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Resumen 

La investigación se realizó con el propósito de determinar la relación entre la 

motivación laboral y el compromiso institucional de los colaboradores del hospital 

Las Mercedes de Chiclayo en el año 2021. El estudio fue de tipo básico, enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental, transversal, correlacional, con una muestra 

de 189 colaboradores. La técnica utilizada es la encuesta mediante dos 

cuestionarios empleados para cada variable, con escala tipo Likert, los mismos que 

se aplicaron de manera virtual a través del formulario por Google Drive, los datos 

fueron procesados mediante el programa SPSS VS 28, obteniendo una correlación 

positiva baja entre las variables motivación laboral y compromiso institucional con 

Rho = 0.333. Asimismo, se determinó que el nivel de motivación laboral es regular 

y el compromiso institucional es de nivel regular. Además, existe una débil relación 

entre la motivación intrínseca y el compromiso institucional, también existe una 

relación positiva baja entre la motivación extrínseca y el compromiso institucional, 

sin embargo, existe una relación negativa entre la motivación transcendental y el 

compromiso institucional. Concluyendo que existe una débil relación entre la 

motivación laboral y el compromiso institucional en los colaboradores del hospital 

Las Mercedes de Chiclayo, que permite aceptar la hipótesis H1.  

Palabras clave: Motivación laboral, compromiso institucional, motivación 

intrínseca, motivación extrínseca, motivación transcendental. 
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Abstract 

The purpose of the research was to determine the relationship between work 

motivation and institutional commitment of the collaborators of the hospital Las 

Mercedes de Chiclayo in the year 2021. The study was of basic type, quantitative 

approach, non-experimental, cross-sectional, correlational design, with a sample of 

189 collaborators. The technique used is the survey through two questionnaires 

used for each variable, with a Likert-type scale, which were applied virtually through 

the Google Drive form, the data were processed using the SPSS VS 28 program, 

obtaining a low positive correlation between the variables work motivation and 

institutional commitment with Rho = 0.333. Likewise, it was determined that the 

level of work motivation is regular and institutional commitment is at a regular level. 

In addition, there is a weak relationship between intrinsic motivation and institutional 

commitment; there is also a low positive relationship between extrinsic motivation 

and institutional commitment; however, there is a negative relationship between 

transcendental motivation and institutional commitment. In conclusion, there is a 

weak relationship between work motivation and institutional commitment in the 

collaborators of the hospital Las Mercedes de Chiclayo, which allows us to accept 

hypothesis H1. 

Keywords: Work motivation, institutional commitment, intrinsic motivation, extrinsic 

motivation, transcendental motivation.
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I. INTRODUCCIÓN

En las entidades del Estado Peruano especialmente en el sector salud de 

las unidades ejecutoras, el clima laboral influye en la satisfacción que tenga el 

trabajador y la forma como se relacionan entre ellos. El querer hacer las cosas bien 

y la buena voluntad que tiene el servidor no bastan para que la organización logre 

sus objetivos institucionales y se desarrolle en forma óptima y ordenada. 

La falta de un procedimiento o lineamiento donde se pueda tomar en cuenta 

diferentes semblanzas que intervienen en el desempeño de los servidores y que 

produce el rendimiento del recurso humano que sea el más adecuado. En Francia 

y en Estados Unidos se encuentran los trabajadores con mayor satisfacción laboral 

encontrándose permanente motivados generando una prioridad para aumentar su 

productividad laboral e incrementando su mentalidad colectiva teniendo un 

porcentaje del 68% y 67.5% respectivamente; caso contrario sucede en Polonia 

tiene un índice alto de insatisfacción laboral con el 43% (Comaford, 2019). 

El potencial humano es uno de los retos de las organizaciones hoy en día. 

El poder involucrar a los trabajadores con los objetivos institucionales es el desafío 

que se tiene en la actualidad (De Valdenebro, 2021). El teletrabajo se ha convertido 

en una herramienta laboral a nivel mundial, lo cual ha sido muy productivo y al 

mismo tiempo desafiante; por lo que los 19 millones de personas en todo el mundo 

tuvieron que adaptarse frente a las adversidades existentes.  

En el Perú existe un relativo índice de rotación laboral del 20% en las 

organizaciones (ESAN, 2019). Incrementar la motivación laboral es importante y 

sustancial para el logro de los objetivos, afianzando de esta manera el compromiso 

organizacional (Aydın Pekel, 2021). En esta época, existe un cambio vertiginoso 

ascendente con la innovación de la tecnología a nivel mundial, lo que ha 

transformado los valores organizativos y sociales. El punto transcendental en las 

organizaciones son la continuidad, el desarrollo y el desenvolvimiento de los 

trabajadores tienden a expresar diferentes pensamientos, expectativas, opiniones, 

ideas lo que nos permite obtener resultados de las decisiones planificadas. 

A raíz de la COVID-19 y las disposiciones emitidas por el gobierno peruano 

con la finalidad de contener la expansión de los contagios especialmente en los 

departamentos de riesgo alto como son Ica, Piura y Lambayeque; frente a este 

escenario inédito los trabajadores pusieron en práctica las medidas de aislamiento 
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social postergando su compromiso laboral, ético y moral con su institución; esto no 

fue óbice para que en Hospital Las Mercedes se fortaleciera los sistemas de salud 

a pesar de no ingresar pacientes infectados de COVID; se tomaron las 

precauciones necesarias para que el personal asistencial y administrativo no se 

vean afectados ni desmotivados frente a los componentes internos ni externos por 

cumplir con su trabajo y frente a lo que se vivía en el sector salud.  

 Los servidores públicos del nosocomio se centran en las condiciones 

laborales como una remuneración adicional, horas complementarias o si les 

corresponde el bono o si por vencer estas dificultades van a obtener algún ascenso, 

bonificación diferencial. Así mismo son críticos con el Estado, lo que les impide 

llegar al anhelado nombramiento; no recibir capacitaciones de manera continua, 

sueldos retrasados, la no existencia de concursos de ascensos; lo que conllevaría 

a una insatisfacción personal y profesional. 

 Estos elementos de juicio, permitió plantear  como  problema principal ¿qué 

relación existe entre la motivación laboral y el compromiso institucional de los 

colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021? y como problemas específicos 

¿cuál es el nivel de motivación laboral de los colaboradores del Hospital Las 

Mercedes 2021?, ¿cuál es el nivel de compromiso institucional de los colaboradores 

del Hospital Las Mercedes 2021?, ¿qué relación existe entre la motivación 

intrínseca y el compromiso institucional de los colaboradores del Hospital Las 

Mercedes 2021?, ¿qué relación existe entre la motivación extrínseca y el 

compromiso institucional de los colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021? y 

finalmente ¿qué relación existe entre la motivación transcendental y el compromiso 

institucional de los colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021?.  

 La justificación del trabajo de investigación es práctico, teórico y social; ya 

que nos permitió integrar la relación de motivación laboral y el compromiso 

institucional de los colaboradores del Hospital Las Mercedes; para sentirse 

identificados y comprometidos con las metas y objetivos institucionales con 

actitudes positivas, reales y auténticas; esto con el propósito de gestionar el 

correcto funcionamiento en el capital humano, convirtiéndolo en nuestro recurso  

humano altamente profesional y competitivo con políticas, habilidades y 

capacidades personales y organizacionales; además nos sirvió para llevar adelante 

la toma de decisiones de manera positiva y constructiva en los trabajadores del 
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hospital y de cualquier otra entidad del sector salud. Además de poder discernir la 

importancia de la relación de motivación laboral y el compromiso institucional con 

la finalidad de diagnosticar, evaluar, y desarrollar el proceso de cambio y 

comportamiento de los colaboradores del Hospital las Mercedes.  

  El objetivo general de la investigación es determinar la relación que existe 

entre la motivación laboral y el compromiso institucional de los colaboradores en el 

Hospital Las Mercedes 2021. Asimismo, como  objetivos específicos: identificar el 

nivel de motivación laboral de los colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021, 

identificar el nivel de compromiso institucional de los colaboradores del Hospital Las 

Mercedes 2021, establecer la relación entre la motivación intrínseca  y el 

compromiso institucional de los colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021, 

establecer la relación entre motivación extrínseca y el compromiso institucional de 

los colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021, establecer la relación entre la 

motivación transcendental y el compromiso institucional de los colaboradores en el 

Hospital Las Mercedes 2021, lo cual va a ser validada a través del juicio de 

expertos.   

  Frente a ello y de acuerdo a lo narrado, se planteó la hipótesis H1: la 

motivación laboral se relaciona significativamente con el compromiso institucional 

de los colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021 y la hipótesis H0: la motivación 

laboral no se relaciona significativamente con el compromiso institucional de los 

colaboradores del Hospital Las Mercedes 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

En mérito a ello, se analizó los trabajos de investigación previos en el ámbito 

internacional, para lo cual tenemos:  

Los investigadores Macías y Vanga (2021) refieren en su investigación que 

para mejorar los objetivos institucionales de los docentes de la Universidad de 

Manabí en Ecuador; realizó un estudio un enfoque cuantitativo; con una muestra 

de 33 personal a través de cuestionarios desarrollando la técnica de semaforización 

que consiste en medir los factores y componentes que quebrantan la motivación y 

el clima organizacional, para cual nos permite evaluar los estándares y lo más 

importante en el tiempo correcto en que deben darse estas modificaciones. En ese 

sentido, los investigadores aportaron a esta investigación planteando una novedosa 

y ventajosa técnica de semaforización permitiendo resaltar las debilidades para 

convertirlas en fortalezas de los colaboradores de acuerdo a la medición de los 

factores. 

