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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacion entre la
motivacion y el compromiso laboral del Personal en una entidad de salud, Lima
2021. Las estrategias metodolégicas que se emplearon fueron de enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, nivel descriptivo
correlacional, tipo aplicada y método hipotético deductivo. La poblacion estuvo
conformada por 80 trabajadores del area administrativa de una entidad de salud.
La base de datos fueron obtenidos a toda la poblacién mediante la técnica de
encuesta y se utilizé un cuestionario de 26 items, el mismo que fue validado por un
juicios de expertos y que tuvo una alta confiabilidad; De acuerdo a la prueba de
hipotesis el resultado obtenido, tuvo un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
de 0.778 y Sig.0.00; informacion que demuestro una relacion positiva; Concluyendo
que existe relacion significativa entre la motivacion y el compromiso laboral del

Personal.

Palabras clave: Motivacion, compromiso laboral, vigor, absorcion, dedicacion.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between
motivation and work commitment of the Staff in a health entity, Lima 2021. The
methodological strategies used were quantitative approach, non-experimental
cross-sectional design, descriptive correlational level, applied rate and hypothetical
deductive method. The population was made up of 80 workers from the
administrative area of the Health entity. The database was obtained from the entire
population using the survey technique and a 26-item questionnaire was used, which
was validated by expert judgments and was highly reliable; According to the
hypothesis test, the result obtained had a Rho Spearman correlation coefficient of
0.778 and Sig.0.000; information that demonstrates a positive relationship;
Concluding that there is a significant relationship between motivation and work
commitment of the Staff.

Keywords: Motivation, work commitment, vigor, absorption, dedication.
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l. INTRODUCCION

En el contexto internacional, las instituciones que gestionan las entidades
salud publicas deberan mejorar en cuanto a sus recursos humanos. Haciendo
referencia en Espafia se aprecia niveles interesantes en cuanto a la salud publica
pues apuntan a una calidad mundial, el cual se debe a un agradable ambiente de
trabajo fortalecido en el compromiso laboral. Es sabido para la gran mayoria que
Espafia ha sufrido mucho por la pandemia como en todo el mundo, pero
actualmente Espafia es un pais ejemplo para el nuestro pues sus politicas en salud
esta ha afos adelantados al nuestro. Su modelo de gestionar es enfocada a la
eficiencia y eficacia, por ende, realizan sus actividades de manera 6ptima, carencia
real de muchos paises en nuestra region (Ameérica Latina). Sumado a que existe
una concientizacién de brindar una salud de primer nivel, preocupandose en cuanto
a toda su red que participa en la cadena de valor de manera integrada por su

motivacion al trabajo (Garcia, et al, 2017).

Respecto al &mbito de Latino América se vienen dando estrategias para
mejorar el compromiso de los trabajadores en las entidades publicas mas aun en
épocas tan sensibles, de altos nivel de contagio y riego a la vida. En Colombia se
viene gestionando a las entidades de salud de una buena manera, pero su mejora
no ha sido facil, la politica nacional como sucede en toda Latino América no es bien
vista por su propia sociedad que reclama una mejor calidad de vida. Es de esa
manera que las entidades en Colombia tratan de mejorar la motivacién de toda la
entidad su red de salud por medios de estratégicas motivacionales fomentando asi

el compromiso que carecen sus instituciones (AREANDINA, 2018).

En el contexto nacional la mayoria de las entidades de salud a comparacion

de Espafa y Colombia, presentan carencia urgente a solucionar y que se debe a la
falta de manejo de una buena gestion de sus recursos. Todo esto se debe a muchos
factores que tienen un atraso de décadas y sumado al factor externo como la
pandemia no ha dejado mas debilitados como gestores de una de las entidades
mas importantes de nuestro pais. En el Perl todas las entidades de salud son
deficientes por la carencia de gestores que trabajen en eficiencia y eficacia o en su
defecto tomen la postura o modelos internacionales de rendimiento o6ptimo.

Modelos como el EFQM, ISO 45000, otros. Hacen falta gerentes de carrera
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conocedores de esos modelos en todas las instituciones publicas. Por lo cual es
necesario que se propongan medidas que fortalezcan en cada uno el éxito y un
mayor compromiso de trabajo en épocas tan dificiles de pandemia, la politica, la

econdmica y lo social que no permite que se gestione mejor (Uribe, et al, 2020).

A nivel local, la entidad de salud donde se llevé a cabo la investigacion existe
una carencia de compromiso fuerte y consolidado por en cada uno de los
trabajadores pues el aspecto social, la pandemia y la despreocupacion politica. Ha
permitido que los trabajadores se encuentren desmotivados en muchos sectores
mas aun en el sector salud donde se realizé el estudio, el gobierno actualmente
brinda toda la logistica equipos de servicio médicos, pero no brinda al personal
adecuado para el uso de dichos equipos que hacen frente a la pandemia. Eso hace
que el personal tanto médico y personal administrativo se encuentren en una etapa
de estrés constante, por ende, es necesario que se trabaje en motivacion para
fortalecer sus responsabilidades y de esa manera existe un mejor compromiso por
parte del personal. Para finalizar se debe considerar las estrategias como Espafia
que es un modelo funcional o en su defecto prepara — incorporar gerentes de
carrera que conduzcan de manera exacta y precisa. Profesionales que tienen
mayor conocimiento en herramientas de gestion que permita mayor enfoque a la
motivacion y compromiso laboral de la organizacion (entidad de salud). Que hacen
todo lo posible para cumplir sus actividades que en épocas de pandemia y
observando que muchos de los colegas han caido (muerte) es necesario mas

compromiso aun si el riesgo a la pandemia es muy fuerte.

Respecto a la postura de la formulacién del problema se tiene: ¢ Cual es la
relacion entre la motivacion y el compromiso laboral del Personal en una entidad
de salud, Lima 20217 Asi también se presenta los problemas especificos: ¢ Cuél es
la relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso laboral del Personal en
una entidad de salud, Lima 20217 y por ultimo tenemos: ¢,Cual es la relacion entre
la motivacion extrinseca y el compromiso laboral del Personal en una entidad de
salud, Lima 2021?

Respecto a la justificacion la investigacion se desarrollé en base a teorias
disefiadas sobre el tema de investigacion, que serviran para brindar y ampliar los

conocimientos de otras personas e investigadores. El aspecto practico permitira
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ampliar los conocimientos y por ende aplicarlos en el desarrollo profesional,
poniendo en practica todo lo aprendido durante su etapa de obtencion de
conocimiento para brindar un mejor servicio. Respecto al aspecto metodologico se
emplearon cuestionarios adaptados de acuerdo al contexto situacional validados
por expertos y podran ser utilizados en otros escenarios de estudio. El aspecto
social busca responsablemente alternativa de gestion en el sector salud que
actualmente estd muy golpeada por todos los aspectos mencionados en la realidad
problematica y que no permite brindar una calidad de salud que en muchas partes

de nuestro pais reclaman nuestra sociedad.

En cuanto a la formulacién de los objetivos se tiene: Determinar la relacion
entre la motivacion y el compromiso laboral del Personal en una entidad de salud,
Lima 2021. Asi también se presenta los objetivos especificos: Identificar el nivel de
relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso laboral del Personal en una
entidad de salud, Lima 2021. Por ultimo, tenemos el objetivo especifico: Determinar
el nivel de relacién entre la motivacion extrinseca y el compromiso laboral del

Personal en una entidad de salud, Lima, 2021.

Asimismo, respecto a la postura de la formulacion de la hipétesis general se
tiene: La motivacion se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una
entidad de salud, Lima, 2021 Asi también se presenta las hipétesis especificas: La
motivacion intrinseca se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una
entidad de salud, Lima, 2021. Por udltimo, tenemos la hipoétesis especifica: La
motivacion extrinseca se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una
entidad de salud, Lima, 2021.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito nacional se considera a las siguientes investigacion: Nogueira
et al (2017), tuvo como objetivo analizar la motivacion en el compromiso laboral en
los corredores populares deportivos adaptando la escala de la donde se valora el
método “Short — Grit” del autor (Quenn & Duckwort, 2010). Los resultados
demostraron; primera fase, el cual se llevaron a cabo a la adherencia al modelo
Grit, en donde se analizd la motivacion intrinseca y extrinseca del personal
deportivo. Sobre las cifras oficiales aplicados en el segundo momento, mostraron
un crecimiento de relevancia motivacional intrinseca al comprometerse por medio
del modelo Grit, siendo mayor el nivel de motivacion extrinseca del personal
deportivo, ya que en dias especiales de acuerdo del cronograma donde podian
obtener incentivos la meta se cumplid con anticipaciéon. En conclusion, el
cumplimiento del principal objetivo nos permite entender que la motivacion permitié
un crecimiento organizacional que es fomentado por los trabajadores que se
adhieren a sus necesidades establecidas en las metas y objetivos. Que sera util
para el futuro de la empresa que genero mayor compromiso e incremento de la

produccién.

