11-12 desacuerdo 66 96
P : < (4) De acuerdo
Motivacion Colaboracion 13-14 (5) Totalmente
trascendental Servicio al usuario 15-16 de acuerdo
Espiritu de servicio 17-18

Nota: Pérez (1997) adaptado por la investigadora.

Definicion Conceptual de la variable compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1991) precisan que el compromiso organizacional es un estado psicoldgico

que describe la relacion entre un individuo y una organizacion y que influye en la decision
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de continuar en dicha organizacion o dejarla. Este concepto es multidimensional y
comprende tres tipos de compromiso organizacional: el afectivo, el de continuidad y el

normativo.

Definicion Operacional del compromiso organizacional.

Se operacionalizd a través de un cuestionario tipo Likert con 15 preguntas dividida en tres
dimensiones con un total de 7 indicadores y tiene una escala y valores (1), totalmente en
desacuerdo (2), en desacuerdo (3), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), de acuerdo y (5)

totalmente de acuerdo.

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala y valores Rz.mg S
niveles
C Pl}lpfomnso Compromiso 1-2 Escala de Likert
afectivo Equivalencia:
Identificacion 3-4 (1) Totalmente
MMala
Orgullo 5-6 en desacuerdo 15 35
Compromiso : (2) Desacuerdo
: rids o Regular
continuo Seguridad 7-8 (3) Ni de 3&55u55
acuerdo ni en B
i uena
Necesidad 9 desacuerdo 55 75
Compromiso Val 2 (4) De acuerdo
normativo aloracion 10-11 (5) Totalmente
Lealtad 12-15 de acuerdo

Nota: Meyer y Allen (1991) adaptado por la investigadora.

2.3. Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion censal.

Para Hernandez (2014), la poblacidn es el conjunto de todos los elementos que coinciden en
caracteristicas o especificaciones similares. Esta formada por la totalidad de elementos que
participan como parte del fendémeno de estudio, donde los miembros de la poblacién tienen
caracteristicas similares las cuales son estudiadas para dar origen a los datos de la

investigacion.

Para el presente caso la poblacion de estudio estuvo conformada por 20 personas que
integran la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud, por lo que
se consider0d para el analisis una poblacién censal de estudio. Sobre ello Hurtado (2012)
indica que en las poblaciones finitas o pequefias no se debe seleccionar una muestra a finde

no afectar la validez de los resultados.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica.

Para la presente investigacion se usé la encuesta como técnica para recabar informacion
sobre las dos variables de estudio, al respecto la encuesta se utiliza para la obtencion de datos
de interés del investigador, mediante la consulta a los miembros de la muestra, es el
procedimiento socioldgico de investigacion mas importante y el mas empleado. (Meneses y
Rodriguez, 2011).

Instrumento.

En la presente investigacion se utilizé dos cuestionarios tipo Likert para medir las variables
de estudio. El cuestionario es el instrumento estandarizado que se utiliza para la recabar datos
durante el trabajo de campo en una investigacion cuantitativa que se llevan a cabo con

metodologias de encuestas (Meneses y Rodriguez, 2011).

Los valores asignados fueron los siguientes; valor 1 = totalmente en desacuerdo; valor
2= en desacuerdo; valor 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo; valor 4= de acuerdo y valor 5=
totalmente de acuerdo.

Validez de contenido.

La validez del instrumento se refiere a la capacidad de este para cuantificar de forma
adecuada los parametros que se quieren medir. Es decir, que mide la caracteristica (o evento)

para el cual fue disefiado y no otra similar (Hurtado, 2012).

En el presente estudio, los instrumentos han sido validados por el juicio de 03 expertos,

quienes revisan el instrumento y evalUan si este se encuentra desarrollado correctamente.

Tabla 3
Validez del instrumento para medir la motivacién por juicio de expertos

Nombres y apellidos del

N° Grado académico Dictamen
experto

1 Mgtr. Conde Alude, Ricardo Aplicable

2 Dra. Castaileda Nuiiez, Eliana Soledad Aplicable

3 Dr. Alarcon Diaz, Mitchel Aplicable

20



Tabla 4
Validez del instrumento para medir el compromiso organizacional por juicio de expertos

Nombres y apellidos del

Ne° Grado académico Dictamen

experto
1 Mgtr. Conde Alude, Ricardo Aplicable
2 Dra. Castaileda Nuiiez, Eliana Soledad Aplicable
3 Dr. Alarcén Diaz, Mitchel Aplicable

Validez de Confiabilidad.

Para Sanchez y Reyes (2015), la confiabilidad de un instrumento refiere a que consistente
serén los resultados que se logran al aplicar varias mediciones con el mismo cuestionario, es
decir que tan estables o constantes son los resultados. La confiabilidad de los instrumentos
se determiné aplicando una prueba piloto de los cuestionarios a 20 personas, para luego
mediante el programa SPSS. V.25 determinar los valores del alpha de crombach. Los
resultados de dicho piloto fueron para el primer instrumento que mide la motivacion: alpha
de crombach = 0.943 lo cual nos indica que el instrumento es confiable.

Tabla 5
Confiabilidad del instrumento para medir la motivacion.

Alfa de Cronbach N de elementos
943, 18

Para el segundo instrumento se realiz6 el mismo andlisis obteniéndose el alpha de
crombach=0.918 lo que también garantiza su confiabilidad para el desarrollo de la
investigacion.

Tabla 6
Confiabilidad del instrumento para medir el compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos
918 15

2.5. Procedimiento

El procedimiento que se siguid para la realizacion de la investigacion fue el siguiente:
Organizacion de los cuestionarios, materiales y otros; recoleccion de la informacion
mediante el llenado de los cuestionarios; consolidacion de los datos recolectados; carga
de los resultados en el programa SPSS. V.25; andlisis estadistico descriptivo de las

variables y contrastacion de hipotesis y obtencion de resultados.
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2.6. Método de analisis de datos

Los datos obtenidos se analizaron en dos etapas, la primera mediante un analisis
descriptivo que estudié cada una de las variables segun sus dimensiones y en base a los
resultados de frecuencia y porcentajes. La segunda etapa consta del andlisis inferencial,
mediante el cual se realizo la verificacion de correlacion entre las variables y las
dimensiones cuyo fin fue contrastar la hipotesis general y especifica, para lo cual se utilizé

el Rho de Spearman y en base a las siguientes equivalencias:

Tabla 7
Tabla de equivalencia para coeficiente Rho de Spearman
Valor Lectura
De 091 a -1 Correlacion muyv alta
De -0.71 a-090 Correlacidn alta
De -041 a-0.70 Correlacion moderada
De -021 a-040 Correlacion baja
De0a-020 Correlacidon practicamente nula
De 0 a0.20 Correlacidon practicamente nula
De 0.21 a0.40 Correlacion baja
De 0.41 a0.70 Correlacion moderada
De 0.71 a 0.90 Correlacidn alta
De 090 al Correlacion muyv alta

Fuente: Bisguerra (2009) Metodologia de la Investigacion Educativa Madrid.

2.7. Aspectos éticos

Toda la informacion recabada en fidedigna en base a los cuestionarios aplicados a la
poblacién y la investigacion documental de libros y articulos. Asi también se ha respetado
la produccion intelectual mediante el uso de las referencias bibliogréaficas realizadas en
base a las normas APA sexta edicion.

La investigacién ha contado con el consentimiento informado para la recoleccion de
informacidn mediante los instrumentos, a través de la autorizacion explicita otorgada

por la Entidad, la cual se muestra en el Anexo 4.

La informacion recabada fue procesada de forma adecuada sin adulteraciones y ha
sido confidencial.
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I11. Resultados
3.1 Resultados descriptivos

Variable 1. Motivacion.

Sobre la primera variable, motivacion, se realizaron preguntas vinculadas a percepcién de

los trabajadores en base a 18 preguntas que involucraban cada una de las dimensiones de

esta variable. De esta manera los resultados de la encuesta fue el siguiente:

Tabla 8
Distribucién de frecuencia de la variable motivacion
Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 3 15.0
Media 11 55.0
Alta S 30.0
Total 20 100.0

Porcentaje

Eaja Media

Motivacion.

Figura 1. Distribucion de porcentaje de la variable motivacion

Alta

De los resultados se aprecia que en relacion a la motivacion un 30% de los encuestados

piensa que es bueno, mientras que un 55% estima que es regular y un 15% manifiesta que es

mala.

Dimensiones de la variable Motivacién.

En relacion a las dimensiones de la variable motivacion, se obtuvieron los siguientes

resultados descriptivos para la motivacion intrinseca, la motivacion extrinseca y la

motivacion trascendental, segun el siguiente detalle:

23



Tabla 9
Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable Motivacion

Motivacion intrinseca Motivacion extrinseca  Motivacion Trascendental
Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 15 3 15 3 15
Medio 1 55 1 55 1 55
Alto 6 30 6 30 6 30
Total 20 100 20 100 20 100
60 55 55
50
40
30 30
30
20 15 15 15
0

Motivacién Motivacién Motivacién

H Bajo ®Medio ®Alto

Figura 2. Resultados porcentuales de las dimensiones de la variable Motivacion

De los resultados obtenidos se puede apreciar que en relacién a la motivacion intrinseca un
30% de los encuestados opina que es buena, mientras que un 55% piensa que es regulary un
15% opina que es malo.