A su vez, los autores Pizarro et al (2019) realizaron una investigación en 

Iquique – Chile, determinando la relación entre motivación laboral, satisfacción 

laboral y el estado de flow en los trabajadores de un centro de salud familiar. El 

estudio fue correlacional con una muestra de 214 trabajadores. Se concluyó que la 

involucración del estado de flow esta articulado con la motivación y la satisfacción 

demostrando presencia positiva en el ambiente de trabajo, en la vida cotiana de los 

trabajadores del centro de salud, permitiendo que sus labores desarrolladas se 

vuelvan placentera y deleitarse con lo que realizan demostrando sus capacidades 

y destrezas por ellos mismos. En razón de ello, contribuyeron a esta investigación 

de manera práctica ya que involucran al método del estado de flow de forma 

auténtica en el desarrollo  de sus funciones buscando la manera de volverla 

placentera.  

De la misma forma, Castro et al (2020) señalan en su investigación sobre la 

motivación laboral y la rotación del personal en Taco Bell de Colombia cuya realidad 

problemática es la inseguridad laboral debido a la constante rotación del personal 

aunado a la baja remuneración y puestos sin mucha transcendencia planteandosé 

como objetivo desarrollar una destreza de cambio para empresa,  de acuerdo a ello; 

recomiendan desarrollar un plan de politicas de motivación laboral contribuyendo a 

la disminución de la rotación del personal mediante el modelo elegido de ADKAR 
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(conciencia del cambio, deseo, conocimiento, capacidad – habilidad, refuerzo) que 

busca tomar acciones propias gestionando el cambio organizacional empezando 

individualmente y de acuerdo a los resultados aumentarlo como equipo. En esa 

línea, los autores colaboraron con la investigación con aportes teóricos, pues 

lanzaron el método innovativo de forma personal incrementando la cooperación 

grupal en la entidad. 

 Mientras Delgado (2021) señala en su estudio realizado a las personas en la 

isla de Tenerife en España  sobre la correlación entre estrés laboral, sindrome 

FOMO (Fear of Missing Out) y motivación con jugosos sueldos teniendo como 

proposito analizar, determinar la influencia entre estrés laboral, sindorme FOMO y 

motivación en los sueldos, la investigación es de corte correlacional teniendo como 

muestra 52 profesionales, utilizando la técnica de cuestionario de manera virtual. 

De esta manera, aporta una reflexión y una alerta a la investigación debido a que 

las organizaciones deberian pensar en la salud mental de sus colaboradores como 

un tema primordial ya esto contribuye con la productividad en consecuencia brindar 

un servicio de calidad. 

 De la misma forma, Flores y Martínez (2021) refieren en su investigación 

realizada a las empresas japonesas en el estado de Nuevo León en México, 

teniendo como problemática la deficiente motivación en los salarios que genera 

desempeño laboral en las organizaciones mediante cuestionario, con una muestra 

de 40 personas. Demostrando que   los incentivos laborales a corto plazo tienen un 

efecto considerable sobre los factores actitudinales de la persona, y los bonos o 

gratificaciones tienen un efecto alto sobre las habilidades y destrezas estableciendo 

en ellos una motivación extrínseca. En ese sentido, los autores contribuyeron en la 

investigación teóricamente demostrando la motivación extrínseca es un factor 

significativo a corto y largo plazo. 

 Posteriormente Matabanchoy y Chaucanes (2021) narran en su 

investigación realizada a la institución educativa municipal de San Juan de Pasto 

en Colombia tiene como finalidad determinar la percepción del clima laboral de los 

docentes; desarrollando un diseño cuantitativo, descriptivo de corte transversal 

empleando el instrumento del cuestionario, siendo su muestra de 204 personas. 

Concluyendo que para potencializar el clima laboral se debe gestionar 

adecuadamente el recurso humano mejorando las relaciones interpersonales y 



 

6 
 

generando lineamientos de prevención entre los docentes para el correcto 

funcionamiento de la calidad educativa. En razón de ello, los autores coadyuvaron 

en la investigación la importancia de los resultados por competencias del recurso 

humano y su entorno en la organización.  

 De la misma forma, Ali Chughtai (2019) refiere en su investigación 

correspondiente a una empresa de calzado Paquistaní sobre el rol del vinculante 

capital social y el compromiso afectivo con trato en rendimiento laboral y 

satisfacción vital; realizando 02 encuestas con la primera con una muestra de 183 

personas y la segunda con una muestra de 187 trabajadores. De acuerdo a ello, 

nos aportó a la investigación con aspectos sociales ya que permitió a los 

trabajadores gocen de estabilidad emocional resaltando el compromiso afectivo 

dentro de la organización. 

 Asimismo, Balducci et al (2021) refieren en su investigación de una empresa 

internacional de Inglaterra sobre su teoría de recuperación y esfuerzo en dos 

estudios referente a su adicción al trabajo pudiendo terminar en un stress laboral; 

teniendo 02 muestras de 102 y 519 trabajadores. Concluyendo que la adicción 

laboral no afecto en el rendimiento ni en el desempeño laboral, estando 

comprometidos ciertamente con la organización además discutieron las 

implicancias y limitaciones dentro del desempeño laboral. En mérito a ello; los 

investigadores cooperaron con la investigación de manera teórica, lo que conllevo 

a optimizar el compromiso minimizando sus restricciones de las condiciones 

laborales. 

 A continuación, se desarrolló los trabajos de investigación previos en el 

ámbito nacional, que son los siguientes: 

 En principio, los autores Nolazco et al (2021) refieren en su investigación 

sobre la motivación de una empresa de Lima teniendo como realidad problemática 

la falta de capacitación, no cuentan con estrategias para una debida motivación; 

deficiente planteamiento de políticas de desarrollo; teniendo un enfoque mixto, 

comprensivo, método inductivo, a través de encuesta con una muestra de 33 

personas, concluyendo que los trabajadores se sienten altamente desmotivados 

con respecto los incentivos laborales por ser bajos. De acuerdo a ello, los aportes 

obtenidos para la investigación demostraron que la motivación laboral tiene altas 
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posibilidades de aumentar de existir una buena disposición de los altos 

funcionarios.   

 En esa misma línea, Campos et al (2020) señalan en su investigación 

realizada en la Institución Educativa Emblemática Isabel la Católica en Lima, cuyo 

objetivo es determinar los indicadores de la motivación y el desempeño de los 

docentes, empleando un enfoque cuantitativo aplicando 02 instrumentos a través 

de cuestionario, la muestra son de 59 docentes y 197 estudiantes de la institución 

educativa; determinando 03 factores sobre la motivación laboral como son: 

motivación intrínseca, motivación extrínseca y motivación transcendental y 

concluyendo que la motivación extrínseca y transcendental se relación 

positivamente en los docentes. En ese sentido; los investigadores aportaron las 

dimensiones de las motivaciones para contribuir en progreso e importancia en el 

ejercicio de las funciones desempeñadas. 

 De la misma manera, Fabián (2019) en su investigación realizada en el 

Hospital de Essalud Octavio Mongrut Muñoz- en Lima, teniendo como realidad 

problemática la carencia de nombramientos aumentando los contratos inestables, 

en consecuencia, la no existencia de compromiso con el hospital; utilizando la 

observación, de corte transversal, correlacional y prospectivo; la muestra es de 170 

trabajadores. En consecuencia; los trabajadores con contratos inestables tienen 

mayor compromiso afectivo y compromiso normativo, determinando que el tipo de 

contrato laboral no tiene relación con el compromiso organizacional. En mérito a 

ello; los autores recomiendan que para los futuros trabajos de investigación 

consideren al personal de SNP o terceros, con la finalidad autenticar la realidad 

problemática que se vive en el sector salud.  

 Los investigadores Manrique et al (2021) reseñan en su artículo realizado a 

los trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas sobre la motivación 

laboral y el desempeño laboral presentado como realidad problemática que la 

gerencia no cuenta con remuneraciones que van acorde del perfil profesional de 

cada trabajador, carece de políticas de capacitación y la falta de liderazgo por jefes, 

la metodología planteada en la investigación es de diseño correlacional de corte 

transversal con un muestra de 82  trabajadores, encontrándose que la motivación 

laboral y el desempeño laboral dependen considerablemente. De acuerdo a ello, 
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demostraría la importancia y la relación de ambas variables, lo que nos permite 

establecer políticas públicas para mejorar el servicio de calidad. 

Mientras Abarca Arias et al (2021) en su investigación sobre Hospital 

Regional Julio Pinto Manrique en Arequipa sobre inteligencia emocional, motivación 

y satisfacción laboral son factores primordiales en la gestión del recurso humanos, 

la metodología empleada es cuantitativa, de corte transversal con un diseño 

descriptivo con una muestra de 51 enfermeras del hospital. Concluyendo que existe 

una relación positiva entre satisfacción laboral e inteligencia emocional entre los 

trabajadores del Hospital de Arequipa. En razón de ello, aporta a la investigación 

enfatizando en las variables estudiadas siendo necesario implementar mecanismos 

para aumentar las capacidades en el sector salud. 

Sin embargo, Granados (2020) refiere en su artículo en el Hospital I “Víctor 

Soles García” - EsSalud, de Virú, 2020, en La Libertad cuya finalidad fue determinar 

la relación entre motivación laboral y desempeño desde la visión del personal de 

salud, la metodología para la investigación realizada es descriptiva, correlacional 

de corte transversal y cuenta con muestra de 58 personas aplicando la técnica de 

encuesta. Concluyendo que los trabajadores están motivados de manera regular 

en un 69% y un desempeño laboral de manera regular 56.9%. En ese sentido, 

colabora con la investigación recomendando establecer lineamientos de 

capacitación y sensibilización para construir un clima laboral apropiado en el 

Hospital. 

