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Resumen

Actualmente las organizaciones deben enfocarse en lograr que sus trabajadores se
sientan motivados buscando siempre trabajadores comprometidos con su actividad
laboral, lo que permitira que ejecute sus tareas de manera eficaz y eficiente,
beneficiando directamente a la organizacion y a los usuarios. El objetivo de la
presente investigacion fue determinar la relacién entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Microred Ocobamba-
Chincheros-Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021. Para su realizacion se
propuso un estudio de enfoque cuantitativo, tipo aplicado, y de nivel de
investigacion correlacional. La poblacion fueron 82 trabajadores de salud. La
técnica aplicada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario; el recojo de la
informacion se realizé mediante 2 instrumentos: el primero corresponde a la escala
de R MAWS (2012), para medir la motivacién laboral y el segundo al 2R-
COMMITMENT SCALE (1993), ambos instrumentos fueron validados por juicios de
expertos. Se encontré que el nivel de motivacion laboral es medio, en 62.2%, alto
35.4% y bajo 2.4%. Los trabajadores estdn medianamente motivados, presentan
un nivel de compromiso organizacional medio 73.2%, un nivel alto 18.3% y un nivel
bajo 8.5%. Se concluye que existe relacidn significativa entre la motivacion laboral
y el compromiso organizacional en los trabajadores, con una correlacion positiva
moderada entre ambas variables (Rho de Spearman = 0.410). Por lo tanto,
podemos decir que, a mayor compromiso laboral, mayor sera el compromiso

organizacional de los trabajadores.

Palabras claves: Motivacion laboral, compromiso organizacional, Covid-19,

trabajadores de salud, desempefio.
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Abstract

Currently, organizations must focus on making their workers feel motivated by
always looking for workers committed to their work activity, which will allow them to
carry out their tasks effectively and efficiently, directly benefiting the organization
and users. The objective of this research was to determine the relationship between
work motivation and organizational commitment in the workers of the Microred
Ocobamba-Chincheros-Apurimac during the Covid-19 pandemic, 2021. To carry it
out, a quantitative approach study was proposed, type applied, and correlational
research level. The population was 82 health workers. The applied technique was
the survey and the instrument the questionnaire; Information was collected using 2
instruments: the first corresponds to the R MAWS scale (2012), to measure work
motivation and the second to the 2R-COMMITMENT SCALE (1993), both
instruments were validated by expert judgments. It was found that the level of work
motivation is medium, at 62.2%, high at 35.4% and low at 2.4%. The workers are
moderately motivated, have a medium level of organizational commitment 73.2%, a
high level 18.3% and a low level 8.5%. It is concluded that there is a significant
relationship between work motivation and organizational commitment in workers,
with a moderate positive correlation between both variables (Spearman’'s Rho =
0.410). Therefore, we can say that, the greater the work commitment, the greater

the organizational commitment of the workers.

Keywords: Work motivation, organizational commitment, Covid-19, health workers,

performance.
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l. INTRODUCCION

La motivacién es un aspecto que tiene mucha importancia en el entorno
laboral, debido a que orienta las acciones de los individuos, desarrollandose como
un componente esencial que dirige a la persona a ejecutar una accion determinada
buscando realizar los objetivos que ésta persigue (Garcia et al., 2017). Todas las
organizaciones deben enfocarse en lograr que sus trabajadores se sientan
motivados y plenamente comprometidos en el entorno laboral, ya que esto permitira
gue ejecute sus tareas de manera eficaz y eficiente, beneficiando directamente a la
organizacion, ya que, de este modo, se alcanzaran los objetivos planteados
(Rantesalu, et al., 2016).

La pandemia COVID-19 ha incidido de manera negativa como nunca se
habia visto en la historia, causando efectos desastrosos que se presentan en el
ambito econdmico, asi como en el laboral. De acuerdo con la Organizacion
Internacional del Trabajo — OIT (2021), la crisis de la COVID-19 y la resultante
interrupcion general de la actividad econdmica influira fuertemente a los mas de
17,1 millones de trabajadores que integraban la fuerza de trabajo. A nivel
internacional, se perdieron 26,000,000 trabajos en América Latina y el Caribe a raiz
de esta pandemia, y se dio inicio al afio 2021 con una perspectiva laboral
complicada la cual se agravé a causa de nuevas olas de contagio y tardios procesos
de vacunacioén lo cual hace més vacilante las perspectivas de restablecimiento de
los mercados de trabajo. Tal es asi que, Hernandez, et al. (2018), en su trabajo de
investigacion sobre el impacto de la motivacion de los trabajadores y el compromiso
organizacional, concluyeron que, la motivacion en el trabajador genera un impacto

significativo en dicho compromiso con la institucion donde labora.