Sobre los resultados obtenidos para la motivacion extrinseca un 30 % de los
encuestados opina que es buena, mientras que también un 55% piensa que es regular y un

15% opina que es malo.

Finalmente, en relacion a la motivacion trascendental un 30% de los encuestados opina
que es buena, mientras que un 55 % piensa que es regular y un 15% opina que es malo.

Variable Compromiso organizacional.

Para la segunda variable compromiso organizacional, se aplicé un segundo instrumento
que consta de 15 preguntas los resultados son los siguientes:
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Tabla 10
Distribucion de frecuencias de la variable Compromiso organizacional

= Frecuencia = Porcentaje
valido Bajo 3 15.0
Medio 13 65.0
Alto 4 20.0
Total 20 100.0
5
I I
- Bajo Medio Alto

Compromiso organizacional.

Figura 3. Distribucion de porcentaje de la variable Compromiso organizacional

De los resultados obtenidos se puede apreciar que en relacion al compromiso organizacional
que un 20% piensa que es buena, mientras que un 65% piensa que es regular y un 15% piensa

que es mala.

Dimensiones de la variable Compromiso organizacional.
Ahora se realizara un analisis descriptivo de las dimensiones de la segunda variable
compromiso organizacional, a fin de identificar los resultados obtenidos. En este caso las
dimensiones son Compromiso afectivo, compromiso organizacional y compromiso

normativo, siendo los resultados los siguientes:
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Tabla 11
Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable compromiso organizacional

Compromiso afectivo Compromiso continuo Compromiso normativo
Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 15 2 10 3 15
Medio 13 65 15 75 12 60
Alto 4 20 3 15 5 25
Total 20 100 20 100 20 100
80
70
60
50
40
30
20
. mill _
. mEE B

Compromiso Compromiso Compromiso

H Bajo mMedio mAlto

Figura 4. Resultados porcentuales de las dimensiones de la variable compromiso
organizacional

De los resultados obtenidos se puede apreciar que en relacion al compromiso afectivo un
20% piensa que es buena, mientras que un 65% piensa que es regular y un 15% piensa que

es mala.

Sobre los resultados obtenidos para el compromiso continuo un 15% piensa que es

buena, mientras que un 75% piensa que es regular y un 10% piensa que es mala.

Finalmente, los resultados obtenidos sobre el compromiso normativo un 25% piensan
que es buena, mientras que un 60% piensa que es regular y un 15% piensa que es mala.

3.2 Resultados inferenciales

Se utiliz6 como herramienta los instrumentos para recoleccion de datos aprobados que son
los cuestionarios por cada una de las variables del estudio, cuyos resultados han sido
ingresados al software SPSS V25.0, para obtener los resultados de correlacién de las
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variables y de las dimensiones para la verificacion de la hipétesis principal y especificas,
mediante el Rho de Spearman que nos indicé el grado de correlacion y el nivel de

significancia segun los siguientes criterios:

Hipotesis general.
Hi: Existe relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud - 2019.
Ho: No Existe relacién entre la motivacion y el compromiso organizacional en la Gerencia

de Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud - 2019.

Tabla 12
Correlacion entre la motivacion y el compromiso organizacional

Motivacion Compromiso organizacional

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 .863"
Spearman Sig. (bilateral) . .000
N 20 20
Compromiso Coeficiente de correlacion .863" 1.000
organizacional  Sig. (bilateral) .000 !
N 20 20

Los resultados obtenidos nos indican que el valor de correlacion entra las variables
motivacion y compromiso organizacional es de 0.863, lo cual se encuentra en el rango de

0.71y 0.9, que segun el cuadro de Bisquerra corresponde a una correlacion alta. Asimismo,
se observa que p tiene un valor de 0.00, donde p<0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipétesis principal por lo que la relacion de las variables mencionadas es
significativa, es decir, la motivacion influye directamente en el compromiso organizacional

en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud.
Hipotesis especificas.

Hil: Existe relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional en la
Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud - 2019.
Ho: No existe relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional en la

Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud - 2019.

27



Tabla 13
Correlacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional

Motivacion Compromiso

intrinseca organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 .826™
Spearman intrinseca Sig. (bilateral) 2 .000
N 20 20
Compromiso Coeficiente de correlacion .826™ 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .000 i

Los resultados obtenidos nos indican que el valor de correlacién entre la motivacion
intrinseca y el compromiso organizacional es de 0.826, lo cual se encuentra en el rango de

0.7 y 0.9, que segun el cuadro de Bisquerra corresponde a una correlacion alta. Asimismo,
se observa que p tiene un valor de 0.00, donde p<0,05, entonces se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis especifica 1 por lo que la relacién de la dimension motivacion
intrinseca y la variable compromiso organizacional es significativa, es decir, la motivacién
intrinseca influye directamente en el compromiso organizacional en la Gerencia de

Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019.

Para el andlisis de correlacion entre la motivacidén extrinseca y el compromiso
organizacional, se tiene lo siguiente.
Hi2: Existe relacidn entre la motivacidn extrinseca y el compromiso organizacional en la
Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019.
Ho: No existe relacion entre la motivacion extrinseca y el compromiso organizacional en la

Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019.

Tabla 14
giorrelacic')n entre la motivacion extrinseca y el compromiso organizacional
Motivacion Compromiso
extrinseca organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 .842"
Spearman extrinseca Sig. (bilateral) : .000
N 20 20
Compromiso Coeficiente de correlacion .842" 1.000
organizacional Sig. (bilateral) .000 :
N 20 20

Los resultados obtenidos nos indican que el valor de correlacién entre la dimension
motivacion extrinseca y la variable compromiso organizacional es de 0.842, lo cual se

encuentra en el rango de 0.71 y 0.9, que segun el cuadro de Bisquerra corresponde a una
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correlacion alta. Asimismo, se observa que p tiene un valor de 0.00, donde p<0,05, entonces
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2 por lo que la relacion de la
dimensién motivacion extrinseca con la variable compromiso organizacional es
significativa, es decir, la motivacion extrinseca influye directamente en el compromiso
organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud -
2019.

Para el analisis de correlacion entre la motivacion trascendental y el compromiso
organizacional, se tiene lo siguiente:
Hi3: Existe relacion entre la motivacion trascendental y el compromiso organizacional en la
Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud - 20109.
Ho: No existe relacion entre la motivacion trascendental y el compromiso organizacional en
la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud - EsSalud - 2019.

Realizando la prueba estadistica se obtienen los siguientes resultados.

Tabla 15
Correlacion entre la motivacion trascendental y el compromiso organizacional

Motivacion Compromiso

trascendental  organizacional

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 822"
Spearman trascendental Sig. (bilateral) 2 .000
N 20 20
Compromiso Coeficiente de correlacion 822" 1.000

organizacional Sig. (bilateral) .000
N 20 20

Los resultados obtenidos nos indican que el valor de correlaciéon entre la dimension
motivacion trascendental y la variable compromiso organizacional es de 0.822, lo cual se
encuentra en el rango de 0.71 y 0.9, que segun el cuadro de Bisquerra corresponde a una
correlacion alta. Por otro lado, se observa que p tiene un valor de 0.00 donde p<0,05,
entonces se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 3 por lo que la
relacion de la dimensién motivacion trascendental con la variable compromiso
organizacional es significativa, es decir, la motivacion trascendental influye directamente en
el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud
— EsSalud - 20109.
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I11. Discusién

El objetivo general de la investigacion es determinar si existe relacion entre la motivaciony
el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud
- EsSalud, 2019. Sobre ello, los resultados obtenidos en el analisis inferencial nos indican
que existe una correlacion alta entre las variables motivacion y compromiso organizacional
por lo que, su relacion es significativa, es decir, la motivacion influye directamente en el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud

—EsSalud, 2019. Dicho resultado nos muestra la importancia de la motivacion en el personal
de las organizaciones con el fin de conseguir resultados de compromiso con laorganizacion
y con ello el espiritu de querer hacer las cosas bien. Sobre ello Hernandez, Ruiz, Ramirez,
Sandoval y Méndez (2018) en su investigacion destacaron el orgullo de los trabajadores de
laborar en su institucion, es decir, se evidencio el sentido de pertenencia hacia esta y su nivel
de compromiso, lo cual lo asocian con la motivacion, especificamente, la motivacion en
proyectos y actividades relacionadas a su areas operativas, por lo que sugieren trabajar en
buscar mecanismos que propicien mayor motivacion y con ello mejorar también y obtener
mejores resultados del desarrollo organizacional. Asi también Trujillo, Jiménez y Medina
(2016) realizaron un estudio para determinar los factores que influyen directa y
positivamente en el compromiso organizacional, enfocandose en las necesidades que el
personal presentaba en busqueda de su desarrollo dentro de la organizacion, asi como la
motivacion laboral de la institucion. Los resultados pudieron evidenciar la existencia de una
incidencia de la motivacion laboral y el compromiso organizacional, por lo que se sugirio
realizar ajustes o cambios en la gestién organizacional a fin de promover una ventaja

competitiva en beneficio de los empleados y de la misma organizacion.