De la misma manera, tenemos los trabajos de investigación previos en el 

ámbito local, que son: 

En este contexto, Romero (2021) narra en su investigación realizada en la 

Red de Salud de Lambayeque donde su propósito fue analizar la relación entre la 

motivación laboral y el compromiso organizacional, para ello utilizó la metodología 

de la investigación con un diseño no experimental, descriptivo – correlacional con 

una muestra de 32 trabajadores a través de una encuesta utilizando 02 

instrumentos, concluyendo que la motivación laboral y el compromiso 

organizacional no se relacionan positivamente en la red de salud Lambayeque. De 

acuerdo a ello, aportó en la investigación explicando la inconformidad del personal 

de salud demostrando que hay mucho que mejorar y aportar sobre todo en este 

sector tan golpeado en los últimos años. 
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A su vez, Bocanegra (2020), señala en su estudio realizado a la Gerencia de 

Programas Sociales del Gobierno Regional de Lambayeque  cuyo proposito es 

plantear un procedimiento para perfeccionar del recurso humano para perfeccionar 

el clima laboral para brindar un servicio de calidad en la administración pública 

utilizó el método no experimental transversal, con una muestra de 20 trabajadores, 

la técnica es observación y encuesta, manifestando que el clima laboral de los 

trabajadores es 45% de nivel regular. En mérito a lo analizado, contribuyó en la 

investigación planteando diseñar un plan con una serie de actividades para 

contribuir con el mejoramiento del clima laboral, que nos servirá como instrumento 

de implementación. 

Por último, Tello (2021)  refiere en su trabajo de investigación realizado en 

el Hospital Belén de Lambayeque al personal de enfermería sobre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral cuyo proposito establecer su relación de las 

mismas; la metodologia utilizada fue básica, correlacional, transversal teniendo una 

muestra de 60 trabajadores a través de cuestionario; concluyendo que hay un nivel 

moderado sobre el compromiso organizacional y desempeño laboral en el personal 

de enfermeria del hospital. De acuerdo a lo estudiado, colaboró con el análisis de 

las variables identificadas permitiendo identificar los factores organizacionales y 

perfeccionarlos. 

Ante ello, tenemos como teorías básicamente de la variable de motivación 

laboral. La teoría de la autodeterminación (TED) planteada por Ryan y Deci, 

corroborada por Romero (2021) esta teoría se basa en medir en grado de 

conductas y psicologías humanas ya que de acuerdo a la realidad problemática 

actual son inestables, volátiles e inconstante; para lo cual esto nos aporta en la 

investigación realizada porque se enfoca directamente en el comportamiento 

psicológico y social. Kotera (2021) La TED conceptualiza la motivación intrínseca 

situación que es ocasionada por el placer y satisfacción sin embargo la motivación 

extrínseca es causada por factores instrumentales u externos.   

Yongming Liu et al (2021) El modelo de Adams se basa en este concepto de 

la comparación, cotejo y balance y abre un escenario de nuevas tendencias y 

dimensiones en el marco de globalización sobre la constante motivación laboral de 

los trabajadores. Kolade M. Owolabi & Abdon Atangana (2021) Basándose en la 

teoría de la equidad de Adams posee la tendencia de los modelos motivacionales 
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al considerar al trabajador como un ser independiente; sin embrago; el trabajador 

para en constante interacción con la sociedad mediante el diálogo, intercambiando 

opiniones, uniendo esfuerzos y en algunos casos hasta criticándose (Méndez 

2018). 

La teoría de los dos factores de Herzberg expresada por el psicólogo 

Frederick Herzberg en el año 1959; donde plantea la existencia de dos factores 

enfocada en el comportamiento de las personas en el contexto laboral aprobada 

por  Navarro (2021) refiere la existencia de factores opuestos entre la satisfacción 

y la insatisfacción; para lo cual el ser humano genera dos tipos de necesidades; 

una de ellas es la que evadir situaciones desagradables o de dolor y la otra es 

evolucionar profesionalmente y emocionalmente de manera empoderada, por ser 

contradictorios requiere diferentes tipos de alicientes, incentivos y estímulos. De 

acuerdo a ello, estos dos factores forman coherencia en la motivación del trabajo; 

basando en la percepción que tiene el individuo de acuerdo a lo que percibe, las 

consecuencias y cómo influye en el contexto social; centrándose en las actitudes y 

necesidades de la persona; en mérito a ello; nos aportar reflexiones y aprendizajes 

para la comprensión del cambio frente a la coyuntura de emergencia sanitaria que 

atraviesa especialmente el sector salud, (Méndez, 2018). Hastuti Mulan (2021) De 

acuerdo a las teorías analizadas los autores resaltan que no necesariamente la 

motivación debe ser externa ni interna; por el contrario, el ser humano debe estar 

en constante motivación consigo mismo es decir automotivarse, pues ello 

dependerá en gran medida de la satisfacción de sus necesidades y a la 

complacencia de ello.  

En esa misma línea; pasamos a desarrollar la teoría de la variable de 

compromiso institucional; con la finalidad de interactuar ambas variables. Las 

teorías organizacionales y estructuras organizacionales creada por Idalberto 

Chiavenato reafirmada por De la Rosa Lea (2021) basándose en el estudio de la 

evolución, estructura y comportamiento no solo de las organizaciones sino del 

recurso humano, desarrollando y analizando evidencias y elementos para el objeto 

del estudio de la presente investigación. 

Matthew et al (2021) refieren la teoría de la gestión estratégica con apoyo la 

teoría psicológica que se enfocan en un valor extra de las organizaciones en el 

servicio brindado con que permite tener un plan visionario a largo plazo; 
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maximizando el desempeño y rendimiento de cada trabajador de manera individual 

o colectiva para el desarrollo y perfeccionamiento de cada objetivo. 

Las dimensiones de la variable de motivación laboral desarrolladas en el 

presente trabajo de investigación son: La motivación intrínseca se expresa en las 

personas por el deleite y satisfacción de hacerlas además intervienen factores 

propios del ser humano como por ejemplo su satisfacción personal; el cual le es 

independiente si alcanza un reconocimiento o no; a diferencia de la motivación 

extrínseca donde se expresa a situaciones con motivos externos como obtener una 

recompensa (Shurui et al, 2021). La motivación intrínseca deriva del interés 

intrínseco en las actividades académicas y laborales incrementan cuando el 

individuo tiene la opción de elección y oportunidades   y conformidades para tomar 

la responsabilidad de su aprendizaje estableciendo sus propios objetivos y metas, 

plantear como alcanzarlas, monitorear su progreso y su continuidad. Su interés es 

alto cuando las metas u objetivos son desafiantes y retadores (Shadma & Justin, 

2021). 

La motivación intrínseca es la cual nos induce a hacer cosas por el simple 

hecho de gustarnos, y es la que aparece en el propio individuo, basándose en la 

autonomía, capacidad, la satisfacción y el regocijo (Hernandez y Cordero, 2020). 

La motivación es una herramienta psicológica que tiene el poder sobre la dirección, 

persistencia e intensidad de la conducta de todas las personas. La dirección hace 

referencia a los objetivos que se propone una persona, el cúmulo de energía 

describe a la intensidad y esfuerzo que se emplea para lograr dichos objetivos y la 

persistencia al tiempo que lleva a cabo el sujeto para la consecución de los mismo 

(Perdono, 2021). La evolución de las organizaciones está obligadas a implementar 

sus desarrollos tecnológicos para mejorar el rendimiento llegando a una ventaja 

competitiva fomentando la motivación y satisfacción laboral en cada uno de los 

trabajadores (Setyo et al, 2021).  También Campoverde et al (2019) definen que la 

motivación extrínseca es la propulsión con la cual el individuo tiene para realizar 

sus acciones concluyendo con éxitos laborales mediante recompensas positivas y 

negativas. Yayan Mulyana, et al (2021) Tanto la motivación extrínseca e intrínseca 

contribuyen al progreso y mejoramiento del ser humano; acentuando que las metas 

a largo y a mediano plazo son para la motivación intrínseca; en esa misma línea la 

motivación extrínseca es determinante en el logro de sus objetivos a plazo corto. 



 

12 
 

La motivación extrínseca es el interés mediante un impulso externo promoviendo 

un crecimiento con la finalidad de perseguir su meta de manera plena, productiva y 

lo más provechosa posible despertando esa necesidad de querer aprender más y 

más día a día (Velásquez, 2014). 

La motivación transcendental está basada en los principios, valores y 

creencias de cada ser humano, esto recoge el trabajo en equipo, buscando 

compartir los intereses de manera grupal. El resultado de ello, es un común 

esfuerzo valorando la manera colectiva generando un aporte de positivismo y 

satisfacción (Vincini, 2020). Un líder necesita, además, tener corazón y motivar a 

los demás. El líder con excelencia ha de saber invitar, animar, inspirar y 

entusiasmar a los demás para que encuentren tipos de motivación a más alto nivel. 

En efecto, se trata de una motivación trascendental (Llorente, 2020). Por lo tanto, 

las recompensas y el reconocimiento deben tener prioridad sobre los castigos 

cuando se trata de enseñar e instruir. Los premios y el reconocimiento deben primar 

sobre los castigos cuando se trata de enseñar e instruir. Sin embargo, cuando 

predominan las emociones negativas, el aprendizaje se ve perjudicado (Pabro-

Maquidato, 2021). 

Las dimensiones de la variable de compromiso institucional desarrolladas en 

el presente trabajo de investigación son: El comportamiento organizacional posee 

diferentes matices, su comportamiento, su manera de pensar, la perspectiva que 

tenga de la vida y su trabajo, logrando alcanzar los niveles esperados con su 

desempeño frente a sus aspectos actitudinales de la persona para lograr la victoria 

esperada (Maryury, 2018). La relación de calidad entre predecesor y sucesor tiene 

una influencia positiva sobre el grado de compromiso afectivo del sucesor, ya que, 

si existe una alta calidad en la empresa basado esto en la comunicación, disciplina 

y el respeto (Millones, 2021). El compromiso afectivo está asociado con el 

compromiso conductual, compromiso emocional e inteligencia emocional 

considerando un polifacético constructo con elementos cualitativos de tipo 

cognitivo, conductual y afectivo (Christopher L. Thomas & Kristie Allen, 2020). 

Paryati (2021) define el Compromiso de Continuidad apunta al tiempo invertido, 

esfuerzo y dedicación que le dedica a la organización pues esto puede jugar en 

contra si el trabajador decide renunciar o ser despedido de manera arbitraria. 