El aumento del compromiso de los trabajadores se considera una labor
destacada para los encargados de la gestion de empleados en una organizacion,
ya que este aumento hace mas probable que los miembros del personal altamente
comprometidos cumplan los objetivos de la organizacién y compartan el valor, la
vision y la misién de la organizacion. Los trabajadores comprometidos suelen ser
mas leales, lo que lleva a un mejor desempefio laboral, ética laboral, intercambio
de inteligencia y disposicion para difundir un boca a boca positivo sobre la

institucion, entre otros factores (Yu, et al., 2017).



Sin embargo, existen situaciones y determinantes coyunturales como la
pandemia Covid-19 que ha ocacionado crisis y cambio en la vida del ser humano
alterando su estado psicoemocional y con ello problemas en el ambito laboral,
familiar y social, situacién ocurrida en todo en todo el mundo, como en el Peru
donde se ha observado problemas repentinamente negativos, a partir de la
aparicion del caso cero de COVID-19 (el 14 de marzo del 2020), poniendo en un
estado de desastre y crisis institucional, ademas de un sin nimero de carencias,
falta de recursos humanos, econdmicos y presupuestales y una elevada corrupcion
institucional en las distintas areas. Creando pocas posibilidades relacionadas con
la adaptacion al enfrentamiento de la crisis asistencial que ya se tenia antes de la
pandemiay que se agravo mas, como se reporta que el 80% del personal de salud
se encontr6 desmotivado (OPS, 2020). Lo cual causé emociones negativas
procedentes del sector salud frente a la pandemia, incrementandose
exponencialmente la cantidad de personas contagiadas y muertes tambien en el
personal de salud y poblacién en general, y otros casos de personas que se
recuperaban por presentar sintomatologia leve o eran asintomaticos, (Bernable,
2018). Ademaés, produjo un incremento de la desmotivacion llevando al personal
de salud a decidir por conductas individuales, en la mayoria de los casos no
conforme a las circunstancias. Los marcos laborales no estaban acordes con los
cambios que estaba padeciendo el sector y sus entornos para medir los
desempefios que de forma extrafia fueron cambiados por la confusién y miedo entre
los trabajadores de salud (Stiff, 2020).

Igualmente las consecuencia de esta pandemia se incrementaba, y las
autoridades no tomaban decisiones adecuada para enfentarlas, tal es asi que en el
segundo trimestre abril-junio 2020 en el Perq, se produjeron retrocesos en el area
de ingreso laboral, en promedio se puede afirmar que se ha retrocedido cerca de
nueve afnos, que ha afectado a la disminucion de la poblacién econdmica activa —
PEA, afectando sobre todo a los jévenes que ven frustrados sus esperanzas de
conseguir trabajo. Por otro lado, en el 2020 se baj6 la insercién laboral en un
aproximado de 1,5 millones de sujetos con ocupaciones diarias en relacion con el
empleo del 2019. Asi mismo, se produjo una baja de la poblacion ocupada de un

6,7 millones de personas y se incrementd la desocupaciéon y el empleo informal. En



la ciudad capital del Perd aument6 la desocupacion en mayor grado en hombres
jovenes entre los 14 y 24 afios, asi como también en ciudadanos con bajo nivel de

educacion.

En ese sentido tomadas en cuenta fue el trabajo remoto como alternativa a
la presencialidad, lo cual generd un reto importante para las instituciones, ya que la
pandemia y cuarentena generd desmotivacion y crisis a nivel mundial, la falta de
contacto entre personas y demas factores influencian directamente a una carencia
de compromiso de los trabajadores frente a sus instituciones laborales; por estas
razones, es esencial que los gerentes y quienes lideran la organizacion trabajen
en la motivacion sobre todo en situaciones como las que se atraviesan. Se ha
demostrado en un estudio de Sodexo, que en los trabajadores motivados su

rendimiento es de un 44 % mas y su compromiso crece en un 27 % (Gestion, 2019).

En la Microred Ocobamba Chincheros-Apurimac-Peru, se percibe en los
trabajadores una desmotivacién en el cumplimiento de sus tareas, esto provocado
en gran parte por la cuarentena acatada en nuestro pais, los trabajadores
argumentan que esta desmoralizacion se da debido a los cambios drasticos
ocurridos, lo que genera una descompensacién de animos para laborar con
eficiencia, es por este motivo que en el presente estudio se busca estudiar la
motivacion laboral y a su vez el compromiso organizacional. Por ende, surge la
siguiente interrogante del planteamiento del problema ¢, Cudl es la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Microred Ocobamba provincia de Chincheros, departamento de Apurimac, durante

la pandemia Covid-19 para el 20217

Con relacién a la Justificacion de nuestro trabajo investigativo, tuvimos como
referencia a Valderrama (2015), por lo que nuestro estudio se plante6 buscar la
relacion existente entre las variables de estudio para plantear soluciones al
problema existente, aportando recomendaciones viables y aplicables. El presente
trabajo de estudio se justific6 de manera tedrica, porque aportd nuevos marcos
tedricos relevantes para valorar hoy en dia que el trabajador de la salud se ha
constituido en la persona mas valiosa en estos tiempos de pandemia y que