Con relacién a los resultados descriptivos obtenidos para estas dos se puede apreciar
que en relacién a la motivacion un 30% de los encuestados piensa que es bueno, mientras
que un 55% estima que es regular y un 15% manifiesta que es mala. Por su lado, los
resultados obtenidos en relacion al compromiso organizacional se pueden apreciar que un
20% piensa que es buena, mientras que un 65% piensa que es regular y un 15% piensa que
es mala. Estos resultados muestran un comportamiento muy similar para la percepcion del
personal sobre la motivacion y el compromiso organizacional, con una tendencia mayoritaria

para ambas variables en el nivel regular con 55% y 65% (valores cercanos), y valoraciones
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de bueno que van de 20% a 30%, mientras que para ambas variables la percepcion de malo
tiene el mismo valor (15%). Esto nos da una muestra clara de los comportamientos similares
y la correlacion existente. Es importante precisar que ambas variables muestran resultados
regulares por lo que se debera analizar cual de las dimensiones de cada una de ellas es

necesario priorizar a fin de implementar cambios que propicien su mejor evaluacion.

Por otro lado, en relacion al primer objetivo especifico este se trata de determinar si
existe relacion entre la motivacion Intrinseca y el compromiso organizacional en la Gerencia
de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019. Sobre ello los resultados
obtenidos para la correlaciéon entre la motivacion intrinseca y la variable compromiso
organizacional determinar que existe una correlacion alta por lo que la dimension motivacion
intrinseca y la variable compromiso organizacional tiene una relacién significativa, es decir,
la motivacion intrinseca influye directamente en el compromiso organizacional en la
Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019. Este resultado
se relaciona con el estudio de Ramirez y Mapen (2019) quienes realizaron un estudio cuyo
objetivo era evaluar el compromiso organizacional de los trabajadores de confianza conuna
dependencia del Poder Ejecutivo del Estado de Tabasco, México. Se pudo determinar que el
nivel de compromiso organizacional se encuentra principalmente definido por la dimension
afectiva es la que presentd mayor tendencia positiva, siendo que la dimension de continuidad
presento resultados menos favorables. Este resultado se vincula con la teoria de Arias (2001),
quien destaca que el compromiso afectivo se encuentra muy relacionado con la motivacion
intrinseca, mediante la cual la persona ejecuta su trabajo simplemente por realizarlo sin

esperar recibir incentivos externos, sintiendo debido a eso éxito y un fuerte deseo personal.

En adicion a ello, Coronado, Olértegui, Pérez y Rondosn (2019) realizaron una
investigacion cuyo objetivo fue determinar la manera como influye la felicidad en el
compromiso organizacional. Los resultados evidenciaron la dimension afectiva del
compromiso organizacional se vincula a la motivacion intrinseca tiene una relacion directa
moderada con la felicidad, especificamente con la dimension satisfaccion con la vida.
Condemarin (2017), también realizd un estudio para determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en los de los trabajadores de la Gerencia
Central de Planificacién y Desarrollo del Seguro Social de Salud, obteniéndose resultados
que mostraron la existencia de relacion positiva alta entre el compromiso organizacional y

el desempefio laboral, en este aspecto, la variable desempefio laboral estuvo identificada
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mediante el nivel del logro del trabajador en sus metas establecidas dentro de la organizacion,
lo cual se vincula con la motivacién intrinseca que corresponde a lo que mueve a dicha

persona a realizar algo, es sentirse el protagonista y ejecutor de dichas acciones.

Con respecto a los resultados descriptivos obtenidos en relacion a esta dimension se
tiene que, en relacién a la motivacion intrinseca un 30% de los encuestados opina que es
buena, mientras que un 55% piensa que es regular y un 15% opina que es malo. Estos
resultados se muestran similares a los obtenidos para la variable general por lo que también
se asocian a la variable Compromiso organizacional en el sentido que la tendencia es de una
percepcion regular en la Gerencia, por lo que se sugiere intervenir en esta dimensién de

manera equitativa con las demas dimensiones y con la variable general.

Asi también, para el segundo objetivo especifico que es determinar si existe relacion
entre la motivacién extrinseca y el compromiso organizacional en la Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019, los resultados obtenidos
indicaron la existencia de una correlacion alta entre la dimensién motivacién extrinseca yla
variable compromiso organizacional; por lo que, la relacion de la dimension motivacion
extrinseca con la variable compromiso organizacional es significativa, es decir, la
motivacion extrinseca influye directamente en el compromiso organizacional en la Gerencia
de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud. Este resultado se encuentra
relacionado a la investigacion de Béaez (2018), cuyo objetivo fue determinar las principales
variables del compromiso organizacional en base al manejo de variables socio-psicolégicas,
con el fin de contribuir a que este compromiso mejore, utilizando un instrumento que incluia
tres dimensiones del comportamiento organizacional: afectiva, continua y normativa
planteado por Meyer, Allen y Smith en 1993. El estudio sustentd la relacion entre las
variables vinculadas a aspectos sociales y psicoldgicos de los trabajadores con relacion al
compromiso organizacional. Asi también Méndez (2015) analiz6 el grado de calidad del
clima organizacional en el Parque Argueolégico en México y su vinculacién con el
compromiso organizacional de los trabajadores. Dicha vinculacion se asociada al clima
organizacional se enfoco principalmente al ambiente generado por la organizacion y por los

comparieros de trabajo.

Asi también Garcia y Flores (2017), trataron sobre la vinculacion que existe entre

la comunicacion interpersonal y la cultura corporativa con el compromiso organizacional de

32



los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Arequipa, llegando a resultados que
muestran que la cooperacion, la ayuda solidaria y la participacion son consecuencias de la
cultura corporativa, siendo las dimensiones que mayor incidencia tuvieron en el compromiso

organizacional.

Con respecto a los resultados descriptivos obtenidos en relacién a esta dimension se
tiene que en relacién a la motivacion extrinseca un 30% de los encuestados opina que es
buena, mientras que un 55% piensa que es regular y un 15% opina que es malo. Estos
resultados se muestran similares a los obtenidos para la variable general por lo que también
se asocian a la variable Compromiso organizacional en el sentido que la tendencia es de una
percepcion regular en la Gerencia, por lo que se sugiere intervenir en esta dimension de

manera equitativa con las demas dimensiones y con la variable general.

En relacion al tercer objetivo especifico que es determinar si existe relacion entre la
motivacion trascendental y el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento
de las Prestaciones de Salud - EsSalud, 2019. Los resultados obtenidos para la correlacion
valores que muestran un nivel alto de correlacion por lo que la relacién de la dimension
motivacion trascendental con la variable compromiso organizacional es significativa, es
decir, la motivacion trascendental influye directamente en el compromiso organizacional en
la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019. Sobre ello, De
la Puente (2017) en su estudio planted el objetivo de determinar la relacion entre el
compromiso organizacional del personal administrativo de su institucion y la motivaciénde
logro, obteniéndose como resultados que la relacién de las dimensiones compromiso
afectivo, implicancia y compromiso de continuidad presentan una correlacion media. En
relacion a la motivacion de logro, las dimensiones afiliacion, logro y poder los niveles
obtenidos fueron altos. Sobre ello es necesario precisar que la motivacion trascendental es la
que hace que las personas actien debido a las consecuencias y utilidad de sus acciones y el
efecto de estas acciones en otras personas mientras que la motivacion del logro se vincula
con ella en el sentido que, es el interés por sobresalir en algo, por superar los retos propuestos
y alcanzar las metas planteadas lo cual manifiesta que las necesidades basicas estan cubiertas
y las nuevas necesidades se orientan hacia el auto crecimiento y superacion personal. Se
encuentra relacionada con la exigencia en las tareas y es una de las motivaciones mas fuertes
por encima de otras existentes, es superarse con el fin de conseguir todos los objetivos y

metas propuestos, es querer desarrollarse y crecer al maximo exponente.
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Asi también, Espinoza (2017) en su investigacion se planted determinar la relacion
entre la motivacion y el compromiso organizacional en el personal de su division de trabajo.
Los resultados de la investigacion mostraron un promedio 97.3. %, para la dimension
motivacion al logro, es decir el estado motivacional de los colaboradores esta influenciado
significativamente por esta dimension. Asi mismo el estudio concluyd que la motivacion esta

relacionada significativamente con el compromiso organizacional.

Con respecto a los resultados descriptivos obtenidos en relacion a esta dimensidnse
tiene que en relacion a la motivacion trascendental un 30% de los encuestados opina que es
buena, mientras que un 55% piensa que es regular y un 15% opina que es malo. Estos
resultados se muestran similares a los obtenidos para la variable general por lo que también
se asocian a la variable Compromiso organizacional en el sentido que la tendencia es de una
percepcidn regular en la Gerencia, por lo que se sugiere intervenir en esta dimensién de
manera equitativa con las demas dimensiones y con la variable general. Como se pudo
observar a nivel de dimensiones de la variable Motivacion se ha obtenido para las 4
mediciones cantidades similares, lo cual nos indican que el comportamiento a nivel de las
dimensiones de la motivacion no presenta una que este mas o menos desarrollada, por lo que
se sugiere que esta evaluacion pueda llegar a mas personas a fin de identificar algunas
diferencias que nos permitan establecer las prioridades para atender las necesidades de
mejora de la motivacion en EsSalud. Asi también con relacion a los resultados descriptivos
de las dimensiones de la variable compromiso organizacional se obtuvieron resultados en los
que se aprecia que en relacion al compromiso afectivo un 20% piensa que es bueno, mientras
que un 65% piensa que es regular y un 15% piensa que es mala. Esta dimension del
compromiso organizacional tiene un comportamiento idéntico al resultado de la variable

general.