Asi mismo Sagredo (2019), tuvo como objetivo principal analizar el nivel de
relacion entre la motivaciéon de los trabajadores donde se aprecia el conocimiento
donde se podemos mostrar la gestion del compromiso que beneficie las metas
programadas. La metodologia fue cuantitativa, tipo sustancial — basica. A través de
su resultado se pudo comprender que el 60% de la productividad en la organizacién
es por medio de la motivacién implementada estratégicamente por los lideres de su
organizacion, que muestran un interés e invierten 10% anualmente cada periodo
en capacitacion y mejoras en sus expectativas laborales, el interés de los
colaboradores es significativo para los empresarios. Concluyo que la Rho de
Spearman es 0.000 y concuerdan con los valores esperados para responder el
objetivo de la investigacion. Finalmente fue importante invertir en capacitacion y

fomentar la cooperacién entre todos.

Centeno (2019), tuvo como objetivo analizar la relacidon entre la calidad de la
gestion administrativa y el compromiso laboral en el caso de siete colegios privados

en el Salvador. El estudio fue un andlisis descriptivo correlacional, de disefio no
4



experimental, con un enfoque cuantitativo se logro disefiar un cuestionario dirigido
a 87 docentes de los colegios de regiones metropolitanas del Salvador. Lograndose
encontrar que un 46.8% consideran que los docentes un compromiso regular,
mientras un 33.2% se desarrolla de forma buena y un 20% se desarrolla de forma
deficiente. Asi mismo a través de los valores de correlacion se encontré que existe
un nivel de correlacion de 0.788. Concluyendo; que el liderazgo es un factor
importante para lograr desarrollar un compromiso dentro de la organizacion, por lo

gue la seleccion debe desarrollarse de forma mas adecuada.

Goetendia (2020), tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
percepcion del clima y el compromiso organizacional, se tomé como método un
analisis correlacional, de disefio no experimental, para ellos se tomé el modelo de
Litwin y Stringer y la teoria de Meyer y Allen. Los resultados llegaron demostrar que
existe una relacion entre las variables debido a que el valor de p<0,05, por lo que
existe una relacion directa y positiva siendo los factores que mas se relacionan con
el compromiso son: la responsabilidad, recompensa, relaciones, cooperacion y
estandares. Concluyendo que los factores que tienen un bajo nivel de relacion
respecto a la variable compromiso organizacional son conflictos, desafios y

responsabilidades.

Coincidentemente, Arévalo (2020), logré su objetivo principal que fue
determinar como la motivacion de los trabajadores es una herramienta dentro de la
gestion de personas para lograr todas las metas impuestas por los coordinadores
de cada uno de los despachos que tiene la institucion. En cuanto al método fue
basica sustancial, de nivel correlacional, con una poblacion conformada por 82
colaboradores en la institucion publica que nos permitieron hacer una encuesta de
enfoque cuantitativo. Asimismo, expuso las conclusiones de nuestro estudio
afirmando que la motivacién dentro de la organizacion es fundamental para
concretar estrategias planeadas en virtud de los objetivos organizacionales.
Concluyo que los colaboradores comprometidos mejoran las tareas asignadas, asi
como el cumplimiento del mismo, y en beneficio de todos los integrantes de su

equipo y permitiendo mejorar la satisfechos de sus areas de trabajo.

Bazurto (2016), el propésito de su investigacion fue consolidar las

expectativas del objetivo organizacional que permite que la organizacion
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comprometa a cada uno de los trabajadores o funcionarios publicos de un sector
de salud. La metodologia fue disefio transversal no experimental, fue de enfoque
mixto. tuvo como principal resultado importante por medio de la estadistica se logro
observa una correlaciéon de Rho Spearman muy fuerte de valor 0.924 y su sig. igual
a 0.000, que responde a la problemética general y que las graficas descriptivas,
permitid hacer un andlisis as profundo respecto a la empresa. Concluyo que es
importante promocionar la satisfaccion de los clientes internos por medio de una
motivacion laboral saludable, donde se podra conseguir ratificar un compromiso
sélido y fuerte de los trabajadores que nos permita mayor participacion de cada uno
de los trabajadores, que fortalezcan el crecimiento esperado dentro de las
estrategias establecidas por los directivos y personal administrativo que hace

siempre el seguimiento periédico.

Finalmente, Salazar (2018), tuvo como objetivo principal conocer la
correlacion entre compromiso y satisfaccion de los trabajadores de una entidad
bancaria responsable del seguro social en Ecuador. Sobre la metodologia se tiene
el tipo no aplicada, no experimental, no cuantitativo, se conté con una poblacién
120 trabajadores y 92 de muestra que participaron en con sus respuestas hacia el
objetivo del estudio. El resultado descriptivo mostro que el 56% de los trabajadores
estdn comprometidos con la organizacion y refleja un 65% satisfaccion de los
colaboradores, el cual es aun bajo y es reflejo de que debe incrementar mayor
compromiso en ellos. Se concluye que la satisfacciéon y compromiso dependen de
la motivacion implantada por los gerentes de la institucion, ello se refleja por el nivel

de significancia igual a 0.00.

En cuanto a los antecedentes nacionales tenemos las siguientes
investigaciones: Rios (2019), tuvo como objetivo primordial de analizar la relacion
entre la motivacién y compromiso del trabajador de una entidad publica gestor de
la administracion de la cadena de valor. Metodologia, tipo no aplicada, no
experimental, cuantitativo, deductivo, se contd con una poblacion 85 trabajadores
y 70 de muestra que participaron en con sus respuestas hacia el objetivo del
estudio. El resultado descriptivo mostro que el 60% de los colaboradores estan
comprometidos con la organizacion que refleja un 42% motivacion laboral, el cual

es aun bajo y es reflejo de que debe incrementar mayor compromiso en ellos. Se
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concluy6 que el compromiso depende ampliamente de la motivacion y que debe
ser impuesta por los ejecutivos y gerentes de la institucion, ello se refleja por el nivel

de significancia igual a 0.00.

Calisaya et al (2020), tuvieron como objetivo analizar el compromiso laboral
en base a factores socio laborales en trabajadores de dos gobiernos locales, para
ello se empled una encuesta dirigido a 477 colaboradores, llegando aplicar la escala
de UWES-17, en donde los resultados demostraron que el nivel de compromiso de
los trabajadores es de nivel medio, encontrandose un efecto de algunos factores a
través de una estadistica significativa, para eso se realizé una andlisis factorial
determinado 5 factores que influyen en el compromiso de los trabajadores.
Concluyendo que los factores que determinar el nivel de compromiso dentro de las

dos organizaciones son: dedicacion, factores Psicosociales, absorcion y vigor.

Martinez et al (2020). Tuvieron como objetivo llegar analizar los factores que
cambian el compromiso del personal administrativo y de los docentes en una
universidad peruana, para ello se realiz6 un estudio en el cual llegaron a participar
512 trabajadores de la universidad Privada de Lima Norte, se llegd a emplear un
cuestionario basandose en la escala UWES, basandose en 5niveles de alternativas,
por lo que el disefio fue un no experimental de nivel descriptivo explicativo, en
donde a través de un andlisis factorial se pudo determinar los factores que llegan a
influir en el cambio de comportamiento de la variable, obteniéndose como resultado;
los factores que tienen mayor preponderancia son los factores psicolégicos
(balance afectivo, salud fisica, salud mental y eficacia), factores laborales
(Satisfaccion con el trabajo y tiempo de servicio). Concluyendo; los factores
predictores del compromiso, ayudan a mejorar la satisfaccion de los trabajadores,
generando una autoeficacia en el desempefio de sus actividades por lo que el
vinculo de compromiso laboral se fortalece y se vuelve mas gratificante para la

empresa.

Coincidentemente en la investigacion de Talledo (2019), el objetivo
importante fue determinar el nivel de compromiso y satisfaccién laboral de una
entidad publica gestor de la administracion de la cadena de valor. Metodologia, tipo
basica, transversal, cuantitativo, deductivo, se contdé con una poblacion 170

colaboradores y 118 de muestra que aportaron con sus respuestas hacia el objetivo
7



del estudio. El resultado descriptivo muestra que el 49% de los colaboradores estan
motivacion y satisfaccion con la organizacion que refleja un 43% con el compromiso
en la organizacion, el cual es fuerte y refleja de que debe seguir mejorando el
compromiso de sus integrantes. Concluyendo, el compromiso depende
ampliamente de la motivacion y satisfaccién laboral que debe ser impuesta por los
ejecutivos y gerentes de la institucion, ello se refleja por el nivel de significancia

igual a 0.00 y un nivel de correlacion de 94.25% muy fuerte - considerable.

Asi mismo para Neciosup (2020), el objetivo general fue identificar el nivel
de la relacién entre la motivacién y compromiso del trabajador de una entidad
publica gestor de la administracion de la cadena de valor. Metodologia, tipo no
aplicada, no experimental, cuantitativo, deductivo, se conté con una poblacién 80
trabajadores y 66 de muestra que participaron en con sus respuestas hacia el
objetivo del estudio. El resultado descriptivo mostro que el 45% de los
colaboradores estan comprometidos con la organizacion que refleja un 69%
motivacion laboral, el cual es aun bajo y es reflejo de que debe incrementar mayor
compromiso en ellos. Concluyo que la motivacibn nos permite incrementar el
compromiso laboral que debe ser impuesta por la alta gerencia de la entidad
publica, ello se refleja por la rho Spearman 87.24% y un nivel de significancia igual
a 0.000 apropiado para la organizacion, permitiendo dar medidas de solucién que

beneficie al sector de la salud publica.