Complementando, Soo Yeon (2021) señala el Compromiso Normativo se centra 
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específicamente en la honestidad, nobleza, pero sobre todo en la lealtad hacia la 

organización convirtiéndola en un sentimiento moral, ético y humano por retribución 

su elección. En tanto, es preciso señalar que el compromiso afectivo proviene de 

un lazo afectivo, sentimental y sensato; ademas de una incidencia personal y 

particular mientras que el compromiso de continuidad es una decisión de continuar 

en la organización por no cambiar su confort, por falta de alternativas, por otro lado 

tenemos el compromiso normativo se asemeja con la fidelidad y confianza hacia la 

organización como secuela de la retribución como la socialización, lo psicologico 

(Masatoshi, 2021). Rosnee Ahad et al (2021) El compromiso se mantiene por 

mucho tiempo, ya que va de la mano con una virtud como es la lealtad mientras 

que la motivación es un estímulo generado por alguna clase de factor. 

En esa misma línea, tenemos las siguientes bases conceptuales de la 

variable de motivación laboral; por diferentes investigadores como son: Chiavenato 

(2018) define la motivación es la acción de una reacción propia o ajena mediante un 

proceso mental de cada individuo. De esta manera, Abanto y Vásquez (2021) 

describen a la motivación es transcendental es un sentimiento de aspiración e 

inspiración en el colaborador; dejando de lado su manera individualista para dar 

paso al pensamiento de trabajo en equipo; implicándose en la misión y visión 

empresarial, mientras que Peña y Villón (2018) manifiestan la motivación se enfoca 

directamente con las relaciones y entorno laboral, satisfacción laboral, el rol de la 

máxima autoridad de la entidad juega un rol crucial al momento de aplicar las 

estrategias y mecanismos para la obtención de resultados de manera progresiva.  

Por otro lado; analizaremos las bases conceptuales de la variable 

compromiso institucional por los autores que detallo:  Fabián (2019) señala que el 

compromiso organizacional es el nivel de identificación que se tiene con la entidad, 

uniéndolos un vínculo por una decisión voluntaria, personal, real y decisiva entre la 

organización y el trabajador. A su vez, Coronado et al (2020) definen el compromiso 

organizacional, entendido como la preocupación del empleado por la empresa y 

viceversa, es un constructo ampliamente estudiado. 

Finalmente, De la Puente (2021) refiere de compromiso organizacional es la 

conducta de los seres humanos frente a sus tareas asignadas; demostrando que 

los compromisos entre la entidad y los empleados hacen que el trabajo sea más 

productivo y efectivo; abriendo paso al éxito laboral.  
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue de tipo básica, descriptiva – correlacional de diseño 

transversal. Por tanto, Álvarez (2020) precisa que una investigación es básica 

cuando se tiene una realidad concreta, clara y está enfocada a demostrar un nuevo 

conocimiento de manera consecuente. Es correlacional porque la interacción de las 

variables en un momento oportuno. Rodríguez y Mendivelso (2018) manifiestan el 

diseño de corte transversal ya que contiene una justificación descriptiva, analítica y 

de alguna manera observacional evaluando su frecuencia en la población 

investigada.  

La investigación realizada fue de tipo correlacional, no experimental en cual 

voy medir dos variables; con la intención de entender y evaluar la relación entre 

ellas sin influencia de ninguna variable extraña, de diseño transversal y descriptiva 

describiendo la frecuencia de los resultados en una población definida. En este 

diseño se utilizará se recopilan datos en un solo momento de tiempo. De acuerdo 

a ello; en la investigación las variables no se manipulan, ni maniobran, demostrando 

que los resultados conseguidos se encuentran presentes en la estructura 

desarrollada.  

La investigación utilizó un enfoque cuantitativo. Hernández, Fernández y 

Batista (2018) definen que para probar la hipótesis se utiliza la recolección de datos, 

con el fin de establecer el comportamiento y plantear teorías, en razón de ello, se 

realizó la recolección de datos con base numérica y análisis estadístico 

estableciendo los modelos de las teorías y su conducta. 

Desde mi punto de vista este enfoque está orientado hacia los datos 

medibles, observables y confiables mediante la explicación, predicción, 

descripción. 
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Leyenda: 

(OX) : Representa a la Motivación laboral 

(OY) : Representa al Compromiso Institucional 

M  : Representa a la población en estudio. 

r : Posible relación de las variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable X: Motivación Laboral 

Definición conceptual: La motivación es mantener implicados o involucrados al 

personal dentro de una organización, ofreciendo el máximo rendimiento y 

mejorando su capacidad de producción (Borrero, 2021). 

Definición operacional: La Motivación laboral presenta como dimensión la 

motivación intrínseca; la cual tiene como indicadores estratégicos para la medición 

de la variable como son los factores internos de la persona, búsqueda de 

satisfacción propia, compromisos afectivos, percepciones individuales, también 

como dimensión la motivación extrínseca; la cual tiene como indicadores 

estratégicos para la medición de la variable como son elementos externos al sujeto, 

aumento de salario, reconocimiento público y como dimensión la motivación 

transcendental; la cual tiene como indicadores estratégicos para la medición de la 

variable como son involucrarse con la misión de la institución, búsqueda de 

intereses como equipo de trabajo, factores motivadores. 

Variable Y: Compromiso institucional 

Definición conceptual: El compromiso institucional, entendido como la 

preocupación del empleado por la institución y viceversa, es un constructo 

ampliamente estudiado. (Coronado-Guzmán et al, 2020). 

Definición operacional: El compromiso institucional presenta como dimensión 

afectivo; la cual tiene como indicadores estratégicos para la medición de la variable 

como son objetivos comunes, vínculo emocional, valores éticos, también como 
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dimensión de continuidad; la cual tiene como indicadores estratégicos para la 

medición de la variable como son percepción de colaboradores, oportunidad de 

desarrollo, cumplimiento de misión y visión de la institución y sus beneficios y como 

dimensión normativa; la cual tiene como indicadores estratégicos para la medición 

de la variable como son desempeño de actividades con competencia, implicación 

motivacional, normas instituidas. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 La población del trabajo de investigación estuvo conformada por personal 

asistencial y administrativo que laboran en el Hospital Las Mercedes haciendo un 

total de 915 trabajadores de diferentes regímenes laborales como son nombrados, 

funcionamiento, CAS ordinarios, CAS COVID con contrato laboral vigente. La 

muestra probabilística se desarrolló mediante fórmula                                    con 

una población de tamaño conocida o finita. 

 En mérito a lo narrado; nos permitió descubrir la reducción de gastos 

específicamente con el tiempo; aplicando la tecnología ya que todo se realizó de 

manera virtual lo que conllevo a la exactitud y precisión de los datos (Arispe et al,  

2020). En esa misma idea, se consideró los criterios de inclusión son los 

trabajadores que tiene vínculo laboral con el hospital bajo alguna modalidad de 

contrato de trabajo, profesional que desea participar voluntariamente con previo 

consentimiento y de ambos sexos y como criterio de exclusión son los trabajadores 

bajo la modalidad de terceros o servicios no personales que poseen un contrato 

civil, trabajadores que no deseen participar y trabajadores que se encuentran de 

vacaciones o con licencia médica. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 La Encuesta es la técnica desarrollada y el instrumento es el cuestionario 

para el recojo de recolección de datos se efectuó mediante dos cuestionarios; uno 

para variable motivación laboral que está integrado por 03 dimensiones que  

contiene 22 preguntas y el otro para la variable compromiso institucional que está 

integrado por 03 dimensiones que contiene 18 preguntas; desarrollado por cada 

colaborador del Hospital Las Mercedes con la finalidad de la verificación y eficacia 

del instrumento se efectuará a través de juicios a expertos; la misma que fue 

desarrollada con preguntas básicas y reales  que expresaran sus opiniones con 
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responsabilidad, claridad y honestidad; seguido de las interrogantes de cada 

encuestado reproduciendo su respuesta con objetividad y sinceridad con el 

propósito de alcanzar mis objetivos en la presente investigación. La escala de 

medición para los 02 cuestionarios será ordinal, tipo Likert (1) nunca, (2) casi nunca 

(3) a veces (4) siempre.  

 La confiabilidad se probó por medio del Alfa de Cronbach, mediante el 

programa estadístico SPSS, la cual proyectó en su prueba piloto un puntaje de la 

variable motivación laboral de 0.817 y para la variable de compromiso institucional 

un puntaje de 0.881, con estos valores se demostró un alto de nivel de confiabilidad, 

ante ello se aplicaron los 02 instrumentos diseñados para este fin.  

3.5. Procedimientos 

 Para la presente investigación, se solicitó autorización de la Dirección 

Ejecutiva del Hospital Las Mercedes de Chiclayo, de acuerdo a ello, se procedió a 

realizar el diseño de 02 cuestionarios relacionadas a las dos variables: motivación 

laboral y compromiso institucional a través del Google Drive todo completamente 

digitalizado desarrollándolo de manera virtual; coordinando con los colaboradores 

del hospital para la aplicación del cuestionario. En ese orden de ideas, una vez 

obtenido los resultados de los cuestionarios, se procedió a trabajar la base de datos 

en Microsoft Excel y posteriormente se trasladó la información a través del software 

estadístico SPSS v28; de esta manera poder concluir con la tabulación de la 

información, en función a los datos que se obtuvieron por medio de la utilización del 

software estadístico SPSS v28. 

3.6. Método de análisis de datos 

 Después de haber recopilado información esencial relacionada con las 

variables, objeto del estudio y con el propósito de realizar un análisis meticuloso 

sobre el tema, es necesario emplear programas informáticos como es el Microsoft 

Excel, con la finalidad de que la información obtenida demostrada con 

responsabilidad y claridad y también el programa estadístico SPSS 28 para 

determinar la relación de las variables trabajadas; se siguió con el procesamiento 

de la información se realizó de manera ordenada, cuidadosa y atenta con el objetivo 

de poder migrar toda la información obtenida al aplicativo IBM SPSS Statistics 

versión 28. 
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 Hay que resaltar que únicamente y exclusivamente se utilizó el IBM SPSS, 

permitiendo la confiabilidad, el tipo de coeficiente y la correlación de los 

instrumentos y sus respectivas dimensiones; determinando la prueba de 

normalidad correspondiente a Kolmogorov - Smirnov mediante la muestra de 189 

trabajadores del hospital, estableciendo la fiabilidad del instrumento con Alfa de 

Cronbach, y el coeficiente de correlación de Pearson. 