Sobre los resultados obtenidos para el compromiso continuo un 15% piensa quees
buena, mientras que un 75% piensa que es regular y un 10% piensa que es mala, por lo que
se constituye en la dimension del compromiso organizacional que presenta el mayor valor
en regular y el menor valor en buena, razon por la cual es la dimensidn que requiere una

atencion mas inmediata.

Finalmente, los resultados obtenidos sobre el compromiso normativo muestran un

25% piensa que es buena, mientras que un 60% piensa que es regular y un 15% piensa que
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es mala. En ese sentido vendria a ser la dimension con mejores resultados, sin embargo, los
valores de bueno (25%) son bajos por lo que también deberad ser analizada para poder
proponer estrategias que favorezcan el incremento de los resultados obtenidos. Es importante
precisar que estos resultados corresponden a la Gerencia de Financiamiento de las
Prestaciones de Salud — EsSalud, por lo que es conveniente que dicha evaluacion pueda ser
extendida como plan de mejora a todas las Gerencias de las distintas unidades dentro de la
entidad a fin de poder utilizar los resultados como herramientas para implementar soluciones

transversales que puedan atender las necesidades de un mayor grupo de personas.
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V. Conclusiones

Primera.

Los resultados obtenidos nos indican que existe una correlacion alta entre las
variables motivacion y compromiso organizacional y que p tiene un valor de 0.00,
donde p<0,05, entonces se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
principal por lo que la relacion de las variables mencionadas es significativa, es
decir, la motivacion influye directamente en el compromiso organizacional en la

Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud.

Segunda. Los resultados obtenidos nos indican que existe una correlacion alta entre la

Tercera.

motivacion intrinseca y el compromiso organizacional y que p tiene un valor de
0.00, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica | y
la relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional es
significativa, por lo tanto, hay influencia directa de estas variables en la Gerencia

de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud.

El resultado obtenido nos muestra, que, existe una correlaciéon alta entre la
motivacion extrinseca y el compromiso organizacional con un p<0,05, por lo que
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2; es decir, la
motivacion extrinseca y el compromiso organizacional tienen una correlacion
significativa, es decir, hay influencia directa de estas variables en la Gerencia de

Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud.

Cuarta. Los resultados obtenidos nos indican que existe una correlacion alta entre la

motivacion trascendental y el compromiso organizacional y que p tiene un valor
de 0.00 donde p<0,05, entonces se rechaza la hip6tesis nula 'y se acepta la hipotesis
especifica 3 por lo que la relacién de la dimensién motivacion trascendental con
la variable compromiso organizacional es significativa, es decir, la motivacién
trascendental influye directamente en el compromiso organizacional en la

Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud.
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V1. Recomendaciones

Primera. Se recomienda a la entidad incluir dentro de la programacién de sus capacitaciones
o talleres dirigidos al personal en general, talleres de trabajo con el personal que
favorezcan el mejoramiento de la motivacion dentro de la entidad, asi como la
realizar evaluaciones del compromiso organizacional de los trabajadores con el
fin de asegurar que se cuenta con personal con las competencias para brindar un

mejor servicio a la ciudadania.

Segunda. Es recomendable fomentar mesas de trabajo dentro de la gerencia y en otras, que
tengan como fin la participacion de los trabajadores para que puedan manifestar
Sus preocupaciones y expectativas, asi como lo que les motiva de manera personal,
con el fin de identificar cuéles son los objetivos que a nivel individuo se manejan

en la organizacion.

Tercera. Al menos una vez por afo realizar actividades a nivel de la organizacion con el fin
de mejorar las relaciones entre los comparieros de trabajo y fomentar el trabajo de

equipo, incentivando de esa manera la motivacion extrinseca.

Cuarta. Seria conveniente que la entidad revise sus politicas de reconocimiento y estimulo
a fin de que pueda asegurarse que incluyan a los trabajadores que desempefia bien
sus labores sino también aquellos que muestren un desempefio sobresaliente mas
alla de sus funciones u obligaciones formales con el fin de reconocerlos e

incentivar a los demas trabajadores sobre estas buenas précticas.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: MOTIVACION Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA DE FINANCIAMIENTO DE LAS PRETACIONES DE SALUD - ESSALUD - 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL | HIPOTESIS GENERAL Variable 1: MOTIVACION
¢Como se relaciona la| Determinar la relacion | Existe relacion entre la|pimensiones Indicadores items Niveles o rangos
motivacion y el compromiso | entre la motivacion y el | motivacion y el -
o . . . - N . Necesidades
organizacional en la Gerencia | compromiso compromiso organizacional | Motivacion Intrinseca ; 1-2
de Financiamiento de las|organizacional en lalen la  Gerencia de satisfechas
Prestaciones de Salud —|Gerencia de | Financiamiento ~ de  las| Motivacion que nace de la| OPOrtunidades 3
EsSalud - 2019? Financiamiento de las| Prestaciones de Salud —|misma persona por el simple Competencia 4-5
Prestaciones de Salud —| EsSalud - 2019 gusto de hacerlas | Autosuficiencia 6
EsSalud - 2019 independientemente si tiene
0 N0 un recompensa-
PROBLEMAS ESPECIEICOs | OBJETIVOS HIPOTESIS ESPECIFICAS | Motivacion Extrinseca Remuneracion 7-8
ESPECIFICOS
¢Colmo se relaciona la| Determinar la relacion | Existe relacion entre la| Motivacion relacionada a Relaciones sociales 9-10 Mala
motivacion intrinseca y el|entre la motivacion| motivacion intrinseca y el | una recompensa, se realiza | Reconocimiento 11-12 18 42
compromiso organizacional en | Intrinseca y el [ compromiso organizacional | porque se recibira algo a Regular
la Gerencia de Financiamiento | compromiso en la  Gerencia de|cambio. 42 66
de las Prestaciones de Salud —| organizacional en la[Financiamiento  de  las | potivaciéon Trascendental | Colaboracién 13-14 Buena
EsSalud - 20197 | Gerencia de| Prestaciones de Salud — o . ) 66 90
Financiamiento de las| EsSalud - 2019 Mo_twam_qn que busca la Ser\{l_uo al usuario 15-16
;Como se relaciona la|Prestaciones de Salud — satlsfgccmn _ Qe otras | Espiritu de servicio 17 - 18
motivacion extrinseca y el|EsSalud 2019| Existe relacién entre Ila|necesidades distintas a las
compromiso organizacional en motivacion extrinseca y el | Prop1as
la Gerencia de Financiamiento [ Determinar la relacién | compromiso organizacional
de las Prestaciones de Salud —| entre  la  motivacion | en la  Gerencia de
EsSalud - 20197 [ extrinseca y el | Financiamiento  de las
compromiso Prestaciones de Salud -
organizacional en la| EsSalud - 2019
Gerencia de

Financiamiento de las
Prestaciones de Salud —
EsSalud - 2019
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¢Como se relaciona la
motivacion trascendental y el
compromiso organizacional en
la Gerencia de Financiamiento
de las Prestaciones de Salud —
EsSalud - 2019?

Determinar la relacién entre
la motivacion trascendental
y el compromiso
organizacional en la
Gerencia de Financiamiento
de las Prestaciones de Salud
— EsSalud - 2019

Existe relacion entre la
motivacion trascendental y
el compromiso
organizacional en la
Gerencia de Financiamiento
de las Prestaciones de Salud
— EsSalud - 2019

Variable 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dimensiones Indicadores Items Niveles o rangos
Compromiso afectivo Compromiso 1-2
Aceptacion . 91dentificacion 3-4
consentimiento animico del
trabajador para con la|Orgullo 5-6
empresa en el marco de su
grado de pertenencia y de
identificacion

. . . 7-8 Mala
Compromiso continuo Seguridad 15 35
La entrega de tiempo, Regular
conocimiento y niveles de | Necesidad 9 35 55
esfuerzo a la empresa que le Buena
da sentido de inclusion y 55 75
sentido de pertenencia
Compromiso normativo Valoracion 10-11
Afectos y amistades que | Lealtad 12-15

promueven gratitudes que
son muy dificiles de soslayar
y crean un lazo fuerte con la
empresa
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Anexo. Matriz de Operacionalizacion de la variable Motivacion

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Necesidades Se siente complacido en el lugar que se encuentra laborando actualmente.
satisfechas Siente satisfaccion luego de ejecutar las tareas encomendadas por sus superiores.
Oportunidades Siente que esta logrando un crecimiento personal en el lugar que se encuentra laborando.
Motivacion
Intrinseca
Competencia Piensa que demuestra toda su destreza en el lugar que se encuentra
P laborando actualmente. Se siente motivado con el nivel de competencia que
desarrollo en su lugar de trabajo.
Autosuficiencia Tiene autonomia al momento de desenvolverse en el area que ocupa. L
Totalmente en
desacuerdo
Remuneracion Se encuentra satisfecho con el salario recibido de acuerdo al puesto que ocupa. 5 2: §
. . i . . . esacuerdo
Considera que el salario neto recibido es justo en relacién a su trabajo y esfuerzo. 3: I
. ) Alto
o Ni de acuerdo .
Motivacion . . . ~ . : Medio
Extrinseca Relaciones sociales | Mantiene un vinculo social con sus comparieros de trabajo en el lugar que nren Bajo
labora actualmente. Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desacuerdo
desarrollar su trabajo. 4:
De acuerdo
Reconocimiento Siente que recibe reconocimiento por parte de sus jefes por el trabajo que realiza en el lugar 5
que labora actualmente. Considera que el reconocimiento que recibe por su labor es justo por Totalmente de
parte de sus comparfieros y jefes. acuerdo
Colaboracion Colabora frecuentemente con otras personas en el lugar que labora actualmente.
Siente que en la organizacién se fomenta la solidaridad y la unién entre los trabajadores.
Motivacion Servicio al usuario Considera que da un buen servicio al usuario cuando le es requerido.
Trascendental Tiene empatia con los usuarios para satisfacer todas sus dudas y mantenerlo satisfecho.