Para Yupanqui (2020), su objetivo mas importante fue analizar el nivel de
motivacion, satisfaccion en el compromiso laboral de una entidad publica gestor de
la administracion de la cadena de valor. Metodologia, tipo basica, transversal,
cuantitativo, deductivo, se contdé con una poblacion 140 trabajadores y 100 de
muestra que participaron en con sus respuestas hacia el objetivo del estudio. El
resultado descriptivo mostro que el 90% de los colaboradores estan comprometidos
con la organizacion que refleja un 93% motivacion en la organizacion, el cual es
fuerte y refleja de que debe seguir mejorando el compromiso de sus integrantes.
Concluyo, el compromiso depende ampliamente de la motivacion y satisfaccion
laboral que debe ser impuesta por los ejecutivos y gerentes de la institucion, ello se
refleja por el nivel de significancia igual a 0.00 y un nivel de correlacién de 94.25%

muy fuerte - considerable.



Finalmente, Camones (2019), el objetivo determino una relacién elevada de
la motivacién laboral y el modo de compromiso los colaboradores de una empresa
servicio de Huaraz. En cuanto al resultado se observé en las encuestas se pudo
lograr un 47% de los encuestados demuestran que existe un nivel regular de
satisfaccion, un 25% manifestaron que existe un nivel de satisfaccion eficiente y
28% el nivel de satisfaccidon es deficiente. Se concluyé que es muy importante la
satisfaccion motivacional y el nivel de compromiso obtenido en los trabajadores,
ello genera un bienestar y felicidad en los individuos que laboran, ademas se
aprecia que existe un profundo andlisis situacional, asi como la mejora de sus
percepciones, pensamientos, evaluaciones y en el nivel de motivacién a participar
activamente en su trabajo, asi como incrementa el nivel de la lealtad y el sentido de

pertenencia.

Asi mismo en cuanto a la variable motivaciébn tenemos las siguientes
definiciones de los autores: la motivacion se relaciona con la conducta y con el
comportamiento el cual la causa del factor externo e interno, con la finalidad de
satisfacer una necesidad, por lo que se busca incentivar a las personas de una
organizacion a cumplir con el objetivo (Chiavenato, 2012). Para el autor Robbins y
Coulter (2005) la motivacion como procesos que permite la generacion en que los
colaboradores de una organizacion ejecutan diversas actividades significativas y de
apoyo, desarrollando su entrega para los desafios que tiene propuesto los
colaboradores, el objetivo es estar comprometido y satisfechos respecto a sus
expectativas y requerimientos. Se demuestro por medio de tres fundamentales:
necesidades, objetivo organizacional y esfuerzo. Finalmente, Arias y Heredia
(2004), es un conjunto de actividades que implica mejorar la motivacion dentro de
una organizacion y que busca que se sientan identificados respecto a sus funciones
y que de esa manera mejoren su calidad de comportamiento individual de la
persona ante sus pares horizontales y de orden vertical que mejore sus condiciones

materiales, asi como los objetivos y metas planificadas.

De acuerdo a la variable Motivacibn tenemos las siguientes teorias
cientificas, la Teoria de Mc Clelland (citado en Chiavenato) esta teoria establece
gue los miembros de una organizacion, se motivan de acuerdo a la intensidad de

su deseo de poder tener éxito en cada situacion competitiva, el cual consideran que
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debe de ser recompensado en base a su experiencia, para ello se establecié que
la motivacion en los sujetos (Miembros de una organizacién) debe darse en la
busqueda de la necesidad de logro, afiliacion y poder. La motivacion del logro, es
aguella que se da a través de la conducta relacionada que todo esfuerzo te lleva a
alcanzar el logro o la excelencia que lo motiva a ser seguir teniendo el éxito, esto
dependera de su autodeterminacion y el desarrollo de sus competencias, en cuanto
a la motivacion por afiliacion, se desarrolla en un ambiente donde favorece la
comparticion de conocimiento, mejorando el rendimiento, finalmente en cuanto a la
necesidad de poder, se desarrolla en gente que le gusta dirigir o llegar a influenciar
a otras personas, por lo que favorece un desarrollo de liderazgo y es util en las

negociaciones.

Teoria respecto a factores sobre las necesidades expuesta por H. Maslow
(expuesto por en Chiavenato) nos manifiesta que la motivacion parte de una
necesidad que tiene mayor importancia y que dependera del momento, la pirdmide
Maslow es la teoria principal e importantes en la motivacién que requiere el ser
humano para su existencia y desarrollo, donde se divide en cinco niveles las
necesidades de la persona: fisiolégicas, proteccion, pertenecia, reconocimiento y
de autorrealizaciébn. La teoria es aplicada en el entorno organizacional
especialmente en la motivacién, por ejemplo: (a) El salario, permite cubrir los dos
niveles de la pirdamide de Maslow, por ello un incremento, beneficia a cumplir con
las necesidades bésicas, los beneficios sociales como seguros, CTS, entre otros,
(b) Necesidad de proteccion. permite generar una seguridad en los trabajadores,
satisfaciendo sus necesidades de proteccion (c) Una forma de satisfaccion de una
necesidad de pertenencia, se da cuando la empresa les ofrece un desarrollo
profesional, en el cual su carrera pueda avanzar a través de un desarrollo
profesional que llegue a potenciar el conocimiento y la confianza de sus
trabajadores, (d) En cuanto a la motivacion por reconocimiento, se da a través de
un reconocimiento en el que llega a comprender el estima por si mismo como por
los demas, (e) Finalmente la motivacion sobre la autorrealizacion es la necesidad

de realizacién del desarrollo profesional propio, con ello se podra a alcanzar el éxito.

Finalmente tenemos la Teoria x Teoria y de Douglas Mc Gregor (citado en

Chiavenato), a través de esta teoria establece dos modelos de motivacion, en
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donde existen dos teorias contrapuestas de direccion. Teoria X, los directivos
establecen normas, sefialando lo que deben de hacer y en cuanto tiempo, por lo
que predomina un estilo autoritario, generando en el trabajador que cumpla con su
trabajo para evitar sanciones o castigos, ya que la unica motivacion es el dinero, y
es en donde los trabajadores no desean asumir responsabilidades y prefieren ser
dirigidos. Teoria Y; en este escenario la direccion motiva a sus trabajadores,
bridandoles confianza, el personal puede aprender a sumir responsabilidades, no
es necesario usar un sistema de castigos ya que existe una autodireccion, y porque

estan muy bien comprometido con los objetivos de su propia organizacion.

En cuanto a su definicion, de las dimensiones de estudio tenemos las
siguientes: La motivacion intrinseca comprende el conjunto de incentivos que
provienen de manera individual, el cual no es generado por ningun tipo de factor
externo. Mientras que en la motivacion extrinseca interviene algun o varios factores
externos al individuo, que permita llevar a cabo la practica de alguna actividad que
tenga como fin el cumplimiento de una meta (Sanchez, 2014, (Chiavenato, 2012 y
Robbins y Coulter, 2005). La motivacion extrinseca por lo general es la mas usada
en organizaciones para incrementar el desarrollo y productividad en sus
empleados. Un ejemplo de esto puede ser, el incremento en el sueldo de un
trabajador, bonos de descuento, vales de consumo, etc. (Sanchez, 2014,
(Chiavenato, 2012 y Robbins y Coulter, 2005).

Asi mismo en cuanto a la variable compromiso laboral tenemos las
siguientes definiciones de los autores: Chiavenato (2010), el compromiso de los
colaboradores es instrumento de que permite un mejor vinculo de los trabajadores
en funcion de sus valores y objetivos institucionales, para el autor Garay (2009),
define al compromiso laboral, para el autor es un sintoma que se proyecta desde el
interior de una personay se refleja hacia afuera o hacia los demas, con el Gnico fin
de lograr la excelencia por medio de sus capacidades, sin embargo para El autor
Wayne (2010) el compromiso del colaborador es parte de un resultado esperado
gue se refleja por medio de sus ganas que le pone en el trabajar enfocados siempre
a un buen propdésito para la organizacion, fomenta un buen ambiente de trabajado

entre todos sus integrantes.
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Por lo que podemos definir en base a los tres autores el compromiso laboral
permite que las organizaciones centrarse en las personas y ver como sus
conductas internas se adhieran en beneficio de las organizacién con el vigor que lo
realizan, de la misma manera como los trabajadores ponen su dedicacién a sus
funciones que le permita lograr la excelencia, asimismo entendemos que los
colaboradores son absorbidos por sus tareas y rutinas, por ello se busca que no se
quiebre el clima laboral que la institucion imparte. (Chiavenato, 2010, Dessler, 2009,
Wayne, 2010)

En cuanto a la segunda variable compromiso laboral tenemos las siguientes
teorias: Elton Mayo (citado en Chiavenato, 2008), respecto a la teoria que sera
implanto y busca que los colaboradores de la organizacion se formen en un solo
aglutinamiento empresarial trabajen enfocados en una sola meta y logro que una
todas las areas pues el crecimiento organizacional es para todos los integrantes de
la organizacién. Asi, mismo es necesario responsabilizarse en cada una de las
jerarquias y buscar de esa manera ser elegidos como una alternativa absoluta de

solucion para todas las decisiones que beneficie al cambio prospero e institucional.