3.7. Aspectos éticos 

 En la investigación se desarrolló de acuerdo a los valores éticos, sociales y 

morales con la finalidad de no perjudicar ni alterar los resultados obtenidos de la 

participación de los colaboradores del Hospital Las Mercedes y respetando sus 

diferentes puntos de vista. Es preciso señalar, que la objetividad y sensatez de 

los instrumentos presentados en esta investigación se realizan con la reserva 

de las identidades de los colaboradores del hospital siguiendo los principios de 

empatía y disciplina, no manipulación de los resultados obtenidos. Los datos y la 

información realizada como consecuencia del proyecto de investigación son de 

acuerdo a los criterios de cada entrevistado sin vulnerar sus deberes ni derechos 

laborales. De la misma manera, se respetó su manera de pensar y su opinión 

personal. 
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IV. RESULTADOS 

           Tabla 1. 

            Nivel de motivación laboral de los colaboradores del hospital Las Mercedes 

Nivel de motivación laboral Frecuencia Porcentaje 

Malo 63 33.3 

Regular 86 45.5 

Bueno 40 21.2 

Total 189 100.0 

              Fuente: Cuestionario de motivación laboral aplicado a los colaboradores 

                 del hospital Las Mercedes. 

 

Figura 1. 

Nivel de motivación laboral de los colaboradores del hospital Las Mercedes 

 
 

  

 En los resultados obtenidos se muestran en la tabla y figura 01 que los 

colaboradores encuestados del hospital, el 45.50% tiene un nivel de motivación 

laboral regular mientras que el nivel de motivación laboral es malo en un 33.33 % y 

el 21.16% tiene una motivación laboral buena. En base a ello, se interpreta que los 

colaboradores encuestados del hospital Las Mercedes de Chiclayo tienen un nivel 

de motivación laboral regular. 
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Tabla 2. 

  Nivel de compromiso institucional de los colaboradores del hospital Las 

Mercedes 

Nivel de compromiso institucional Frecuencia Porcentaje 

Malo 58 30.7 

Regular 66 34.9 

Bueno 65 34.4 

Total 189 100.0 

Fuente: Cuestionario de compromiso institucional aplicado a los 

colaboradores del hospital Las Mercedes. 

 

Figura 2. 

Nivel de compromiso institucional de los colaboradores del hospital Las 

Mercedes 

 
 

 En los resultados obtenidos muestran en la tabla y figura 02 que los 

colaboradores encuestados del hospital, el 34.92 % tiene un nivel de compromiso 

institucional regular mientras que el nivel de compromiso institucional es bueno en 

un 34.39 % y el 30.69 % tiene un compromiso institucional malo. En base a ello, se 

interpreta que los colaboradores encuestados del hospital Las Mercedes de 

Chiclayo tienen un nivel de compromiso institucional regular. 
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Tabla 3. 

Relación entre motivación intrínseca y compromiso institucional de los 

colaboradores del hospital Las Mercedes 

 Motivación Intrínseca 

Compromiso 

Institucional 

Motivación 

Intrínseca 

Correlación de Pearson 1 .325** 

Sig. (bilateral)  <.001 

N 189 189 

Compromiso 

Institucional 

Correlación de Pearson .325** 1 

Sig. (bilateral) <.001  

N 189 189 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 En la tabla 3, se puede observar que existe correlación positiva baja entre la 

dimensión motivación intrínseca y la variable compromiso institucional es de r= 

0.325, de acuerdo a la escala de correlación de Pearson.  

 Por consiguiente, se interpreta que existe una relación débil entre la 

motivación intrínseca y el compromiso institucional en los colaboradores 

encuestados del hospital Las Mercedes de Chiclayo.  

 

 

 Tabla 4. 

Relación entre motivación extrínseca y compromiso institucional de los 

colaboradores del hospital Las Mercedes 

 Motivación Extrínseca  Compromiso Institucional  

Motivación Extrínseca Correlación de Pearson 1 .322** 

Sig. (bilateral)  <.001 

N 189 189 

Compromiso Institucional Correlación de Pearson .322** 1 

Sig. (bilateral) <.001  

N 189 189 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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 En la tabla 4, se muestra que la correlación positiva baja entre la dimensión 

motivación extrínseca y la variable compromiso institucional de r= 0.322, de 

acuerdo a la escala de correlación de Pearson. En tanto, se interpreta que existe 

una relación baja entre la motivación extrínseca y el compromiso institucional en 

los colaboradores encuestados del hospital Las Mercedes de Chiclayo. 

 

 

Tabla 5. 

Relación entre motivación transcendental y compromiso institucional de los 

colaboradores del hospital Las Mercedes 

 

 

Motivación 

Transcendental 

Compromiso 

Institucional 

Motivación Transcendental Correlación de Pearson 1 .081 

Sig. (bilateral)  .269 

N 189 189 

Compromiso Institucional Correlación de Pearson .081 1 

Sig. (bilateral) .269  

N 189 189 

 

 En la tabla 5, se muestra que la correlación entre la motivación 

transcendental y el compromiso institucional es de r= 0.081, esto indica que existe 

una relación negativa entre la dimensión y la variable de acuerdo a la escala de 

correlación de Pearson. También, se interpreta que existe una mala relación entre 

la motivación transcendental y el compromiso institucional en los colaboradores 

encuestados del hospital Las Mercedes de Chiclayo. 
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Tabla 6. 

Relación entre motivación laboral y compromiso institucional de los 

colaboradores del hospital Las Mercedes 

 

 

Motivación 

Laboral 

Compromiso 

Institucional 

Motivación Laboral Correlación de Pearson 1 .333** 

Sig. (bilateral)  <.001 

N 189 189 

Compromiso Institucional Correlación de Pearson .333** 1 

Sig. (bilateral) <.001  

N 189 189 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

   Figura 3.  

  Diagrama de dispersión de motivación laboral y compromiso institucional   

de los colaboradores del hospital Las Mercedes 

 

 En la tabla 6, se muestra que la correlación entre la motivación laboral y el 

compromiso institucional es de r= 0.333, esto indica que existe una relación positiva 

baja entre las variables de acuerdo a la escala de correlación de Pearson. Por 

consiguiente, se interpreta que existe una débil relación entre la motivación laboral 

y el compromiso institucional en los colaboradores del hospital Las Mercedes de 

Chiclayo. 
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V. DISCUSIÓN

Por lo tanto, de acuerdo a lo analizado y debatido desde diferentes 

perspectivas por innumerables investigadores, en este capítulo abordaremos la 

discusión, resaltando los hallazgos más relevantes obtenidos en el presente 

estudio, realizando un cotejo con los autores de otras investigaciones que forman 

parte del marco teórico del presente estudio. 

En ese contexto, en atención a la variable motivación laboral y su 

confiabilidad, siendo procesada a través del programa informático SPSS, 

obteniendo el grado de fiabilidad con un alfa de Cronbach de 0.817, dichos 

resultados concuerdan con Granados (2020) determinando que su confiabilidad de 

su prueba piloto se aplicó a un centro médico de salud en Moche a 20 personas, 

alcanzando un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.750 y correlaciones mayores 

de 250 hasta 0.850, en esa misma línea los autores Campos et al (2021) 

comprobaron con su prueba piloto a través de la confiabilidad del alfa de Cronbach 

de 0.709 en los docentes de una institución educativa. 

En el estudio se concluyó la relación débil entre motivación laboral y 

compromiso institucional con un Rho = 0.333 de acuerdo a la percepción de los 

colaboradores encuestados del hospital Las Mercedes, mientras, Romero (2021) 

concluyó que existe una alta correlación entre la motivación y el compromiso 

organizacional en los trabajadores de la red de salud de Lambayeque, también, 

Tello (2021) concluyó que existe una relación de nivel moderado entre el 

compromiso organización y el desempeño laboral en el hospital Belén en 

Lambayeque, a su vez, Granados (2020) determinó que los trabajadores de un 

hospital de Trujillo existe una relación significativa entre la motivación laboral y el 

desempeño laboral, de la misma manera Manrique et al (2021) concluyó que existe 

una relación directamente significativa entre la motivación laboral y el desempeño 

laboral en los trabajadores en la gerencia regional de Amazonas. 

En el hospital Las Mercedes existe una relación baja entre la motivación 

laboral y compromiso institucional, donde la motivación laboral es de nivel regular 

con un 45.50 % y el nivel de compromiso institucional es de nivel regular con un 

34.92 % en los colaboradores, en el mismo sentido, Bocanegra (2020) concluyó en 
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los trabajadores de la gerencia de programas sociales en Lambayeque posee un 

clima laboral de nivel regular y el desempeño laboral es de nivel bueno. 

En razón de ello, demostrando que los trabajadores del hospital Las 

Mercedes de Chiclayo que se sienten regularmente motivados y comprometidos 

con su institución lo cual deberá incrementar el rendimiento y productividad lo que 

conllevaría a logro de sus objetivos y metas institucionales. A su vez, Balducci et al 

(2021) enfocaron en demostrar a través de su estudio planteando controversia entre 

la adicción laboral y el agotamiento emocional lo que conllevaría a un stress laboral, 

concluyendo que una adicción laboral no afecta con el desempeño ni rendimiento 

laboral, en tanto, Pizarro et al (2019) manifestaron que debido a los acontecimientos 

sucedidos en los últimos años en el sector salud está demostrado que es altamente 

vulnerable a nivel mundial, sin embargo, esto se relaciona con la productividad y el 

rendimiento de los trabajadores, siendo determinante plantear condiciones 

laborales equitativas, seguras y satisfactorias, de lo contrario, esto generaría una 

desorganización e inestabilidad.  