Espiritu de servicio

Se conduce con principios y valores en el desempefio de sus labores.
Considera que ayuda a los demas sin recibir nada cambio y al hacerlo se siente feliz con ello.
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Anexo. Matriz de Operacionalizacién de la variable Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles
Compromiso | Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi entidad.
Esta entidad tiene un gran significado personal para mi.
Identificacion ) - )
Compromiso Me siento como parte de una familia en esta entidad.
Afectivo Siento como si los problemas de esta entidad fueran mis propios problemas.
Orgullo Disfruto hablando de mi entidad con gente que no pertenece a ella.
. . . . 1:
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta entidad. Totalmente en
desacuerdo
Seguridad . ) ) i ) 2:
Una de las razones principales para seguir trabajando aqui es porque otra entidad no Desacuerdo
Compromiso podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui. 3: Alto
Continuo Oportunidades | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar la Ni d?]iaggerdo Medio
osibilidad de dejar esta entidad. ;
P ] desacuerdo Bajo
Seguridad Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpida si decidiera dejar ahora mi entidad. 4:
De acuerdo
5:
Una de las principales razones por las que continud trabajando en esta entidad es porque siento Totalmendte de
L, la obligacién moral de permanecer en ella. acuercdo
Valoracion
) La entidad me ha dado muchas oportunidades para mi crecimiento profesional.
Compromiso
Normativo . . R .
Lealtad Me sentiria culpable si dejase ahora mi entidad, considerando todo lo

que me ha dado. Ahora mismo no abandonaria mi entidad, porque me
siento obligado con toda su gente.
Esta entidad se merece mi lealtad.

Creo que le debo mucho a esta entidad.
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Anexo 2. Instrumentos

Cuestionario para medir la motivacion en la organizacion

Presentacion. -

Estimado colaborador, como parte del estudio titulado “Motivacion y el compromiso
organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud se presenta
el siguiente cuestionario a fin de que la informacion recabada sean de uso para la
realizacion de la investigacion la cual tiene Unicamente fines académicos.

Instrucciones:

Marque con un aspa la opcién que usted considere la mas adecuada segun su apreciacion
sobre la motivacion en su centro de trabajo.

Escala:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) en desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(4) de acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

NO

MOTIVACION | 1] 2| 3] 4]

|. MOTIVACION INTRINSECA

Se siente complacido en el lugar que se encuentra
1 |laborando actualmente.

Siente satisfaccion luego de ejecutar las tareas
2 | encomendadas por sus superiores.

Siente que esta logrando un crecimiento personal en el
3 | lugar que se encuentra laborando.

Piensa que demuestra toda su destreza en el lugar que se
4 | encuentra laborando actualmente.

Se siente motivado con el nivel de competencia que
5 |desarrollo en su lugar de trabajo.

Tiene autonomia al momento de desenvolverse en el
6 |area que ocupa.

Il. MOTIVACION EXTRINSECA

Se encuentra satisfecho con el salario recibido de
7 | acuerdo al puesto que ocupa.

Considera que el salario neto recibido es justo en
8 | relacion a su trabajo y esfuerzo.
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Mantiene un vinculo social con sus compafieros de
trabajo en el lugar que labora actualmente.

10

Considera que el ambiente de trabajo es propicio para
desarrollar su trabajo.

11

Siente que recibe reconocimiento por parte de sus jefes
por el trabajo que realiza en el lugar que labora
actualmente.

12

Considera que el reconocimiento que recibe por su labor
es justo por parte de sus comparfieros y jefes.

lIl. MOTIVACION TRASCENDENTE

13

Colabora frecuentemente con otras personas en el lugar
que labora actualmente.

14

Siente que en la organizacion se fomenta la solidaridad y
la union entre los trabajadores.

15

Considera que da un buen servicio al usuario cuando le
es requerido.

16

Tiene empatia con los usuarios para satisfacer todas sus
dudas y mantenerlo satisfecho

17

Se conduce con principios y valores en el desempefio de
sus labores.

18

Considera que ayuda a los demas sin recibir nada
cambio y al hacerlo se siente feliz con ello.
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Cuestionario para medir el compromiso organizacional

Presentacion. -

Estimado colaborador, como parte del estudio titulado “Motivacion y el compromiso

organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud, se presenta

el siguiente cuestionario a fin de que la informacién recabada sean de uso para la

realizacion de la investigacion la cual tiene Unicamente fines académicos.

Instrucciones:

Marque con un aspa la opcion que usted considere la mas adecuada segln su apreciacion

sobre el compromiso organizacional en su centro de trabajo.

Escala:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) en desacuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(4) de acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

. COMPRIMISO AFECTIVO

Tengo una gran fuerte sensacion de pertenecer a mi
entidad.

Esta entidad tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en esta entidad.

Siento como si los problemas de esta entidad fueran mis
propios problemas.

Disfruto hablando de mi entidad con gente que no

> pertenece a ella.
6 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta
entidad.
IIl. COMPROMISO CONTINUO
Una de las razones principales para seguir trabajando aqui
7 | es porgue otra entidad no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.
Creo gque tengo muy pocas opciones de conseguir otro
8 | trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar

esta entidad.
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Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si

; decidiera dejar ahora mi entidad
[Il. COMPROMISO NORMATIVO

Una de las principales razones por las que continu6

10 |trabajando en esta entidad es porque siento la obligacion
moral de permanecer en ella.

11 La entidad me ha dado muchas oportunidades para mi
crecimiento profesional

12 Me sentiria culpable si dejase ahora mi entidad,
considerando todo lo que me ha dado.

13 Ahora mismo no abandonaria mi entidad, porque me siento
obligado con toda su gente.

14 | Esta entidad se merece mi lealtad.

15 | Creo que le debo mucho a esta entidad

52




Validez de instrumentos
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Ficha del instrumento

Ficha técnica del instrumento Motivacién

Instrumento para medir la motivacion

Nombre del instrumento : Motivacién

Autora : Neida Esther Yupanqui Obando
Afio : 2019

Lugar : Lima

Objetivo : Medir motivacion
Administracion : Individual

Tiempo de duracion : 5 min

El cuestionario contiene un total de 18 items, distribuido en tres dimensiones: La

dimension (I) motivacion intrinseca, que consta de 6 preguntas, la dimensién (1)

motivacion extrinseca, consta de 6 preguntas, la dimension (I11) motivacion trascendental

que consta de 6 preguntas. La escala de valoracion es de tipo likert y es como sigue: (1),

totalmente en desacuerdo (2), en desacuerdo (3) ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), de

acuerdo y (5) totalmente de acuerdo y los niveles son: malo, regular y bueno.

Dimensiones escala rango categoria
Motivacion intrinseca 1,2 6 14 malo
3 14 22 regular
4,5 22 30 bueno
Motivacion extrinseca 1,2 6 14 malo
3 14 22 regular
4,5 22 30 bueno
Motivacion trascendental 1,2 6 14 malo
3 14 22 regular
4,5 22 30 bueno
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Ficha técnica del instrumento compromiso organizacional

Instrumento para medir el compromiso organizacional

Nombre del instrumento . Compromiso organizacional
Autora . Neida Esther Yupanqui Obando
Ao : 2019

Lugar : Lima

Objetivo . Medir compromiso organizacional
Administracion . Individual

Tiempo de duracion : 5 min

El cuestionario contiene un total de 15 items, distribuido en tres dimensiones: La
dimension (I) compromiso afectivo, que consta de 6 preguntas, la dimension (I1)
compromiso continuo, consta de 3 preguntas, la dimension (I11) compromiso normativo
que consta de 6 preguntas. La escala de valoracion es de tipo likert y es como sigue: (1),
totalmente en desacuerdo (2), en desacuerdo (3) ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), de

acuerdo y (5) totalmente de acuerdo y los niveles son: malo, regular y bueno.

Baremo de la variable compromiso organizacional

dimensiones escala rango categoria
Compromiso afectivo 1,2 6 14 malo
3 14 22 regular
4,5 22 30 bueno
Compromiso continuo 1,2 3 7 malo
3 711 regular
4,5 1115 bueno
Compromiso normativo 12 6 14 malo
3 14 22 regular
4,5 2230 bueno
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Anexo 3. Base de datos
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Anexo 4. Carta de autorizacion de aplicacion de instrumento

Atk Essalud

“Ano de la Iucha comra la corrupeion ¢ impunidaid”
“Decenio de ta Ignaldad de Oportunidades para mujeres v homabres"

Lima, 21 de noviembre del 2019

Srta. Neida Esther Yupanqui Obando
Br. Administracion y Sistemas

Presente, —
Asunto : Autorizacion para la realizacion de encuestas para bos trabajadores
Referencia . Carta de fecha 18/11/2019.