Lewin (citado en Chiavenato, 2008), para el teérico creador de la doctrina y
corriente “teoria del Campo” propone no solo estudiar al individuo de la
organizacion sino también reconocer su entorno profesional y que busque plasmar
su necesidad que beneficien el cambio real y ello no se logra solo analizando a la

persona sino cComo esa persona se comporta con la organizacion.

Finalmente, a Vroom (citado por Chiavenato, 2012), el tedrico propone la
teoria de las expectativas donde se hace referencia la motivacion del individuo que
es un concepto muy amplio dentro de la conducta humana y muy estudiado por la
psicologia social y ciencias sociales basicas. Vroom manifiesta que la conducta
motivacional esta en funcion de tres indicadores o factores primordiales; valencia,
instrumentalidad y expectativa. El aporte es fundamental para comprender la
relacion directa con el rendimiento y esfuerzo laboral. En cuanto a la definicién de
las dimensiones del compromiso laboral se dividi6 en tres dimensiones Vigor,
dedicacion y absorcion; tenemos las siguientes: Primero tenemos a la dimension
Vigor: El vigor es esencial para el cumplimiento de las actividades, por ello es

necesario que el colaborador se encuentre lleno de toda energia para el
12



rendimiento y desgaste fisico mental Schaufeli, Bakker, y Salanova (2006).
Segundo tenemos a la dimension Dedicacion: La dedicacion el nivel de agrado que
percibe el colaborador para su buen desenvolvimiento y supone para el trabajador
un reto de interés y pasion a su conocimiento o experiencia personal (Schaufeli,
Bakker, y Salanova, 2006, Chiavenato, 2010, Dessler, 2009). Finalmente tenemos
a la dimensién Absorcién: La absorcién, es el nivel de desgaste que significa el
cumplimiento de tareas y logro de un buen trabajo (Schaufeli, Bakker, y Salanova,
2006, Chiavenato, 2010, Dessler, 2009).
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Estudio puro o basica que tiene como finalidad proponer nuevos conocimientos e
ideas ante una postura tedrica, ello depende de la amplia revision literaria de las
teorias por parte del investigador. Ademas, se presenta como un estudio no
experimental — transversal pues no existe otro momento en cuanto a la recopilacion

de informacién “encuestas — cuestionario” (Sabino, 2010)

M: Docentes \ {

V1: Motivacion

V2: Compromiso laboral

R: Relacion entre ambas variables
Enfoque cuantitativo, hace uso de la recoleccion, andlisis de datos para responder
diferentes tipos de interrogante o preguntas, la investigacion pretende probar los
supuestos e hipotesis que han sido formuladas previa anticipacion y pone su
confianza solo en la medicién cuantitativa, conteo y con frecuencia hace uso del
estadigrafo para establecer y priorizar la exactitud cada patrén de comportamiento
poblacional y social referente a un tema especifico a indagar (Hernandez y
Mendoza, 2018).

3.2 Operacionalizacion de variables

Variable x1. Motivaciéon

la motivacién se relacion con la conducta y con el comportamiento el cual es
causado por la motivacion intrinseca y extrinsica, con el deseo de satisfacer una
necesidad, por lo que se busca incentivar a las personas de una organizacion a
cumplir con el objetivo (Chiavenato, 2012). Se operacionalizO de acuerdo al
cuestionario de Chiavenato (2012), adaptado por el investigador compuesto de 10
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items con una escala de Likert de cuatro opciones de respuesta, asi mismo el nivel

y rango (Ver anexo 2.).

Variable x2. Compromiso Laboral

El compromiso laboral es un acto de vital significancia pues se enfoca al nivel de
desgaste que significa que los colaboradores estdn sometidos, nivel de dedicacién
que le ponen los colaboradores a cada una de sus actividades y al desgaste por
parte de los trabajadores al dedicar todo su tiempo (espiritu de cuerpo) al
cumplimento y dedicacion de sus tareas. (Schaufeli, Bakker, y Salanova 2006).
Se operacionalizé de acuerdo al cuestionario de (Schaufeli, Bakker, y Salanova
2006), adaptado por el investigador compuesto de 20 items con una escala de Likert

de cuatro opciones de respuesta, asi mismo el nivel y rango (Ver anexo 2).

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
Hernandez y Mendoza (2018), define a la “poblacién como el conjunto de elementos

de valor agregado de elementos del cual se recaba informacién” (p. 23).

El presente trabajo se hall6 compuesta por un numero de poblacién de 80

trabajadores del area administrativa de la identidad de ESSALUD.

La muestra segun (Huamanchumo y Rodriguez, 2015), “es un conjunto muy
importante y significativo de la poblacion, ademas de ser representativa el objetivo

del estudio”.

Muestreo no probabilistico por conveniencia. Esta investigacion tendra una muestra
por conveniencia sustentado bajo el concepto de Herndndez y Mendoza (2018),
define como el muestreo no probabilistico el procedimiento que consiste en la

seleccion de las unidades de la muestra en forma arbitraria” (p. 37).

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Usaron como técnica las encuestas y los cuestionarios el primero consté de 16 y el
segundo de 10 preguntas con escalas de Likert “nunca” es (1), “casi nunca” (2) “casi
siempre” (3) y “siempre” (4), estos cuestionarios son un conjunto de preguntas que
guardan relacion con la problematica investigada (Hernandez y Mendoza, 2018). A
su vez fueron adaptados por el investigador (Anexo 3).
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Fueron validados por juicio de expertos quienes emitieron su aplicabilidad
(Anexo 4), luego, se midi6 el grado de fiabilidad que midio la veracidad con que
fueron construidos dichos cuestionarios (Hernandez y Mendoza, 2018), se hizo uso
del Alfa de Cronbach por tratase de escalas politdmicas cuyo resultado fue para el
instrumento 1 (Motivacién) de ,812 y el instrumento 2 (Compromiso laboral) de ,793
(Anexo 6)

3.5 Procedimiento

Realiz6 un documento solicitando informacién de los trabajadores a quienes se
aplicé el estudio en donde se explico la intencionalidad del estudio de la
investigacion y sobre el anonimato de los trabajadores a quienes se recolecto la

informacion a través de un cuestionario online a través del formulario de Gmail.

Luego se recolect6 la informacion y se trasladé en una base de datos del
SPPS 26, en donde las respuestas de la escala de Likert se cambian por valores
numeéricos. Finalmente se proceso la informacion se realiza un analisis estadistico
descriptivo (tablas y gréafico) y luego un andlisis inferencial donde se llega a
contrastar las hipétesis Los cuales conducen a plantar la discusién, conclusion y

recomendacion en funcién a los objetivos del estudio.

Tabla 1.

Validacion de expertos

Grado académico Apellido y nombre Resultados
Dr. Administracion - Renacyt Rodriguez Figueroa, Jorge J.  Aplicable
Dr. Administrador de empresas. Carranza Estela, Teodoro Aplicable
Dr. Docente metoddlogo y Fernando Alexis Nolazco L. Aplicable
tematico.

Fuente: Elaboracion "propia

Fueron validados por juicio de expertos quienes emitieron su aplicabilidad luego, se
midio el grado de fiabilidad que midié la veracidad con que fueron construidos

dichos cuestionarios (Hernandez y Mendoza, 2018), se hizo uso del Alfa de
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Cronbach por tratase de escalas politomicas en los resultados de las variables
(motivacién — compromiso laboral) donde el instrumento contiene 26 items y han

sido validadas por el juicio de los expertos.

3.6 Método de analisis de datos

Consisti6 en organizar las informaciones que son recabada y analizada
metodicamente (Hernandez y Mendoza, 2018), el método de datos se realiza a
través de dos andlisis estadisticos un analisis estadistico descriptivo y un analisis
inferencial, el analisis descriptivo es en donde se especifican las puntuaciones,
datos y valores agrupados de las variables y dimensiones del estudio, los cuales se
reflejan a través de tablas y gréaficos de frecuencia, en donde se puede observar el
comportamiento de las variables finalmente tenemos el andlisis de estadistica

inferencial se realiza un analisis de contrastacion de las hipétesis.
3.7 Aspectos éticos

El presente trabajo de informacion se considera los aspectos éticos en la aplicacion
de las encuestas a los docentes, guardando las consideraciones pertinentes,
protegiendo los datos de los encuestados, entre estos aspectos se consideran los
siguientes compromisos. La confidencialidad, los resultados obtenidos son
utilizados Unicamente para esta investigacion; consentimiento informado, en este
punto se dio a conocer las pautas a cada uno de los directores y docentes sobre la
encuesta y su uso para esta investigacion; libre participacion, la aplicacion de este

instrumento de manera andnima, no se registra los datos de los encuestados.
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IV. RESULTADOS

a) Analisis descriptivo - Tabla de frecuencia

Tabla 2.