En tanto, en la presente investigación de los colaboradores del hospital Las 

Mercedes el nivel de motivación laboral es regular con un 45.50%, en contrario, con 

Granados (2020) concluyó que los trabajadores del hospital de Essalud cuentan 

con un nivel de motivación laboral moderado alto, coincidiendo, con Abarca Arias 

(2021) concluyendo que las enfermeras del hospital regional de Arequipa cuentan 

con un nivel de satisfacción laboral es moderada, de la misma manera, Romero 

(2021) en la red de salud de Lambayeque el nivel de motivación es de nivel 

moderado, sin embargo, Campos et al (2020) concluyó que el nivel de motivación 

laboral en los docentes de la institución educativa en Lima es baja, en el mismo 

sentido, Manrique et al (2021) el nivel de motivación laboral en los trabajadores de 

la gerencia subregional del alto Amazonas es negativa. 

Con respecto a la variable compromiso institucional y su fiabilidad se obtuvo 

el coeficiente de alfa de Cronbach de 0.881, coincidiendo con la autora Tello (2021) 

con la variable compromiso organizacional mediante su fiabilidad de 0.720 

realizada a 60 trabajadores del personal de enfermería del Hospital Belén, 

asimismo, la investigadora Romero (2021) con un coeficiente de fiabilidad de 0.805 
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mediante 32 trabajadores de la red de salud Lambayeque resultados de la variable 

compromiso organizacional. 

En el presente estudio en el hospital Las Mercedes de Chiclayo se determinó 

que el nivel de compromiso institucional es de nivel regular con un 34.92% en los 

colaboradores del nosocomio, coincidiendo con Fabián (2019) donde concluyó que 

el nivel compromiso organizacional es medio en los trabajadores de un hospital de 

Essalud, en el mismo sentido, Romero (2021) concluyó que el nivel de compromiso 

organizacional es de nivel medio según la percepción de los trabajadores de la red 

de salud de Lambayeque, en contrario, con Tello (2021) donde concluyó que el 

personal de enfermería del hospital Belén de Lambayeque cuentan con un nivel 

moderado de compromiso organizacional, coincidiendo con Bocanegra (2020) 

donde concluyó que los trabajadores del gobierno regional de Lambayeque cuentan 

con un nivel de satisfacción laboral medianamente favorable.  

La motivación laboral en los colaboradores del Hospital las Mercedes en 

Chiclayo cuenta con un índice regular en 45.50%, seguido del índice malo con un 

33.33% y bueno en un 21.16%, relacionada con sus dimensiones con la motivación 

intrínseca de nivel regular con un 50.3%, mientras que la motivación extrínseca 

cuenta con un nivel bueno con un 40.7% y la motivación transcendental tiene un 

nivel regular con un 40.2%, concluyendo que la motivación intrínseca tiene mayor 

porcentaje de nivel regular frente a las otras dos dimensiones de motivaciones 

extrínseca y transcendental en el nosocomio, en similitud, con los investigadores 

Campos et al (2020) demostrando que en una institución educativa en lima el nivel 

de motivación laboral es baja, con una igualdad entre el nivel medio y bajo aplicado 

a 59 docentes y 197 estudiantes, de la misma manera, se determinó que la 

motivación extrínseca y transcendental están significativamente relacionadas 

mientras que la motivación intrínseca tiene un promedio bajo lo que perjudica en el 

desempeño laboral en los docentes.  

 Por otro lado, el compromiso institucional en los colaboradores del Hospital 

Las Mercedes en Chiclayo tienen un nivel regular con un 34.92% seguido del nivel 

bueno con un 34.39% y malo con un 30.69%,  relacionada con sus dimensiones 

con el compromiso afectivo de nivel regular con un 50.3%, asimismo el compromiso 

de continuidad cuenta con un nivel regular de 49.7% y el compromiso normativo de 
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nivel regular con un 50.8%, concluyendo que el compromiso normativo tiene mayor 

porcentaje de nivel regular con respecto a las otras dos dimensiones afectivo y de 

continuidad. 

 De acuerdo a lo expresado líneas arriba, en la presente investigación los 

colaboradores del hospital las Mercedes tienen una motivación extrínseca con un 

40.7% relacionada por los mismos factores externos, sin embargo, Macias y Vanga 

(2021) han determinado que los incentivos laborales, aumento de salario, 

reconocimientos y ascensos motivan a los docentes de la universidad de manera 

relativamente baja.  

 Por otro lado, Pizarro et al (2019) puntualizan que los trabajadores mediante 

su método del estado de flow se sienten altamente motivados y satisfechos en el 

desarrollo de sus funciones, en el mismo sentido Castro et al (2020) concluyen con 

el alto grado de motivación de acuerdo a los trabajadores encuestados, mientras 

que el autor Delgado (2021) con su trabajo de investigación determina el alto grado 

de motivación laboral aunado con una tasa significativamente alta  con el 

incremento de salario, coincidiendo con los autores Flores y Martínez (2021) 

demostrando que los incentivos laborales tienen un alto efecto en la motivación 

laboral en sus colaboradores, caso contrario sucede en la investigación por los 

investigadores Nolazco et al (2021) sus trabajadores se sienten altamente 

desmotivados con las remuneraciones por ser relativamente bajas y por no contar 

con autonomía en la toma de decisiones mientras que las razones de la motivación 

son el logro y esfuerzo obtenido por ellos mismos.  

 De acuerdo a ello, el clima laboral dentro de la organización cuenta con 

índice altamente positivo, lo cual permite que sus trabajadores estén sumamente 

motivados de manera creciente (Matabanchoy y Chaucanes, 2021), también en la 

investigación realizada por Manrique et al (2021) los colaboradores cuentan con 

una motivación laboral y desempeño laboral de nivel medio, lo que demostró la 

relación de ambas variables; concordando con el investigador Granados (2020), 

quien encontró que existe una motivación de manera regular junto con desempeño 

laboral con un nivel de manera regular. 

 Al analizar el compromiso institucional se pudo contrastar que el compromiso 

afectivo posee una influencia de modo regular en la satisfacción y rendimiento 



 

28 
 

laboral citado por Ali Chughtai (2019) considerando los vínculos afectivos que 

poseen a la entidad, los mismos hallazgos fueron analizados por Fabián (2019) 

concluyendo que los trabajadores tienen un nivel medio de compromiso en un 

hospital de Essalud, teniendo de manera afectiva de nivel bajo existiendo una 

igualdad de nivel bajo en el compromiso de continuidad y normativo.  

 Finalmente, los colaboradores del hospital Las Mercedes han determinado 

que el compromiso afectivo de nivel regular es del 50.3%, el compromiso de 

continuidad de nivel regular es del 49.7% mientras que el compromiso normativo 

de nivel regular es del 50.8%, concluyendo que existe una relación baja entre la 

motivación laboral y compromiso institucional, coincidiendo con Romero (2021) 

manifestó que la red de Salud de Lambayeque cuenta con un alto grado de 

compromiso afectivo de nivel alto a diferencia del compromiso de continuidad de 

nivel regular y el compromiso normativo con un nivel bajo, demostrando que la 

motivación laboral y el compromiso organización tienen relación significativa.  
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VI. CONCLUSIONES

1. Según el objetivo específico 1 de acuerdo a la percepción de los colaboradores

encuestados del hospital Las Mercedes el nivel de motivación laboral es

regular, esto debido a que los trabajadores se sienten poco valorado cuando

realiza sus labores en el nosocomio.

2. Según el objetivo específico 2 de acuerdo a la opinión de los colaboradores del

hospital Las Mercedes el nivel de compromiso institucional es regular, esto

debido existe poca reciprocidad laboral entre el trabajador y nosocomio, lo que

comprueba que no se siente parte del equipo de la institución.

3. Según el objetivo específico 3 existe una débil relación entre la motivación

intrínseca y el compromiso institucional de acuerdo a los colaboradores

encuestados del hospital Las Mercedes.

4. Según el objetivo específico 4 existe una baja relación entre la motivación

extrínseca y el compromiso institucional de acuerdo a los colaboradores

encuestados del hospital Las Mercedes.

5. Según el objetivo específico 5 de acuerdo a la percepción de los colaboradores

del hospital Las Mercedes existe una relación negativa entre la motivación

transcendental y el compromiso institucional, probándose que los trabajadores

son indiferentes con las necesidades o las satisfacciones de sus compañeros

de trabajo.

6. Finalmente, según el objetivo general se concluyó que existe una débil relación

entre la motivación laboral y el compromiso institucional de los colaboradores

del Hospital Las Mercedes en Chiclayo, de esta manera se probó la hipótesis

H1 planteada en el presente estudio.
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VII. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al director del hospital Las Mercedes en Chiclayo, implementar

políticas de motivación con el personal con acciones innovadoras, creativas y

de cooperación entre los trabajadores, además de reconocer sus méritos,

resaltar su progreso, felicitar sus logros profesionales para conseguir una

satisfacción laboral exitosa.

2. Se sugiere a la jefa de la unidad de recursos humanos fomentar las relaciones

interpersonales mejorando el trabajo colaborativo y participativo dentro del

nosocomio, lo que conllevaría a incrementar la productividad brindando un

servicio de buena calidad y atención personalizada.

3. A su vez, se recomienda a la administradora del hospital difundir los objetivos

institucionales a corto y largo plazo con su personal, estableciendo una

dinámica entre hospital y trabajador, para ello se actualizará los documentos

de gestión de acuerdo a la realidad, involucrando a su personal de manera

activa.