Me dirijo a usted mediante referencia, el cual ha solicitado |a autorizacion para realizar las encuestas a
los trabajadores de esta gerencia con la finalidad de llevar a cabo el trabajo de investigacion titulado:
“Motivacion y Compromiso Organizacion en la Gerencia de Financlamiento de las Prestaciones de Salud
- EsSalud - 2019". Como parte del curso “Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion” asignatura
obligatoria en los estudios de su posgrado da "MAESTRO EN GESTION PUBLICA" en |3 universidad Cesar
Vallejo.

En ese sentido, por las razones expuestas, esta Gerencia autoriza llevar a cabo fas encuestas a los
trabajadores de nuestra institucidn, tnica y exclusivamente con los fines de estudios y sustento de su
trabajo de investigacion requerido por la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado de Maestro en
Gestion Publica,

Atentamente,
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Anexo 5. Articulo Cientifico
Motivacion y Compromiso Organizacional en la Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud — 2019
Motivation and Organizational Commitment in Health Financing
Management - EsSalud — 2019
Br. Neida Esther Yupanqui Obando

neidayuoba@gmail.com

Resumen

El objetivo principal del estudio es determinar la relacién entre la
motivacion y el compromiso organizacional en la Gerencia de
Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud -2019.

Paradigma positivista, con enfoque cuantitativo, tipo béasico y nivel
correlacional y un disefio no experimental y transversal. Técnica de
recoleccién de datos la encuesta mediante 2 cuestionarios en una poblacion
censal de 20 personas que conforman la Gerencia de Financiamiento de
prestaciones de Salud. Los resultados nos indican que el valor de correlacion
entra las variables es de 0.863, lo cual corresponde a una correlacién alta. Se
concluy6 que la relacién de las variables mencionadas es significativa, es
decir, la motivacion influye directamente en el compromiso organizacional.

Palabras claves: Motivacion, Compromiso organizacional y personal GFPS.

Abstract

The main objective of the study is to determine the relationship between
motivation and organizational commitment in the Health Benefits
Financing Management - EsSalud, 2019. Positivist paradigm, with
quantitative approach, basic type and correlational level and a non-
experimental and transversal design Data collection technique the survey
through 2 questionnaires in a census population of 20 people that make up
the Health Benefits Financing Management. The results indicate that the
correlation value between the variables is 0.863, which corresponds to a
high correlation. It was concluded that the relationship of the mentioned
variables is significant, that is, motivation directly influences the
organizational commitment.

Keywords: Motivation, Organizational and personal commitment GFPS.


mailto:neidayuoba@gmail.com

Introduccion

Los constantes cambios nos muestran de manera permanente escenarios distintos, a nivel
politico y también a nivel de las instituciones, las cuales se desarrollan, crecen e incluso
desaparecen, indistintamente del tipo y tamafio de estas, por lo que se acrecienta cada vez
mas la importancia los recursos humanos y su administracion como férmula de éxito. Es
precisamente a los trabajadores a quienes se les asigna la responsabilidad de los recursos
materiales, fisicos y financieros, a fin de que sean administrados con inteligencia. Por ello
el personal se convierte en el factor dindmico de las organizaciones privadas como
publicas, mediante los cuales se obtiene el logro de las metas planteadas. En ese sentido,
el compromiso de las personas para la realizacion de sus labores de manera eficiente
orientada a los objetivos institucionales y el grado de motivacion que estos tienen para
ejecutar dichas tareas, se vuelven decisivos en el aseguramiento de los mejores resultados

para las organizaciones del Pais.

Por su lado, en Latinoamérica presenta altos indices de compromiso en los Gltimos
afos, se ha evidenciado un decrecimiento. Paises como México, Argentina, Brasil,
Colombia Peru y Chile decrecieron, por otro lado, Costa Rica, Republica Dominicana y
Venezuela tuvieron una tendencia de crecimiento. Asi también segin el informe
“Tendencias Globales de Capital Humano 2015: Liderando en el nuevo mundo del
trabajo", elaborado por Deloitte Per(, registrd que el 87% de las empresas a nivel mundial
que son lideres en Recursos Humanos consideraron que el poco compromiso de los
trabajadores es el principal problema que actualmente afrontan las organizaciones. Mas
aun en relacion a ello, el 60% de dichas compafiias no cuentan con programas que le
permitan medir el compromiso organizacional a fin de implementar medidas correctivas.
En relacion al Pert, se muestra que el 50% de los directivos consideran que la
problematica en relacion a la cultura organizacional y el bajo nivel de compromiso son
los aspectos mas importantes en relacién a los recursos humanos, resultado que duplica

el obtenido en afios anteriores.

En nuestro pais, las politicas relacionadas con la motivacion y el compromiso
organizacional se iniciaron en el sector privado, pero que con el transcurrir de los afos
cada vez mas se va afianzando en todo el sector publico, lo cual permite que el servicio

publico busque estandares de calidad que sean competitivos y que respondan cada vez
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mas y mejor a las necesidades de los ciudadanos. En ese sentido, es importante estudiar
estas variables (motivacion y compromiso organizacional) dentro de todo el aspecto de la
administracion del recurso humano y ademas de la administracion publica. En relacion a
lo indicado, la presente investigacion se realizd en la Gerencia de Financiamiento de las
Prestaciones de Salud de EsSalud, la cual es la unidad organica que tiene como funcién
evaluar y elaborar los modelos de compra-venta y estrategias para financiar las
prestaciones de salud con una orientacion hacia los resultados. Sobre el particular, se ha
podido apreciar que en muchas ocasiones el personal de la Gerencia no se encuentra
motivada para realizar sus labores debido a diferentes razones y circunstancias, por lo que
se debe considerar gque una organizacion no sélo es el lugar donde trabajan, sino que
también se constituye en un espacio de convivencia social con los compafieros de trabajo
y jefes. Es por ello, que el estudio de la motivacion de los empleados y su relacion con el
compromiso organizacional es importante en tanto permite brindar herramientas que
sirvan para sustentar o generar estrategias que permitan el desarrollo de las instituciones

en todos sus aspectos.

El desarrollo del trabajador dentro de una institucion pablica como en el caso de
la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud es complejo, considerando
entre otras cosas la cantidad de carga laboral existente, el personal insuficiente para
realizar las labores, la falta de capacitacion, las condiciones de trabajo, la diversidad de
regimenes laborales y las diferencias existentes en los montos remunerativos. Esta
condicion genera en el trabajador una cierta sensacion de inestabilidad laboral, que,
sumado con las condiciones salariales, las cuales suelen estar por debajo del nivel
remunerativo adecuado para ciertos tipos y niveles de trabajadores, todo ello constituye
elementos que desmotivan a los trabajadores. En base a lo mencionado, se ha podido
observar que existen problemas relacionados con el compromiso hacia la organizacion
por parte de los trabajadores, entendiéndose como tal a la identificacion del personal con
su institucion y esa identificacidn consiste en que este se encuentra permanentemente en
la busqueda de cumplir con las metas establecidas por la organizacién. Asi también se ha
podido ver que existen situaciones donde muchas veces el trabajador no se compromete
con los intereses de la organizacion, lo cual se evidencia en la poca iniciativa para
proponer mejoras. La falta de compromiso con los objetivos y metas de la institucion
genera una sensacion de insatisfaccion ya que existe la percepcion que siguen laborando

en ese lugar solo porque en el mercado actual no existen otras oportunidades laborales.
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Es por ello, que la investigacion busca determinar la relacion existente entre la
motivacion del trabajador y su compromiso organizacional empleando instrumentos y
herramientas estadisticas, que permitan evidenciar la relacion entre dichas variables, ya
que este estudio podria servir de insumo para la toma de decisiones a fin de que facilite y
brinde conocimientos actuales en este campo de estudio. Al respecto, a fin de poder contar
con la informacion necesaria para la realizacion del estudio se ha realizado la busqueda
de investigaciones relacionadas al tema, habiéndose encontrado las siguientes a nivel
internacional. Ramirez y Mapen (2019) realizaron un estudio cuyo objetivo era evaluar el
compromiso organizacional de los trabajadores de confianza con una dependencia del
Poder Ejecutivo del Estado de Tabasco, México y verificar laexistencia de la relacion
entre variables sociodemogréficas. Mediante un andlisis con disefio trasversal descriptivo,
no experimental, cuantitativo, aplicando el instrumento de medicion adaptado de los
autores Meyer y Allen (1991) se obtuvieron resultados que mostraron que el nivel de
compromiso organizacional no es superior al 60 %. Por otro lado, la dimension afectiva
es la que presentdé mayor tendencia positiva y la dimensién de continuidad la mas baja.
Asimismo, se comprobé que no existe ninguna relacion entre las caracteristicas

sociodemograficas: género, edad y estado civil, del personal.