Analisis descriptivo de la Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Baja 30 37,5 37,5
Regular 33 41,3 41,3
Buena 17 21,3 21,3
Total 80 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Porcentaje

Baja

Regular

Motivacién (Agrupada)

Buena

Figura 1 Motivacién

Respecto a la predominancia de la variable motivacion el (41.25%) lo considera

regular, el (37.50%) considera baja y el (21.25%) considera buena respecto al nivel

de apreciacion de la motivacion percibida por parte de los colaboradores.
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Tabla 3.

Motivacion Intrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Baja 36 45,0 45,0
Regular 34 425 425
Buena 10 12,5 12,5
Total 80 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 2 Motivacion intrinseca

Porcentaje

Eaja

Regular

Motivacién Intrinseca (Agrupada)

Buena

Respecto a la predominancia de la dimension motivacion intrinseca el (45%) lo

considera baja, el (42.50%) considera regular y el (12.50%) considera buena

respecto al nivel de apreciacion de la motivacion intrinseca percibida por parte de

los colaboradores.
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Tabla 4.

Motivacion Extrinseca

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Baja 28 35,0 35,0
Regular 44 55,0 55,0
Buena 8 10,0 10,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 3. Motivacién extrinseca

Porcentaje

Baja

Reqular

Motivacion Extrinseca (Agrupada)

Buena

Respecto a la predominancia de la dimension motivacion extrinseca el (55%) lo

considera regular, el (35.0%) considera baja y el (10.0%) considera buena respecto

al nivel de apreciacién de la motivacién extrinseca percibida por parte de los

colaboradores.
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Tabla 5.

Andlisis descriptivo del Compromiso Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Baja 47 58,8 58,8
Regular 28 35,0 35,0
Buena 5 6,3 6,3
Total 80 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 4 Compromiso laboral

Porcentaje

Eaja Regular

Compromiso Laboral (Agrupada)

Euena

Respecto a la predominancia de la variable compromiso laboral el (58.75%) lo

considera baja, el (35.0%) considera regular y el (6.25%) considera buena respecto

al nivel de apreciacion sobre el compromiso laboral percibida por parte de los

colaboradores.
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Tabla 6.

Vigor
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Baja 32 40,0 40,0
Regular 37 46,3 46,3
Buena 11 13,8 13,8
Total 80 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 1. Vigor

Porcentaje

Baja

Regular

Vigor (Agrupada)

Buena

Respecto a la predominancia de la dimension vigor el (48.25%) lo considera regular,

el (40.0%) considera baja y el (13.75%) considera buena respecto al nivel de

apreciacion sobre el vigor percibida por parte de los colaboradores.
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Tabla 7.

Dedicacién
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Baja 37 46,3 46,3
Regular 29 36,3 36,3
Buena 14 17,5 17,5
Total 80 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 5 Dedicacion

Porcentaje

Baja Regular

Dedicacion (Agrupada)

BEuena

Respecto a la predominancia de la dimensién dedicacion el (46.25%) lo considera

baja, el (36.26%) considera regular y el (17.9.75%) considera buena respecto al

nivel de apreciacion de la dedicacion percibida por parte de los colaboradores.
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Tabla 8.

Absorcion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Baja 38 47,5 47,5
Regular 32 40,0 40,0
Buena 10 12,5 12,5
Total 80 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia

Figura 6. Absorcion

Porcentaje

Baja

Reqular

Absorcién (Agrupada)

Buena

Respecto a la predominancia de la dimension absorcion el (47.50%) lo considera

baja, el (36.26%) considera baja y el (12.50%) considera buena respecto al nivel de

apreciacion sobre la apreciacion percibida por parte de los colaboradores.
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b) Estadistica inferencial

Prueba de Hipotesis general

Hi: La motivacion se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una

entidad de salud, Lima, 2021.

Ho: La motivacion no se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una

entidad de salud, Lima, 2021.

Hi: La motivacion si se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una

entidad de salud, Lima, 2021.

Tabla 9.

Prueba de correlacién de hipétesis entre las variables
Motivacion Compromiso Laboral

Rho de Motivacion  Coeficiente de correlacion 1,000 778
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Compromiso Coeficiente de correlacion 778 1,000
Laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Respecto a los resultados logrados por el método estadigrafo de la correlacion de

Rho de Spearman de observa que existe un 0.778 o 77.8% relacion positiva fuerte

entre las variables motivacién y compromiso laboral. Por ende, también se detalla

gue el sig. bilateral entre ambas es 0.0 que permite afirmar y aceptar la hipétesis

alterna (H1) y rechazar la hipétesis nula (No).
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Hipotesis especificas 1.

Ht: La motivacion intrinseca se relaciona con el compromiso laboral del Personal

en una entidad de salud, Lima, 2021.

Ho: La motivacion intrinseca no se relaciona con el compromiso laboral del Personal

en una entidad de salud, Lima, 2021.

Hi: La motivacion intrinseca si se relaciona con el compromiso laboral del Personal

en una entidad de salud, Lima, 2021.

Tabla 10.

Prueba de Hipotesis especifica 1
Motivacion Intrinseca Compromiso Laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 734
Spearman Intrinseca  Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Compromiso Coeficiente de correlacién 734 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Respecto a los resultados logrados por el método estadigrafo de la correlaciéon de
Rho de Spearman de observa que existe un 0.734 o 73.4% relacion positiva fuerte
entre la dimension motivacion intrinseca y la variable compromiso laboral. Por ende,
también se detalla que el sig. bilateral entre ambas es 0.0 que permite afirmar y

aceptar la hipotesis alterna (Hi) y rechazar la hipotesis nula (Ho).

Hipotesis especifica 2

Ht: La motivacion extrinseca se relaciona con el compromiso laboral del Personal
en una entidad de salud, Lima, 2021.

Ho: La motivacion extrinseca no se relaciona con el compromiso laboral del

Personal en una entidad de salud, Lima, 2021.

Hi: La motivacion extrinseca si se relaciona con el compromiso laboral del Personal

en una entidad de salud, Lima, 2021.
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Tabla 11.
Prueba de Hipotesis especifica
2

Motivacion Extrinseca

Compromiso Laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de
Spearman Extrinseca correlacion
Sig. (bilateral)
N
Compromis Coeficiente de
o Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral)
N

1,000

80

,661

,000
80

,661
,000

80
1,000

80

Respecto a los resultados logrados por el método estadigrafo de la correlacion de

Rho de Spearman de observa que existe un 0.661 o0 66.1% relacion positiva fuerte

entre la dimension motivacion intrinseca y la variable compromiso laboral. Por ende,

también se detalla que el sig. bilateral entre ambas es 0.0 que permite afirmar y

aceptar la hipotesis alterna (Hi) y rechazar la hipotesis nula (No).
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V. DISCUSION

Primera: En base al objetivo general, se determind que la motivacion se relaciona
con el compromiso laboral del Personal en una entidad de salud. Dicha
afirmacion es relevante e importante para responder el objetivo principal
del estudio y es respaldado por el resultado del estadigrafo de la
correlacion de Rho de Spearman 0.778 de relacion positiva fuerte entre
las variables motivacion y compromiso laboral. Asi mismo se detalla que
el sig. entre ambas es 0.00 permitiendo afirmar y aceptar la hipétesis
alterna (H1) y rechazar la hipotesis nula (No). Por ende, también es preciso
reconocer que en tanto la motivacion tiene mayor representacion en baja
y regular (41.25% - 37.50%) respectivamente. EI compromiso laboral
también se refleja el problema en la entidad de salud respecto a su mayor
representacion en baja y regular (58.75% - 35.0%) respectivamente. Ello
quiere decir que si existe un problema un problema de compromiso y que
esta en funcidon directa a la motivacion en cada uno de los 80
colaboradores de la entidad de salud. Es necesario que los colaboradores
se tomen medidas correctivas ante ello para mejorar la identidad
organizacional, productividad y competitividad en la entidad donde se

realizé la investigacion.

Segun los resultados presentados tienen coincidencia con los trabajos de
investigacion de Arévalo (2020), el autor expone dentro de su
investigacién logrando determinar que la motivacion es un factor muy
importante sobre la gestion de las personas y que con ello nos permite
lograr todas las metas organizacionales impuestas dentro de su
organizaciéon. Ademds, demostr6 que, si bien la motivacién logra
comprometer a todos los colaboradores, es primordial que la gerencia
difunda mas sobre la importancia del cumplimiento de tareas. Por ende,
los colaboradores deben ser buenos receptores de las ideas de logro y de
cumplimiento de metas, es importante. La investigacion de Arévalo
concluye que la motivacibn permite una alta productividad en los
colaboradores, el camino del éxito organizacional es muy importante pues

es sinonimo de un gran compromiso de todos los colaboradores. Toda
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institucion publico - privada es consciente de que la motivacion es una
herramienta fundamental para su crecimiento, de esa manera logre su

vision deseada y en el tiempo planificado.