4. Finalmente, se recomienda al director del hospital promover un plan de

comunicación interna con eventos de integración, propuestas de ambientes

organizacionales, capacitaciones en diversos temas, lo que permitirá crear un

sentimiento de lealtad y gratitud hacia el hospital y el grado de identificación

incrementará.
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ANEXOS 
Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Título de la tesis: Motivación laboral y compromiso institucional de los colaboradores en el Hospital Las Mercedes, Chiclayo. 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

 
 
 
 
 

Motivación Laboral 

Según Chiavenato 
(2018)    define  
La motivación es el 
impulso a la acción 
puede estar provocado 
por un estímulo externo 
(proveniente del 
ambiente) y también 
puede ser generado 
internamente por los 
procesos mentales del 
individuo. 

La          motivación 
laboral             hace 
referencia         a la 
capacidad       que tiene                
una organización     de 
mantener implicados a 
sus  colaboradores 
para    ofrecer    el 
máximo rendimiento y 
conseguir así, l o s  
objetivos 
principales marcados   
por   la organización. 

 
 

Motivación Intrínseca 

Factores internos de la persona  
 
 
 
 
 

ORDINAL 

 Búsqueda de satisfacción 
propia 

Compromisos afectivos 

Percepciones individuales 

 
Motivación Extrínseca 

Elementos externos al sujeto 

Aumento de salario 

 
Reconocimiento público 

 

 
Motivación Transcendental 

Involucrarse con la misión de la 
institución 

Búsqueda de intereses como 
equipo de trabajo 

 
Factores motivadores 

 
 
 
 

Compromiso 
Institucional 

 
Según Coronado (2020) 
define El compromiso 
institucional, entendido 
como la preocupación 
del empleado por la 
empresa y viceversa, 
es un constructo 
multidimensional 
ampliamente 
estudiado. 
 

 
El       Compromiso 
Institucional es el grado 
de identificación y 
afinidad que tiene un 
colaborador con la 
institución y las metas 
de esta. 
 

 
Afectivo 

 Objetivos Comunes  
 
 
 
 

ORDINAL 

Vínculo Emocional. 

  
Valores Éticos 

 

 
De Continuidad 

Percepción de colaboradores 

Oportunidad de desarrollo 

 Cumplimiento en la misión y 
visión de la institución y sus 
beneficios 

 
 

Normativo 

Desempeño de actividades por 
competencia 

Implicación motivacional 

 Normas Instituidas 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de motivación laboral 

Estimado (a) participante: 

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención 

de información para medir el nivel de motivación laboral de los colaboradores del Hospital Belén de 

Lambayeque. Sírvase responder de forma sincera. Sus respuestas servirán única y exclusivamente 

para fines de la presente investigación. 

Se agradece anticipadamente por su colaboración. 

Instrucciones: 

A continuación, encontraras afirmaciones sobre manera de pensar, sentir y actuar. Lee cada una 

con atención; y marca la respuesta con X según corresponda. Recuerda no hay respuestas buenas 

ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad de acuerdo a la siguiente escala de valoración. 

Nº ÍTEMS 
ESCALA DE VALORACIÓN 

Nunca 
(1) 

Casi 
nunca 

(2) 

A veces 
(3) Siempre 

(4) 

Motivación Intrínseca 
01 Te sientes satisfecho con tu 

personalidad al desarrollar tus labores 
en el hospital. 

02 Te sientes valorado, cuando realizas tus 
labores de manera eficiente en el 
hospital. 

03 Te Sientes que eres productivo para el 
hospital en que laboras. 

04 Te sientes alegre cuando inicias tus 
labores en el hospital. 

05 Te sientes alegre cuando terminas tus 
labores. 

06 Te sientes estimulado por el hospital 
que laboras.  

07 Sientes que has mejorado como 

persona en el hospital que laboras.  

Nunca Casi Nunca A veces Siempre 

(1) (2) (3) (4)



 

 

08 Sientes que has mejorado como 

profesional en el hospital que laboras.  

 

    

Motivación Extrínseca 
09 Te sientes motivado por alguna 

recompensa económica. 
    

10 Te sientes motivado por algún 
reconocimiento en público. 

    

11 Te sientes motivado por algún ascenso 
en el hospital que laboras.  

    

12 Te sientes motivado si te incrementan tu 
remuneración.  

    

13 Te sientes motivado con los bonos 
económicos en el sector salud. 

    

14 El hospital premia con algún tipo de 
reconocimiento a los trabajadores 
sobresalientes. 

    

15 El hospital promueve políticas de 
estímulo con sus trabajadores. 

    

Motivación Transcendental 
16 Estás de acuerdo que te inviten a 

participar en la toma de decisiones 
institucionales. 

    

17 Consideras que el Hospital da a conocer 
los objetivos institucionales a todos sus 
trabajadores.  

    

18 Sumas esfuerzo con tus compañeros 
para lograr la misión del hospital. 

    

19 El Hospital promueve el trabajo en 
equipo para alcanzar mejores logros. 

    

20 Te gusta participar en eventos laborales.     

21 Te sientes motivado por las condiciones 
laborales. 

    

22 Te sientes motivado cuando tienes 
autonomía en el trabajo. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Cuestionario de compromiso institucional 

Estimado (a) participante: 

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención 

de información para medir el nivel de compromiso institucional de los colaboradores del Hospital 

Belén de Lambayeque. Sírvase responder de forma sincera. Sus respuestas servirán única y 

exclusivamente para fines de la presente investigación. 

Se agradece anticipadamente por su colaboración. 

Instrucciones: 

A continuación, encontraras afirmaciones sobre manera de pensar, sentir y actuar. Lee cada una 

con atención; y marca la respuesta con X según corresponda. Recuerda no hay respuestas buenas 

ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad de acuerdo a la siguiente escala de valoración. 

Nº ITEMS 
ESCALA DE VALORACIÓN 

Nunca 
(1) 

Casi 
nunca 

(2) 
A veces 

(3) 
Siempre 

(4) 

Afectivo 
01 Sientes que tomas decisiones adecuadas 

para el hospital. 

02 Sientes que tomaste una buena decisión al 
trabajar en el hospital. 

03 Te sientes orgulloso de trabajar en el 
hospital. 

04 Encuentras similitud entre tus 
valores y los valores institucionales. 

05 Sientes que llevas el uniforme del 
hospital con orgullo. 

De continuidad 
06 Conversas con tus amistades sobre el 

hospital como una buena opción de 
trabajar. 

07 Sientes que trabajas en equipo con tus 
compañeros.  

08 Evidencias colaboración y cooperación con 
tus compañeros.  

09 Sientes que tienes oportunidad de 
desarrollarte profesionalmente en el 
hospital. 

Nunca Casi Nunca A veces Siempre 

(1) (2) (3) (4)



 

 

10 Sientes que puedes compartir tus 
conocimientos en el hospital que laboras. 

    

11 Sientes que buscas alcanzar la misión y 
visión del hospital. 

    

12 El hospital elabora políticas de 
capacitación. 

    

Normativo 
13 Te sientes competitivo para el hospital que 

laboras.  
    

14 Te sientes parte del equipo del hospital.     

15 El hospital reconoce tus triunfos.     

16 El hospital te ayuda a mejorar tus fracasos.     

17 Te sientes identificado con los documentos 
de gestión del hospital. 

    

18 Sientes que los documentos de gestión 
deberían estar actualizados de acuerdo a 
la realidad del hospital. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 3. Validación y confiabilidad de instrumentos 

 

Válidez de instrumento de recolección de datos para la variable motivación 

laboral 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Validez de instrumento de recolección de datos para la variable compromiso 

institucional 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Confiabilidad de la variable motivación laboral 

 

 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

.817 .806 22 

 

 
Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 
si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Correlación 
múltiple al 
cuadrado 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

¿Te sientes satisfecho con 
tu personalidad al desarrollar 
tus labores en el hospital? 

57.90 89.884 .357 . .811 

¿Te sientes valorado, 
cuando realiza tus labores 
de manera eficiente en el 
hospital? 

58.40 85.095 .616 . .799 

¿Te sientes que eres 
productivo para el hospital 
en que laboras? 

58.15 84.555 .551 . .801 

¿Te sientes alegre cuando 
inicias tus labores en el 
hospital ? 

57.55 91.418 .253 . .815 

¿Te sientes alegre cuando 
terminas tus labores ? 

58.05 89.945 .203 . .820 

¿Te sientes estimulado por 
el hospital que laboras? 

58.70 80.432 .622 . .795 

¿Sientes que has mejorado 
como persona en el hospital 
que laboras? 

57.50 91.842 .372 . .812 



 

 

 

¿Sientes que has mejorado 
como profesional en el 
hospital que laboras? 

57.65 99.818 -.373 . .832 

¿Te sientes motivado por 
alguna recompensa 
económica? 

58.15 97.503 -.141 . .835 

¿Te sientes motivado por 
algún reconocimiento en 
público? 

58.35 84.976 .484 . .804 

¿Te sientes motivado por 
algún ascenso en el hospital 
que laboras? 

58.40 88.042 .424 . .808 

¿Te sientes motivado si te 
incrementan tu 
remuneración? 

57.75 94.513 .016 . .826 

¿Te sientes motivado con 
los bonos económicos en el 
sector salud? 

58.45 85.418 .477 . .804 

¿El hospital premia con 
algún tipo de reconocimiento 
a los trabajadores 
sobresalientes? 

59.45 86.892 .455 . .806 

¿El hospital promueve 
políticas de estimulo con sus 
trabajadores? 

59.45 88.366 .341 . .811 

¿Estás de acuerdo que te 
inviten a participar en la 
toma de decisiones 
institucionales? 

57.90 88.832 .391 . .809 

¿Consideras que el hospital 
da a conocer los objetivos 
institucionales a todos sus 
trabajadores? 

59.05 88.261 .342 . .811 

¿Sumas esfuerzo con tus 
compañeros para lograr la 
misión del hospital? 

58.20 84.589 .454 . .805 

¿El hospital promueve el 
trabajo en equipo para 
alcanzar mejores logros? 

58.95 82.787 .624 . .797 

¿Te gusta participar en 
eventos laborales? 

58.15 82.555 .567 . .799 

¿Te sientes motivado por 
condiciones laborales? 

58.60 84.884 .531 . .802 

¿Te sientes motivado 
cuando tienes autonomía en 
el trabajo? 