Del mismo modo se cuenta con estudios similares a nivel nacional, el primero
de ellos el de Coronado, Olortegui, Pérez y Rondosn (2019) cuyo objetivo fue determinar
la manera como influye la felicidad en el compromiso organizacional. Se realiz6 un
andlisis en base al modelo de felicidad de Hills y Argyle (2002) y un analisis en tres
dimensiones (afectivas, continuas y normativas) del modelo de Allen y Meyer (1990) para
el compromiso organizacional. Se utilizd un enfoque cuantitativo, transaccional, no
experimental, descriptivo-correlacional, aplicandose el instrumento a 305 colaboradores
de la empresa farmacéutica. Los resultados evidenciaron que el compromiso
organizacional, en su dimension afectiva, tiene una relacion moderada y directa con la
felicidad, especificamente con la dimensidn satisfaccion con la vida. Por otro lado, se
verificd la existencia de una relacion directa y moderada débil entre la felicidad del
colaborador y la dimension continua del compromiso organizacional, lo que significa que
el empleado de la organizacion esté dispuesto a cambiar de trabajo sin importar el tiempo

de permanencia que tiene el cual se sometio al analisis y el compromiso organizacional.
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Complementariamente a los antecedentes expuestos en los parrafos anteriores se
ha realizado una busqueda de informacion relacionada a las teorias de las variables de
estudio, en relacion a ello, se encontr6 una variedad de informacion relacionada a la
variable motivacion y diversas teorias, tales como las de contenido, las de proceso y otras
teorias mas recientes como las teorias de factores externos, internos y transcendentales,
la teoria de Lock, Motivacion de logro y de inteligencia emocional. La presente
investigacion utiliz6 como base tedrica las teorias de proceso y la teoria de factores
externos, internos y trascendentales. En relacion a la teoria de factores externos, internos
y trascendentales, o también conocida como la teoria antropolégica de Juan Pérez Lopez,
se define la motivacién como aquellos factores que llevan a una persona a actuar, y que
se puede clasificar dependiendo de su origen o destino en motivacion intrinseca,
extrinseca y trascendental. Establece que la motivacion se trata de la interaccion de dos
agentes, el activo y el reactivo; y de los aprendizajes que estos tienen a partir de las
experiencias al interactuar. En base a ello el autor distingue tres tipos de agentes, que
denomina sistemas. El primero de ellos es el sistema estable, en el cual no se puede
cambiar sus reglas de decision. El segundo sistema es el ultra estable en el cual la persona
puede aprender y de acuerdo a su experiencia puede modificar sus reglas de decision,
siendo este aprendizaje progresivo ya que, a mayor experiencia, mejor decision.
Finalmente esta el sistema libremente adaptable, en el cual el trabajador aprende con la
experiencia, pero este aprendizaje es negativo por lo que la persona tiene la posibilidad

de aprender negativamente. (Pérez, 1997)

En base a la teoria de Juan Pérez Lopez, se definid las dimensiones del
estudio, estando esta dividida en tres dimensiones. La primera dimension es la motivacién
Intrinseca para Pérez (1997) la motivacion intrinseca es la fuerza que motiva a alguien a
realizar alguna accion o funcion solo por la satisfaccion de ser el responsable o actor de
dicha accion, es decir, lo que mueve a dicha persona a realizar algo, es sentirse el
protagonista y ejecutor de dichas acciones. En ese aspecto la satisfaccion obtenida puede
estar relacionada a ejecutar algo que en si le gusta hacer a dicha persona como también
puede relacionarse a lograr u obtener conocimientos o habilidades nuevas. La motivacion
intrinseca abarca las situaciones donde la persona cumple con sus actividades por la
satisfaccién de hacerlas, sin ser su principal interés la obtencién de un reconocimiento o
no por ello. (Ajello, 2003). La segunda dimension de la motivacion corresponde a la

motivacion extrinseca, que, a diferencia de la intrinseca, esta relacionada
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a las acciones que el individuo ejecuta debido a las recompensas o castigos que conlleva
realizarla o no realizarla, es decir, se encuentra motivada en la respuesta que va a provocar
dicha accion desde el exterior. Esto implica desde otro punto de vista que la motivacion
extrinseca no tiene como prioridad la misma accion de realizar algo, sino las recompensas
que la persona espera lograr por la ejecucion de la accion, convirtiendose esta en una
condicion externa que la persona debe alcanzar para obtener lo que en el fondo le motiva.
En este grupo se encuentra la motivacion generada a traves del pago de incentivos (Pérez,
1997).

La motivacion extrinseca, corresponde a las situaciones en que la persona
realiza o se obliga a realizar acciones con fines instrumentales o por razones distintas a la
actividad misma, como por ejemplo obtener una recompensa (Ajello, 2009). Finalmente,
la tercera dimension corresponde a la Motivacion Trascendental. Esta es la motivacion
que hace que las personas actlen debido a las consecuencias y utilidad de sus acciones y
el efecto de estas acciones en otras personas. Las motivaciones trascendentes no estan
basadas en el sentimiento que pueden generar las necesidades de otras personas en nuestro
ser, ya que estos pueden ser engafiosos, sino que deben configurarse como el resultado de
una decision basada en la ética racional de valores y de principios con espiritu de servicio
mediante la capacidad de ser libre y capaz de conocer y amar, capaz de vivir la
generosidad, la solidaridad, la magnimidad. (Pérez, 1997). EI mismo autor precisa que las
personas que viven que cultivan esta motivacion son las que les interesa mas ayudar a los
demas, interesandose en sus obligaciones y responsabilidades. La motivacion
trascendente es un impulso que mueve a los individuos a actuar no por su beneficio sino
por las consecuencias de sus actos puedan ayudar a otras personas, es decir que les
impulsa actuar para el servicio a los demas, la principal caracteristica de esta motivacion
es que busca satisfacer necesidades de otras personas diferentes a uno mismo. A esta
motivacion se encuentra relacionada con el espiritu de servicio y la generosidad yrecoge

el hecho de que las personas no deben ser indiferentes a las necesidades de otras personas.

Luego de definida la variable motivacion y sus dimensiones se pasaran a definir
los conceptos correspondientes a la segunda variable la cual es el compromiso
organizacional. En base a las teorias presentadas y el modelo de Meyer y Allen (1997) se
establecen tres dimensiones para el compromiso organizacional, considerando las
maneras en que los trabajadores se comprometen con su empresa, ya sea permaneciendo

en ella por propia eleccion al haber establecido un vinculo sentimental con su empresa
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(compromiso afectivo), o porque necesitan del trabajo y lo hacen de manera obligada
(compromiso continuo) o porque sienten que deben hacerlo por obligacion moral
(normativo). Cada tipo de compromiso organizacional causara diferentes efectos sobre el
comportamiento del personal, tales como asegurar una la conducta para no perder los
beneficios que otorga la empresa, el sentimiento de apego, la satisfaccion general por las
funciones que desempefia y la identificacion que el personal siente con su organizacion

(Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002).

La primera de las dimensiones segun el modelo indicado es el compromiso
Afectivo, al respecto Meyer y Allen (1997) definen el compromiso afectivo, como el
vinculo emocional que las personas sienten hacia su empresa, caracterizada por su
implicacion e identificacién con esta y a su vez el deseo de quedarse en ella. Es este
compromiso el que genera que los trabajadores sientan placer y disfruten de trabajar en
su empresa. De este modo las persona que tienen este compromiso afectivo estan
inducidos a trabajar para bien y beneficio a la organizacion a la que pertenecen (Johnson
& Chang, 2006). Este compromiso se encuentra muy relacionado con la motivacion
intrinseca, mediante la cual la persona realiza un trabajo por el simple placer de hacerlo
sin esperar recibir algin incentivo externo, logrando una sensacion de éxito, placer y un
fuerte deseo personal. EI compromiso afectivo es la aceptacién o consentimiento animico
del trabajador para con la empresa en el marco de su grado de pertenencia y de
identificacion tanto con sus objetivos de vida como con los de la empresa (Chiavenato,
2002). Sobre el particular, Bohle, Chambel, Medina y Cunha, (2018) realizaron el
desarrollo de un modelo conceptual que busca establecer la relacion entre la inestabilidad
laboral y el desempefio laboral supeditado con el compromiso organizacional afectivo,
obteniéndose como resultado que la inestabilidad laboral influye de manera negativa en

el desempefio laboral; efecto que alcanza también al compromiso organizacional afectivo.