Segunda: En base al objetivo especifico uno, se determiné que la motivacion
intrinseca se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una
entidad de salud. Dicha afirmacion es relevante e importante para
responder el objetivo principal del estudio y es respaldado por el resultado
del estadigrafo de la correlacién de Rho de Spearman 0.734 de relacion
positiva fuerte entre las variables motivacion intrinseco y compromiso
laboral. Asi mismo se detalla que el sig. entre ambas es 0.00 permitiendo
afirmar y aceptar la hipétesis alterna (H1) y rechazar la hipotesis nula (No).
Por ende, también es preciso reconocer que en tanto la motivacion tiene
mayor representacion en baja y regular (45% - 42.50%) respectivamente.
El compromiso laboral también se refleja el problema en la entidad de
salud respecto a su mayor representacion en baja y regular (58.75% -
35.0%) respectivamente. Ello quiere decir que si existe un problema un
problema de compromiso y que esta en funcién directa a la motivacion en
cada uno de los 80 colaboradores de la entidad de salud. Es necesario
gue los colaboradores se tomen medidas correctivas ante ello para
mejorar la identidad organizacional, productividad y competitividad en la
entidad donde se realizé la investigacion.

Segun los resultados presentados tienen coincidencia con los trabajos de
investigacion de Neciosup (2020), el autor expone que la investigacion
logro identificar el nivel de la relacion entre la motivacion y compromiso
del trabajador de una entidad publica gestor de la administracién de la
cadena de valor. Ambas investigaciones coinciden manifestando que es
prescindible involucrar a todos los colaboradores de la organizacion y que
es necesario integrarlos de manera extrinseca o externa (economica,
beneficios profesionales, ambiente laboral, ascensos laborales, otros).
Donde indirectamente el colaborador se identifique a la organizacion y se
comprometa en la realizacion de todas las tareas. El trabajo de

investigacion de Neciosup plantea que los objetivos organizacionales se
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Tercera:

pueden logran en la medida de que exista un fuerte vinculo con los
colaboradores y que es necesario mejorar sus condiciones externas pues
es un método de motivacion mas practico y funcional. Es necesario que
las organizaciones especifiquen sus estrategias organizacionales que
estén fuertemente vinculadas con la vision institucional. Pues permite
tener una perspectiva fuerte a futuro entre las demés organizaciones
amarra fuertemente las condiciones visiona mejora sus metas. Pues sus
recursos humanos los tiene muy amarrados a sus necesidades

empresariales.

En base al objetivo especifico dos, se determind que la motivacion
extrinseca se relaciona con el compromiso laboral del Personal en una
entidad de salud. Dicha afirmacion es relevante e importante para
responder el objetivo especifico dos del estudio y es respaldado por el
resultado del estadigrafo de la correlacion de Rho de Spearman 0.661 de
relacion positiva fuerte entre las variables motivacion intrinseco y
compromiso laboral. Asi mismo se detalla que el sig. entre ambas es 0.00
permitiendo afirmar y aceptar la hipétesis alterna (Hi) y rechazar la
hipotesis nula (No). Por ende, también es preciso reconocer que en tanto
la motivacion tiene mayor representacion en baja y regular (55% - 35.0%)
respectivamente. El compromiso laboral también se refleja el problema en
la entidad de salud respecto a su mayor representacion en baja y regular
(58.75% - 35.0%) respectivamente. Ello quiere decir que si existe un
problema un problema de compromiso y que esta en funcién directa a la
motivacion en cada uno de los 80 colaboradores de la entidad de salud.
Es necesario que los colaboradores se tomen medidas correctivas ante
ello para mejorar la identidad organizacional, productividad vy

competitividad en la entidad donde se realiz6 la investigacion.

Segun los resultados presentados tienen coincidencia con los trabajos de
investigaciéon de Camones (2019), el autor expone que la investigacion
logro determinar la relacion elevada de la motivacion laboral y el modo de
compromiso los colaboradores de una empresa servicio de Huaraz.

Segun los resultados logrado por Camones manifiesta que la motivacion
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intrinseca es una estrategia de largo plazo pues se busca en ello un
vinculo mas fuerte entre colaboradores y organizacion. Respecto a ello se
considera valido dicha afirmacion, por ende, aplicar una motivacion
intrinseca busca que el colaborador se comprometa de manera afectiva
hacia la organizacion. La motivacion intrinseca no es facil de realizar pues
implica que la institucion entienda que todos los colaboradores no son
flexibles. Y es necesario que todos se adhieran al compromiso planteado
por la gerencia, pero que todos estén motivados no es facil para la

organizaciéon mas aun si es una motivacion intrinseca.
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VI. CONCLUSION

En la presente investigacion en la tesis en una identidad de salud, Lima, 2021, la

misma que tuvo como objetivo principal y especificos se concluyd lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Se concluye en cuanto al objetivo general de la investigacion el cual
consistié en determinar la relacion entre la motivacion y el compromiso
laboral del personal en una entidad de salud. Se logré comprobar que
existe relacion positiva y considerable entre las variables, demostrada
a través de los resultados del estadigrafo de Rho de Spearman (0,778)
y con un p valor de 0,000, concluyendo que existe relacion entre las

variables de la investigacion.

En cuanto al primer objetivo el cual consistié en determinar la relacion
entre la motivacion intrinseca y el compromiso laboral del personal en
una entidad de salud. Se logré comprobar que existe relacion positiva y
considerable, demostrada a través de los resultados del estadigrafo de
Rho de Spearman (0,734) y con un p valor de 0,000, concluyendo que

existe relacion entre la dimension y la variable de la investigacion.

Tercera: Finalmente en cuanto al segundo objetivo el cual consistié en determinar

la relacién entre la motivacion extrinseca y el compromiso laboral del
personal en una entidad de salud. Se logré6 comprobar que existe
relacion positiva y considerable, demostrada a través de los resultados
del estadigrafo de Rho de Spearman (0,661) y con un p valor de 0,000,
concluyendo que existe relacion entre la dimension y la variable de la

investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

En base a la interpretacion de los analisis de los resultados obtenidos en la

investigacion se llegb a proponer las siguientes recomendaciones:

Primera:

Segunda:

Con respecto al objetivo general se recomienda para que el
compromiso organizacional tenga un alto nivel de sincronizacién con
la motivacion, desarrollar capacitaciones donde se tome en cuenta el
desarrollo de una cultura organizacional, el cual logre estimular un
ambiente adecuado, mejore las habilidades de los trabajadores en la
organizacién, generar nuevas oportunidades de crecimiento laboral,

buscando fortalecer el vinculo entre el trabajador y la organizacion.

Con respecto al primer objetivo especifico se recomienda para
mantener o mejorar el nivel de motivacién intrinseca y su relacion con
el compromiso, se debe de reconocer el esfuerzo de los trabajadores,
a través de oportunidades de crecimiento profesional, un clima laboral
adecuado, con el objetivo de mejorar el compromiso, la fidelizacion y

la empatia entre trabajadores y la organizacion.

Tercera: Con respecto al segundo objetivo especifico en cuanto a la motivacion

extrinseca y el compromiso organizacional, se recomienda, realizar
incentivos econdmicos, asi como una compensacioén con premios por
su labor para los mejores trabajadores que llegaron a la meta,
mejorando su productividad, motivacion y compromiso con las metas

organizacionales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia - Titulo:

Motivacién y Compromiso laboral del personal en una entidad de salud, Lima, 2021

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢ Cudl es la relacion entre
la  motivacion 'y el
compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima 20217

Problemas especificos

¢ Cual es la relacion entre

la motivacion intrinseca y
el compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima 2021?

¢ Cudl es la relacion entre
la motivacion extrinseca y
el compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima 20217

Objetivo general

Determinar la relacién
entre la motivacion y el
compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima 2021.

Objetivos especificos:

Identificar el nivel de
relacion entre la
motivacién intrinseca y el
compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima 2021.

Determinar el nivel de
relacion entre la
motivacién extrinsecay el
compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima, 2021.

Hipotesis general

La motivacién se
relaciona con el
compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima, 2021.

Hipotesis especificas

La motivacién intrinseca
se relaciona con el
compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima, 2021.

La motivacion extrinseca
se relaciona con el
compromiso laboral del
Personal en una entidad
de salud, Lima, 2021.