58.35 83.924 .465 . .805 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Confiabilidad de la variable compromiso institucional 

 

 

 
 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados N de elementos 

.881 .876 18 

 

 
Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 
si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Correlación 
múltiple al 
cuadrado 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

¿Sientes que tomas 
decisiones adecuadas para 
el hospital? 

51.00 60.947 .471 . .877 

¿Sientes que tomaste una 
buena decisión al trabajar en 
el hospital? 

50.75 61.461 .622 . .874 

 ¿Te sientes orgulloso de 
trabajar en el hospital? 

51.10 55.147 .722 . .866 

¿Encuentras similitud entre 
tus valores y los valores 
institucionales? 

51.25 63.566 .227 . .884 

¿Sientes que llevas el 
uniforme del hospital con 
orgullo? 

50.60 64.779 .216 . .883 



 

 

 

¿Conversas con tus 
amistades sobre el hospital 
como una buena opción para 
trabajar? 

51.20 55.221 .708 . .867 

¿Sientes que trabajas en 
equipo con tus compañeros? 

51.10 61.042 .440 . .878 

 ¿Evidencias colaboración y 
cooperación con tus 
compañeros? 

51.40 57.200 .662 . .869 

¿Sientes que tienes 
oportunidad de desarrollarte 
profesionalmente en el 
hospital? 

51.30 61.589 .383 . .880 

¿Sientes que puedes 
compartir tus conocimientos 
en el hospital que laboras? 

50.85 63.292 .397 . .879 

¿Sientes que buscas 
alcanzar la misión y visión 
del hospital? 

51.00 59.789 .661 . .871 

¿El hospital elabora políticas 
de capacitación? 

52.40 57.200 .613 . .871 

 ¿Te sientes competitivo 
para el hospital que laboras? 

50.55 62.576 .528 . .876 

¿Te sientes parte del equipo 
del hospital? 

51.05 57.524 .739 . .867 

¿El hospital reconoce tus 
triunfos? 

51.90 56.516 .665 . .869 

¿El hospital te ayuda a 
mejorar tus fracasos? 

52.35 58.029 .492 . .877 

¿Te sientes identificado con 
los documentos de gestión 
del hospital? 

51.90 55.358 .596 . .873 

 ¿Sientes que los 
documentos de gestión 
deberían estar actualizados 
de acuerdo a la realidad del 
hospital? 

50.55 67.524 -.132 . .890 

 

 

 



 

 

Anexo 4. Matriz de consistencia 

Título de la tesis: Motivación laboral y compromiso institucional de los colaboradores en el Hospital Las Mercedes, Chiclayo. 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 

HIPÓTESIS VARIABLES 
POBLACIÓN Y 

MUESTRA 

ENFOQUE / NIVEL 
(ALCANCE) / 

DISEÑO  

TÉCNICA / 
INSTRUMENTO 

Problema Principal: Objetivo Principal: 

H1: La motivación laboral se 
relaciona significativamente 
con el compromiso 
institucional de los 
colaboradores del Hospital 
Las Mercedes 2021. 
 
 
 
H0: La motivación laboral no 
se relaciona 
significativamente con el 
compromiso institucional de 
los colaboradores del 
Hospital Las Mercedes 
2021. 

V.X.: 
Motivación 

Laboral 
 
 
 
 
 
 
 

V.Y.:  
Compromiso 
Institucional 

 
 

 
 
 
 
 

Unidad de Análisis: 
Colaboradores del 

Hospital Las 
Mercedes 

 
 
 
 
 
 

Población: 
915 Colaboradores 

 
 
 
 
 
 

Muestra: 
189 Colaboradores 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
Tipo: Básico 
 
 
 
 
 
Enfoque de 
investigación: 
Cuantitativo 
  
 
 
Diseño: No 
Experimental, 
Transversal 
Correlacional 
 

 

Técnica: 
Encuesta 
 
 
Instrumento: 
Cuestionario 
 
 
 
Métodos de 

Análisis de 

Investigación

: Prueba 

Paramétrica     

Coeficiente de 

correlación 

Pearson      

Prueba de 

Kolmogorov-

Smirnov    

 

PP: ¿qué relación existe 
entre la motivación laboral 
y el compromiso 
institucional de los 
colaboradores del Hospital 
Las Mercedes Chiclayo al 
2021? 

OP: Determinar la relación que 
existe entre la motivación 
laboral y el compromiso 
institucional de los 
colaboradores en el Hospital 
Las Mercedes al 2021. 

Problemas específicos: 
 
P.E.1: ¿cuál es el nivel de 
motivación laboral de los 
colaboradores del Hospital 
Las Mercedes Chiclayo al 
2021? 
 
P.E.2: ¿cuál es el nivel de 
compromiso institucional de 
los colaboradores del 
Hospital Las Mercedes 
Chiclayo al 2021?  
 
P.E. 3: ¿qué relación existe 
entre la motivación 
intrínseca y el compromiso 
institucional de los 
colaboradores del Hospital 
Las Mercedes Chiclayo al 
2021? 
 
P.E.4: ¿qué relación existe 
entre la motivación 
extrínseca y el compromiso 
institucional de los 

Objetivos Específicos: 
 
O.E.1: Identificar el nivel de 
motivación laboral de los 
colaboradores del Hospital Las 
Mercedes Chiclayo al 2021. 
 
O.E.2: Identificar el nivel de 
compromiso institucional de los 
colaboradores del Hospital Las 
Mercedes Chiclayo al 2021 
 
O.E.3: Establecer la relación 
entre la motivación intrínseca y 
el compromiso institucional de 
los colaboradores del Hospital 
Las Mercedes Chiclayo al 
2021. 
 
O.E. 4: Establecer la relación 
entre la motivación extrínseca 
y el compromiso institucional 
de los colaboradores del 
Hospital Las Mercedes 
Chiclayo al 2021. 
 



 

 

colaboradores del Hospital 
Las Mercedes Chiclayo al 
2021? 
 
 P.E.5: ¿qué relación existe 
entre la motivación 
transcendental y el 
compromiso institucional de 
los colaboradores del 
Hospital Las Mercedes al 
2021? 

O.E.5: Establecer la relación 
entre la motivación 
transcendental y el 
compromiso institucional de los 
colaboradores del Hospital Las 
Mercedes Chiclayo al 2021. 
 

 



 

 

 

 

Anexo 5. Autorización del desarrollo de la investigación 

 



 

 

 

Anexo 6. Resultados  

Muestra de la variable motivación laboral 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 Muestra de la variable compromiso institucional 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Prueba de normalidad para la variable motivación laboral 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Motivación Laboral 

N 189 

Parámetros normalesa,b Media 61.45 

Desv. Desviación 9.582 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluta .142 

Positivo .142 

Negativo -.117 

Estadístico de prueba .142 

Sig. asin. (bilateral)c <.001 

Sig. Monte Carlo (bilateral)d Sig. .000 

Intervalo de confianza al 

99% 

Límite inferior .000 

Límite superior .000 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 2000000. 

 

 

 



 

 

 

Prueba de normalidad para la variable compromiso institucional 

 

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 

 Compromiso Institucional 

N 189 

Parámetros normalesa,b Media 54.14 

Desv. Desviación 7.926 

Máximas diferencias 

extremas 

Absoluta .149 

Positivo .149 

Negativo -.133 

Estadístico de prueba .149 

Sig. asin. (bilateral)c <.001 

Sig. Monte Carlo (bilateral)d Sig. .000 

Intervalo de confianza al 

99% 

Límite inferior .000 

Límite superior .000 

a. La distribución de prueba es normal. 

b. Se calcula a partir de datos. 

c. Corrección de significación de Lilliefors. 

d. El método de Lilliefors basado en las muestras 10000 Monte Carlo con la semilla de inicio 299883525. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Dimensiones de la variable motivación laboral 
 

Nivel de motivación Intrínseca Frecuencia Porcentaje 

Malo 45 23.8 

Regular 95 50.3 

Bueno 49 25.9 

Total 189 100.0 

 

Nivel de motivación extrínseca  Frecuencia Porcentaje 

Malo 74 39.2 

Regular 38 20.1 

Bueno 77 40.7 

Total 189 100.0 

 

Nivel de motivación transcendental Frecuencia Porcentaje 

Malo 63 33.3 

Regular 76 40.2 

Bueno 50 26.5 

Total 189 100.0 
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Nivel de motivación laboral 
por dimensiones 

Motivación 
Intrínseca 

Motivación 
Extrínseca 

Motivación 
Transcendental 

Malo 23.8% 39.2% 33.3% 

Regular 50.3% 20.1% 40.2% 

Bueno 25.9% 40.7% 26.5% 



 

 

 

Dimensiones de la variable compromiso institucional 
 

Nivel de compromiso afectivo Frecuencia Porcentaje 

Malo 38 20.1 

Regular 95 50.3 

Bueno 56 29.6 

Total 189 100.0 

 

Nivel de compromiso de continuidad Frecuencia Porcentaje 

Malo 58 30.7 

Regular 94 49.7 

Bueno 37 19.6 

Total 189 100.0 

 

Nivel de compromiso normativo Frecuencia Porcentaje 

Malo 57 30.2 

Regular 96 50.8 

Bueno 36 19.0 

Total 189 100.0 

 
Nivel de compromiso por 

dimensiones 
Compromiso 

afectivo 
Compromiso de 

continuidad 
Compromiso 

normativo 

Malo 20.1% 30.7% 30.2% 

Regular 50.3% 49.7% 50.8% 

Bueno 29.6% 19.6% 19.0% 
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Diagrama de dispersión de motivación intrínseca y compromiso 

institucional de los colaboradores del hospital Las Mercedes 

 

 

 

Diagrama de dispersión de motivación extrínseca y compromiso 

institucional de los colaboradores del hospital Las Mercedes 

 

 

 

 

 



Diagrama de dispersión de motivación transcendental y compromiso 

institucional de los colaboradores del hospital Las Mercedes 