La segunda dimensién corresponde al compromiso continuo, el cual tiene que vercon
los valores econdmicos o beneficios, los cuales perderia un trabajador si se retira de su
trabajo de manera que dejar la empresa implica un costo para el trabajador, debido a las
pocas opciones de conseguir otro trabajo igual (Arias, 2001). Asi también, el compromiso
continuo se encuentra vinculado con la motivacion extrinseca, ya que la atraccion del
trabajador no es la propia actividad en si, si no los beneficios o recompensas que recibe a

cambio de realizarla, ya sea dinero u otra forma de retribucion, ello hace que el personal
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se comprometa con la empresa, por que adquiere beneficios que no pondria en riesgo.
Esto puede suponer que, en una sociedad con indices altos de desempleo, exista un mayor
compromiso de continuidad por parte del personal hacia sus organizaciones
(Vandenberghe, 1996). Asi también este compromiso tiene que ver con el acuerdo que
tiene el trabajador en cuanto a la entrega de tiempo, conocimiento y niveles de esfuerzo a
la empresa que le da sentido de inclusion y sentido de pertenencia que perderia si lo deja.
En este sentido también es conveniente sefialar el componente calculador que estéa referido
a la que se puede considerar como inversiones y que son los planes de pension, el
aprendizaje y los beneficios acumulados a lo largo del tiempo (Chiavenato, 2002).
Finalmente, la tercera dimension es el compromiso normativo que es definido como la
sensacion de obligacion moral que tienen las personas para mantenerse en su
organizacion, esto también se relaciona con las relaciones internas de personal que deben
existir en una empresa para que esta marche bien. De esta manera, este compromiso tiene
que ver con la lealtad del trabajador hacia la empresa, partiendo del sentido moral del
trabajador que puede verse beneficiado con ciertos beneficios como pago de estudios,
capacitaciones, etc., lo que conlleva un sentido de reciprocidad en el personal para su

organizacion, y, por lo tanto, estar comprometidos con ella (Arias, 2001).

Materiales y métodos

La presente investigacion se sustenta en el paradigma positivista, el cual tiene su origen
en las ciencias exactas y es utilizado para determinar patrones de conducta de los
individuos o establecer causas estas (Creswell, 2014). Se trata de en un modelo
cuantitativo racional, basado en lo observable, y validable. (Cuenya & Ruetti, 2010). En
la presente investigacion se ha determinado la relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de
Salud mediante el uso de instrumentos que permitieron medir ambas variables de forma
cuantitativa y de esa manera determinar la veracidad o falsedad de las hipotesis sobre la
relacion que existe entre ambas variables. Los resultados obtenidos en el procesamiento
de datos con herramientas estadisticas, posibilitd, inferir la relacidn entre las variables en
estudio. El enfoque de la investigacidn es cuantitativo en tanto el estudio esta centrado en
aspectos observables y que son posibles de ser cuantificados, al respecto Hernandez et al
(2014), menciona que mediante la recoleccion de datos se puede probar las hipotesis,
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realizando las mediciones numéricas, mediante el uso de las herramientas estadisticas,

esto permite establecer tendencias en un comportamiento, ademas de probar teorias.

La presente investigacion es del tipo basica, sobre ello Sdnchez y Reyes (2015)
definen que las investigaciones de este tipo tienen como objetivo la busqueda de nuevos
conocimientos que expliquen, predigan y describan los hechos que se presentan en la
sociedad. El nivel de la investigacion es correlacional, al respecto Bernal (2016),
considera que un estudio relacional muestra o examina la relacion entre las variables del
estudio o entre los resultados de dichas variables, sin embargo, no explica las causas que
podrian ocurrir, siendo su principal soporte, el analisis estadistico. La investigacion es no
experimental, sobre ello Hernandez et al (2014), establece que los disefios no
experimentales son investigaciones que se realizan sin alterar las variables, observando
los hechos en un ambiente tal como son con el fin de analizarlos. Es transversal porque,
su proposito es, describir variables y analizar su incidencia en relacion en un momento
establecido (Hernandez et al, 2014). El desarrollo de la presente investigacion se enmarca
dentro del método hipotético deductivo, ya que permite determinar la veracidad o falsedad
de las hipdtesis de relacion que existe entre las variables, considerando los resultados
obtenidos en el procesamiento de datos, posibilitando de esta manera, inferir la relacién

entre las variables en estudio.

Para el presente caso la poblacion de estudio estuvo conformada por 20 personas
que integran la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud, por
lo que se considerd para el analisis una poblacion censal de estudio. Sobre ello Lépez
(1998) precisa que la muestra es censal cuando representa a toda la poblacién. Por su lado
Hurtado (2012) indica que en las poblaciones finitas o pequefias no se debe seleccionar
una muestra a fin de no afectar la validez de los resultados. Se uso la encuesta como
técnica para recabar informacion sobre las dos variables de estudio, al respecto la encuesta
se utiliza para la obtencidn de datos de interés del investigador, mediante la consulta a los
miembros de la muestra, es el procedimiento socioldgico de investigacidn mas importante
y el mas empleado. (Bravo, 1994). El procedimiento que se siguio para la realizacion de
la investigacion fue el siguiente: Organizacion de los cuestionarios, materiales y otros;
recoleccion de la informacién mediante el llenado de los cuestionarios; consolidacion de
los datos recolectados; carga de los resultados en el programa SPSS. V.25; anélisis
estadistico descriptivo de las variables y contrastacion de hipotesis y obtencion de

resultados.
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Resultados

Hipdtesis general.
El objetivo principal de la investigacion es determinar la relacion entre la motivacion y
las compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de
Salud - EsSalud, para ello se utilizé como herramienta los instrumentos para recoleccién
de datos aprobados que son los cuestionarios por cada una de las variables del estudio,
cuyos resultados han sido ingresados al software SPSS V25.0, para obtener los resultados
de correlacion de las variables y de las dimensiones para la verificacion de las hipotesis
principal y especificas, mediante el Rho de Spearman que nos indicard el grado de
correlacion y el nivel de significancia segun los siguientes criterios.

A continuacion, se procedera a citar la hipotesis principal que es la que queremos
validar

Hi: Existe relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en la Gerencia
de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019.

Ho: No Existe relacion entre la motivacion y el compromiso organizacional en la
Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de Salud — EsSalud - 20109.

Tabla 12
Correlacion entre la motivacion y el compromiso organizacional

Motivacion Compromiso organizacional

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1.000 863"
Spearman Sig. (bilateral) ; .000
N 20 20
Compromiso Coeficiente de correlacion .863" 1.000
organizacional  Sig. (bilateral) .000
N 20 20

Los resultados obtenidos nos indican que el valor de correlacion entra las variables
motivacion y compromiso organizacional es de 0.863, lo cual se encuentra en el rango de
0.71 y 0.9, que segun el cuadro de Bisquerra corresponde a una correlacion alta.
Asimismo, se observaque p tiene un valor de 0.00, donde p<0,05, entonces se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis principal por lo que la relacion de las variables
mencionadas es significativa, es decir, la motivacion influye directamente en el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones de
Salud — EsSalud.
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Discusion

El objetivo general de la investigacion es determinar si existe relacion entre la motivacién
y el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestacionesde
Salud — EsSalud - 2019. Sobre ello, los resultados obtenidos en el anlisis inferencial nos
indican que existe una correlacion alta entre las variables motivacion y compromiso
organizacional por lo que, su relacion es significativa, es decir, la motivacion influye
directamente en el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las
Prestaciones de Salud — EsSalud - 2019. Dicho resultado nos muestra la importancia de
la motivacién en el personal de las organizaciones con el fin de conseguir resultados de
compromiso con la organizacion y con ello el espiritu de querer hacer las cosas bien.
Sobre ello Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018) en su investigacion
destacaron el orgullo de los trabajadores de laborar en su institucion, es decir, se evidencid
el sentido de pertenencia hacia esta y su nivel de compromiso, lo cual lo asocian con la
motivacion, especificamente, la motivacion en proyectos y actividades relacionadas a su
areas operativas, por lo que sugieren trabajar en buscar mecanismos que propicien mayor
motivacion y con ello mejorar también mejores resultados del desarrollo organizacional.
Asi también Trujillo, Jiménez y Medina (2016) realizaron un estudio para determinar los
factores que influyen directa y positivamente en el compromiso organizacional,
enfocandose en las necesidades que el personal presentaba en busqueda de su desarrollo
dentro de la organizacion, asi como la motivacion laboral de la institucion. Los resultados
pudieron evidenciar la existencia de una incidencia de la motivacion laboral y el
compromiso organizacional, por lo que se sugirid realizar ajustes o cambios en la gestion
organizacional a fin de promover una ventaja competitiva en beneficio de los empleados

y de la misma organizacion.

Con relacidn a los resultados descriptivos obtenidos para estas dos se puede apreciar
que en relacion a la motivacion un 30% de los encuestados piensa que es bueno, mientras
que un 55% estima que es regular y un 15% manifiesta que la elaboracion del expediente
técnico es mala. Por su lado, los resultados obtenidos en relacion al compromiso
organizacional se pueden apreciar que un 20% piensa que es buena, mientras que un 65%
piensa que es regular y un 15% piensa que es mala. Estos resultados muestran un
comportamiento muy similar para la percepcion del personal sobre la motivacion y
compromiso, con una tendencia mayoritaria para ambas variables en el nivel regular con

55% y 65% (valores cercanos), y valoraciones de bueno que van de 20% a 30%, mientras
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que para ambas variables la percepcion de malo tiene el mismo valor (15%). Esto nos da
una muestra clara de los comportamientos similares y la correlacion existente. Es
importante precisar que ambas variables muestran resultados regulares por lo que se
deber analizar cudl de las dimensiones de cada una de ellas es necesario priorizar a fin

de implementar cambios que propicien su mejor evaluacion.

Conclusiones

Los resultados obtenidos nos indican que existe una correlacion alta entre las variables
motivacion y compromiso organizacional y que p tiene un valor de 0.00, donde p<0,05,
entonces se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis principal por lo que la
relacion de las variables mencionadas es significativa, es decir, la motivacion influye
directamente en el compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las

Prestaciones de Salud — EsSalud.
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