Variable 1: Motivacion Intrinseca (Chiavenato,2012)

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
valores
Motivacién 8953"0”0. personal Nunca (1) Por desarrollar (25-58)
Intrinseca R(e)g?)e\rgg]rﬁi%nto l1al5 Casi nunca (2)
Alguna vez (3) En proceso (59-92)
Casi siempre (4)
Motivacién Bonos Siempre (5) Desarrollada (93-125)
Ascensos
extrinseca Salario
Estabilidad Laboral
6 al 10
Variable 2: Compromiso Laboral (Garcia, Verde, & Vasquez, 2011)
Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles o rangos
valores
Nunca (1)
EHFF ia Casi nunca (2) Bajo (20-46)
Vigor Basn Alguna vez (3) |
Casi siempre (4) | Medio (47-73)
Siempre (5)
Dedicacion Espiritu de cuerpo Alto (74-100)
Entusiasmo
Motivacién
Absorcion Cansancio

Trabajo arduo
Responsabilidad

38




o —
~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

ENFOQUE: Cuantitativo
METODO. Hipotético-deductivo
TIPO: Bésica

NIVEL: Correlacional

DISENO:
No experimental -
Transversal

Poblacién censal:

Estuvo conformada por 80 trabajadores

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario ¢

DESCRIPTIVA:

INFERENCIAL:

- Tablas de frecuencia
- Figuras estadisticas

Para la prueba de Hipotesis se realizaran los
célculos estadisticos necesarios mediante las

férmulas de Correlacién de Spearman:

T —l——g—ﬁzdz
ST n(nc-1)

Dénde:

r, = Coeficiente de correlacién por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = NUmero de datos
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de la variable 1: Motivacion

Variable de estudio Definicién conceptual Definicion . g ) . Escalay Niveles y
) Dimension Indicador Items
operacional Valores Rangos

Motivacién la motivacién se relacion Se operacionaliz6 de Motivacion Desarrollo personal lals Nunca Q) Por desarrollar (25-58)

con la conducta y con el acuerdo al cuestionario intrinseca %g%%rgg]rﬁignto Casinunca  (2)

y A veces ?3) En proceso (59-92)

comportamiento el cual de Chiavenato (2012) Casi siempre (4)

es causado por la adaptado por el Siempre 5) Desarrollada (93-125)

motivacion intrinseca y investigador compuesto

extrinsica, con el deseo de 10 items con una Motivacion Eggggsos 6al 10

intrinseca Salario

de satisfacer una
necesidad, por lo que se
busca incentivar a las
personas de una
organizacion a cumplir
con el objetivo
(Chiavenato, 2012).

escala de Likert de
cuatro  opciones de
respuesta, asi mismo el

nivel y rango

Esatabilidad Laboral
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Operacionalizacion de la variable 2: Compromiso Laboral

Variable de Definicion Definicidon Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y
estudio conceptual operacional rangos
Compromiso Laboral El compromiso laboral Se operacionalizé de Vigor Energia Nunca 2) Bajo (20-46)
es un acto de vital acuerdo al Salud lalé6 Casinunca (2)
significancia pues se cuestionario de Pasién A veces ?3) Medio (47-73)
enfoca al nivel de (Schaufeli, Bakker, y Casi siempre (4)
desgaste que significa  Salanova 2006), Siempre (5) Alto (74-100)
que los colaboradores  adaptado por el
estan sometidos, nivel investigador
de dedicacion que le compuesto de 20
ponen los items con una escala fritu d
colaboradores a cada de Likert de cuatro Esf'”.t” € cuerpo 2 al1s
una de sus actividades  opciones de Dedicacion ntusiasmo a
y al desgaste por parte  respuesta, asi mismo Motivacion
de los trabajadores al el nivel y rango
dedicar todo su tiempo
(espiritu de cuerpo) al
cumplimento y
dedicacion de sus
tareas. (Schaufel, Absorcién Cansancio 16 al 20

Bakker, y Salanova
2006).

Trabajo arduo
Responsabilidad
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Anexo 3: Ficha técnica

Ficha técnica 1

Denominacion: ; cuestionario Motivacién
Autores : Boris (2009)
Adaptacion : Vega (2021)
Administracion: Grupal

Tiempo ; 40 minutos

Nivel de medicion: Escala politomica

Ficha técnica 2

Denominacion : Cuestionario — compromiso laboral
Autora : Garcia, Verde, & Vasquez, (2011).
Adaptacion : Vega (2021).

Tiempo : 40 minutos

Forma de Administracion: Colectivo

Anexo 6:

Validacion de expertos

Grado académico Apellido y nombre Resultados
Dr. Administracion - Renacyt Rodriguez Figueroa, Jorge J. | Aplicable
Dr. Administrador de empresas. Carranza Estela, Teodoro Aplicable
Dr. Docente metodologo y Fernando Alexis Nolazco L. Aplicable
tematico.
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Anexo 5:
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,922 26

Fuente: elaboracién propia

Respecto a la tabla 1, se observa que la confiabilidad del Alfa de Cronbach es de
aceptacion pues el valor es 0.922 que es mayor a 0.8 que la confiabilidad del
instrumento. Ello es necesario para determinar los objetivos planteados por la

investigacion

Anexo 4. Cuestionario

Cuestionario De La Motivacién Y Compromiso Laboral Del Personal En Una Entidad

De Salud, Lima, 2021

INSTRUCCION: Estimado participante, este cuestionario tiene como objeto conocer su
opinion sobre La percepcion de la Gestibn Administrativa que se percibe en su centro de
trabajo. Dicha informacién es completamente andnima, por lo que le solicito responda todas

las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.
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INDICACIONES: A continuacién, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera

Ud. Responder, marcando una (X) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
) ASPECTOS CONSIDERADOS
items _ i _ Valoracion
DIMENSION MOTIVACION INTRINSECA

Se siente complacido porque se le respeta con aceptacion por lo que hago dentro de la

1 . 112134
entidad de salud.

2 | Valora sus capacidades como persona dentro de la entidad de salud 11234
Enfrenta los retos hacia el logro de los objetivos y metas que se le propongan en pro de la

3 . 112134
entidad de salud.

4 Asume las actividades que corresponde tanto personales como grupales para la efectividad 112134
de la institucion.

5 Siente que su preparacion profesional le permite efectuar las actividades laborales 112134
eficazmente.

6 | Sutrabajo en la entidad de salud ha superado las expectativas que tuvo cuando ingreso. 1({2|3|4

7 | Realiza con gusto las actividades que le asignan en la entidad de salud. 1({2|3|4

8 | Se siente identificado plenamente con su labor que desempefio por eso lo hace conagrado. (112 | 3] 4

DIMENSION MOTIVACION EXTRINSECA

9 | Siente que la comunicacion entre sus comparieros de trabajo es clara y efectiva. 1({2]|3|4

10 En la entidad de salud se maneja una alianza entre el personal y la organizacion horizontal 112134
gue nos caracteriza.

11 | Siente que dentro de la entidad de salud se respira un clima agradable. 1({2]|3|4
Siente que la ambientacion (luminosidad, ventilacion) de las oficinas estimula las

12 L 112134
actividades laborales.

13 Considera que labor brindada es de calidad y se debe a su trayectoria laboral para satisfacer 112134
necesidades explicitas.

14 | Con su capacidad demuestra el talento para lograr metas dentro de la entidad de salud. 1({2]|3|4

15 | Su trabajo es reconocido por los demas miembros de la entidad de salud. 12|34

16 Se siente satisfecho por el reconocimiento que se le hace en la entidad de salud para su 112134
crecimiento personal.

Muchas gracias
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CUESTIONARIO DE LA MOTIVACION Y COMPROMISO LABORAL DEL

PERSONAL EN UNA ENTIDAD DE SALUD, LIMA, 2021

INSTRUCCION: Estimado participante, este cuestionario tiene como objeto conocer su

opinion sobre La percepcién de la Gestion Administrativa que se percibe en su centro

de trabajo. Dicha informacién es completamente andnima, por lo que le solicito responda

todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

INDICACIONES: A continuacién, se le presenta una serie de preguntas las cuales

debera Ud. Responder, marcando una (X) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ASPECTOS CONSIDERADOS )
ITEMS _ VALORACION
DIMENSION VIGOR
1 | En sutrabajo, se siento lleno de energia y fuerte en vigor 1 2 4 5
2 | Cuando se levanta por la mafiana, tiene ganas de ir a trabajar 1 2 4 5
3 En su trabajo, es muy perseverante mentalmente incluso cuando las 1 5 4 5
cosas no van bien
DIMENSION DEDICACION
4 | Encuentra el trabajo que realiza esta lleno de significado y proposito 1 2 4 5
5 | Esta entusiasmado con su trabajo 1 2 4 5
6 | Su trabajo le inspira 1 2 4 5
7 | Este orgulloso del trabajo que realiza 1 2 4 5
DIMENSION ABSORCION
8 | El tiempo vuela cuando esté trabajando 1 2 4 5
9 | Cuando esté trabajando, olvida todo lo que le rodea 1 2 4 5
10 | Se siento feliz cuando esta trabajando intensamente 1 2 4 5
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Anexo 5. Validacion

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Motivacién

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacion Intrinseca Si No Si No Si No

1 Se siente complacido porque se le respeta con aceptacién por lo que hago dentro de la entidad de salud. X X X

2 Valora sus capacidades como persona dentro de la entidad de salud X X X

3 Enfrenta los retos hacia el logro de los objetivos y metas que se le propongan en pro de la entidad de X X X
salud.

4 Asume las actividades que corresponde tanto personales como grupales para la efectividad de la X X X
institucion.

5 Siente que su preparacion profesional le permite efectuar las actividades laborales eficazmente. X X X

6 Su trabajo en la entidad de salud ha superado las expectativas que tuvo cuando ingreso. X X X

7 Realiza con gusto las actividades que le asignan en la entidad de salud. X X X

8 Se siente identificado plenamente con su labor que desempefio por eso lo hace con agrado. X X X

DIMENSION 2: Motivacion Extrinseca Si No Si No Si No

9 Siente que la comunicacién entre sus compafieros de trabajo es clara y efectiva. X X X

10 | En la entidad de salud se maneja una alianza entre el personal y la organizacién horizontal que nos X X X
caracteriza.

11 | Siente que dentro de la entidad de salud se respira un clima agradable. X X X

12 | Siente que la ambientacién (luminosidad, ventilacién) de las oficinas estimula las actividades laborales. X X X

13 | Considera que labor brindada es de calidad y se debe a su trayectoria laboral para satisfacer X X X
necesidades explicitas.

14 | Con su capacidad demuestra el talento para lograr metas dentro de la entidad de salud. X X X

15 | Su trabajo es reconocido por los demas miembros de la entidad de salud. X X X

16 | Se siente satisfecho por el reconocimiento que se le hace en la entidad de salud para su crecimiento X X X
personal.
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Observaciones: Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. José Jorge Rodriguez Figueroa DNI: 10729462

Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialidad: Recursos Humanos.

Los Olivos, 24 de junio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulade.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento gue mide la Compromiso Laboral

N® DIMEN SIDPHES | items Pertinencia® |Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor Si No 5i No Si Mo
1 En su frabajo, se siento lleno de energia y fuerte en vigor x X X
2 Cuando se levanta por la manana, tiene ganas de ir a trabajar x X X
3 En su frabajo, es muy perseverante mentalmente inclugo cuando las cosas no van bien X X x
DIMENSION 1: Dedicacidn Si Mo Si No Si | No
4 Encuentra el frabajo que realiza esta lleno de significado v proposito x X X
5 Esta entusiasmado con su trabajo x X X
-] Su trabajo le inspira X X X
T Este crgulloso del trabajo que realiza x X x
DIMENSION 1: Absorcidn Si No Si No Si No
g El tiempo vuela cuando esta trabajando X X X
9 Cuando esta trabajando, olvida todo lo que le rodea X X X
10 | Se siento feliz cuando esta trabajando intensamente X X X
Ohservaciones: Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador: Dr. José Jorge Rodriguez Figueroa DNI: 10729462

Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialidad: Recursos Humanos.

Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entisnde sin dificultad alguna el enunciade del ftem, es

CONCiS0, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteades son
suficientes para medir la dimensidn




o —
~\|' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Motivacién

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacioén Intrinseca Si No Si No Si No

1 Se siente complacido porque se le respeta con aceptacién por lo que hago dentro de la entidad de salud. X X X

2 Valora sus capacidades como persona dentro de la entidad de salud X X X

3 Enfrenta los retos hacia el logro de los objetivos y metas que se le propongan en pro de la entidad de X X X
salud.

4 Asume las actividades que corresponde tanto personales como grupales para la efectividad de la X X X
institucion.

5 Siente que su preparacion profesional le permite efectuar las actividades laborales eficazmente. X X X

6 Su trabajo en la entidad de salud ha superado las expectativas que tuvo cuando ingreso. X X X

7 Realiza con gusto las actividades que le asignan en la entidad de salud. X X X

8 Se siente identificado plenamente con su labor que desempefio por eso lo hace con agrado. X X X

DIMENSION 2: Motivacion Extrinseca Si No Si No Si No

9 Siente que la comunicacion entre sus compafieros de trabajo es clara y efectiva. X X X

10 | En la entidad de salud se maneja una alianza entre el personal y la organizacién horizontal que nos X X X
caracteriza.

11 | Siente que dentro de la entidad de salud se respira un clima agradable. X X X

12 | Siente que la ambientacion (luminosidad, ventilacion) de las oficinas estimula las actividades laborales. X X X

13 | Considera que labor brindada es de calidad y se debe a su trayectoria laboral para satisfacer X X X
necesidades explicitas.

14 | Con su capacidad demuestra el talento para lograr metas dentro de la entidad de salud. X X X

15 | Su trabajo es reconocido por los demas miembros de la entidad de salud. X X X

16 | Se siente satisfecho por el reconocimiento que se le hace en la entidad de salud para su crecimiento X X X
personal.
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Observaciones: Hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Teodoro Estela Carranza DNI: 10448592

Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialidad: Recursos Humanos.
Los Olivos, 24 de junio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al comgonente o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension '\‘ DRTE TELA
R

N STRACON
. CLAD 08171
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Compromiso Laboral

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMEN SION 1: Vigor Si No Si No Si No
1 En su trabajo, se siento lleno de energia y fuerte en vigor X X X
2 Cuando se levanta por la mafana, tiene ganas de ir a trabajar X X X
3 En su trabajo. €s muy perseverante mentaimente incluso cuando las cosas no van bien X X X
DIMENSION 1: Dedicacion Si No Si | No | si| No
4 Encuentra el trabajo que realiza esla lleno de significado y propésito
5 Esta entusiasmado con su trabajo
6 Su trabajo le inspira X X
7 Este orgulloso del trabajo que realiza X X X
DIMENSION 1: Absorcién Si No Si No Si No
8 El tiempo vuela do esta trabajando X X
Cuando esta trabajando, olvida todo lo que le rodea X X
10 | Se siento feliz cuando esta trabajando intensamente

Observaciones: Hay suficiencia

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [x]

Apellidos ¥y nombres del juez validador: Dr. Teodoro Estela Carranza

Especialidad del validador: Administrador de empresas - Especialidad: Recursos Humanos.

Pertinencia: E| item corresponde al concepto tednco formulado.
Relevancia: El item es aproplado para representar al componante o
dimension especifica del constructo

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

Nota Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 104485902

Los Olivos, 24 de junio del 2021

o N> CLADOS1IT)
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Motivacion Intrinseca Si No Si No Si No

1 Se siente complacido porque se le respeta con aceptacién por lo que hago dentro de la entidad de salud. X X X

2 Valora sus capacidades como persona dentro de la entidad de salud X X X

3 Enfrenta los retos hacia el logro de los objetivos y metas que se le propongan en pro de la entidad de X X X
salud.

4 Asume las actividades que corresponde tanto personales como grupales para la efectividad de la X X X
institucion.

5 Siente que su preparacion profesional le permite efectuar las actividades laborales eficazmente. X X X

6 Su trabajo en la entidad de salud ha superado las expectativas que tuvo cuando ingreso. X X X

7 Realiza con gusto las actividades que le asignan en la entidad de salud. X X X

8 Se siente identificado plenamente con su labor que desempefio por eso lo hace con agrado. X X X

DIMENSION 2: Motivacién Extrinseca Si No Si No Si No

9 Siente que la comunicacién entre sus compafieros de trabajo es clara y efectiva. X X X

10 | En la entidad de salud se maneja una alianza entre el personal y la organizacién horizontal que nos X X X
caracteriza.

11 | Siente que dentro de la entidad de salud se respira un clima agradable. X X X

12 | Siente que la ambientacion (luminosidad, ventilacion) de las oficinas estimula las actividades laborales. X X X

13 | Considera que labor brindada es de calidad y se debe a su trayectoria laboral para satisfacer X X X
necesidades explicitas.

14 | Con su capacidad demuestra el talento para lograr metas dentro de la entidad de salud. X X X

15 | Su trabajo es reconocido por los demas miembros de la entidad de salud. X X X

16 | Se siente satisfecho por el reconocimiento que se le hace en la entidad de salud para su crecimiento X X X
personal.
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 08 de junio del 2020

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable | X] Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos  DNI: 40086182

Especialidad del evaluador: Docente metodélogo y tematico

| Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Compromiso Laboral

N* DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia' | Claridad’ | Sugerencias
En su trabajo, se siento lleno de .:m:. y fuerte on vigor i'_._HQ__.%!__M i!_,_!o
2 Cuando se levanta por la mafana, tiene ganas de ir a trabajar X X X
3 En su trabajo, es muy perseverante mentaimente incluso cuando las cosas no van bien X X X
DIMENSION 1: Dedicacién s No Si | No | si| No
4 Encuentra el trabajo que realiza esta leno de significado y proposito X
5 Estd entusiasmado con su trabajo X
6 Su trabajo le Inspira X X X
7 Este orgulioso del trabajo que realiza X X
DIMENSION 1: Absorcion Si No Si No | Si | No
El tempo vuela cuando estd trabajando X X X
Cuando esta trabajando, olvida 10do 1o que le rodea X X
10 | Se siento feliz cuando esta trabajando intensamente X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 08 de junio del 2020

Opiniéon de aplicabilidad:  Aplicable | X] Aplicable después de corregir | |

Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. Fernando Alexis Nolazco Labajos

Especialidad del evaluador: Docente metodoélogo y tematico

I Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulado.
2 Relevancia: El item es apropindo para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna ¢l enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.

DNI: 40086182

No aplicable | |