diariamente pasa por muchas barreras psicolégicas, por lo cual se estima que



deben de estar motivados constantemente porque nuestras vidas estan en sus
manos, permitiendo asi su compromiso dentro de la organizacion de salud,
logrando que su desempefio dentro de ésta tenga mayor utilidad y comodidad,
resaltando que se realice una labor de calidad que conlleve al alcance de las metas
propuestas. Asi mismo, se justifica de manera practica porque es un aporte para
identificar el origen de las probleméticas que se presentan dentro de las
instituciones de salud, y por esta razon buscar resolver los problemas por el
bienestar de la institucion, ademas busca producir conocimientos optimos que
faciliten el establecimiento de la relacibn entre motivacion y compromiso
organizacional. Asi mismo, se justifica metodolégicamente, donde viene a dar
aportes en las literaturas académicas ya que, los andlisis de las dos variables
evidencian el valor del respeto en los trabajadores dentro de las compafias.
Igualmente, es valioso que las empresas conviertan a los colaboradores en un area
productiva y que estos se sientan satisfechos y con el compromiso de realizar
correctamente su trabajo, esperando que sean un factor esencial. También, de que
una motivacion efectiva crea un elevado compromiso dentro de la empresa y el

desempeiio que resulta en el alcance de las metas institucionales.

Asi pues, se presentan los objetivos de la investigacion, en cuanto al
Objetivo general fue: Determinar la relacion existente entre la motivacién laboral y
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Microred en el distrito de
Ocobamba provincia de Chincheros, departamento de Apurimac, durante la
pandemia Covid-19 para el afio 2021; como Objetivos especificos se plantearon:
1) Identificar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de la Microred en el
distrito de Ocobamba provincia de Chincheros, departamento de Apurimac,
durante la pandemia Covid-19 para el afio 2021; 2) Identificar el nivel de
compromiso organizacional en los trabajadores de la Microred en el distrito de
Ocobamba; 3) Establecer la relacion de la dimension amotivacion de la variable
motivacion laboral con el Compromiso organizacional en trabajadores de la
Microred en el distrito de Ocobamba; 4) Establecer la relacion de la dimension
regulacion externa de la variable motivacion laboral con el compromiso
organizacional en trabajadores de la Microred en el distrito de Ocobamba; 5)

Establecer la relacion de la dimension regulacion introyectada de la variable



motivacion laboral con el compromiso organizacional en trabajadores de la
Microred en el distrito de Ocobamba; 6) Establecer la relaciéon de la dimension
regulacion identificada de la variable motivacion laboral con el compromiso
organizacional en trabajadores de la Microred en el distrito de Ocobamba; 7)
Establecer la relacion de la dimension motivacion intrinseca de la variable
motivacion laboral con el compromiso organizacional en trabajadores de la Microred

en el distrito de Ocobamba.

Finalmente, nuestra Hipodtesis general fue: La motivacion laboral tiene
relacion significativa con el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Microred en el distrito de Ocobamba, provincia de Chincheros, departamento de

Apurimac, durante la pandemia Covid-19 para el afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

A continuacion, se presentan los antecedentes experimentales nacionales e
internacionales los cuales van a permitir contrastar e interpretar nuestros resultados
desde varios planos del trabajo institucional respecto de la investigacion de
mercados para determinar la factibilidad de una propuesta, programa o iniciativa de
trabajo. Asi mismo, se presenta el estado del arte el cual contiene las teorias

relacionadas a las variables abordadas.

Como antecedentes internacionales los autores Hoff, et al. (2020),
efectuaron un andlisis metddico acerca del compromiso que tienen los médicos en
su contexto organizacional. EI método utilizado fue la revision de documento
orientado por PRISMA el cual estara encargado de examinar los estudios referidos
al compromiso organizacional que debe presentarse entre el personal sanitario
difundido en el transcurso del tiempo. Las pruebas revelaron que los niveles
inferiores de compromiso organizacional, se presenta generalmente en el
trabajador de salud frente a otros, independientemente de la clase, lugar de trabajo
o de sus cualidades personales. Se puede afirmar que el estudio reporta que los
médicos no asumen el compromiso organizacional y por lo tanto se refleja un bajo
nivel en este aspecto y que esto no tiene que ver con ciertos factores comunes
tanto geograficos como personales y laborales. Asi mismo, se evidencié que al

existir mayor motivacion se presencia un mejor compromiso organizacional.

Por otro lado, Al-Haroon y Al-Qahtani (2020), plantean como el objetivo
principal de su estudio, explorar los grados de compromiso del trabajador en su
organizacién. Se eligié el método cuantitativo, descriptivo para esta investigacion y
fue realizado en un nosocomio del pais asiatico Arabia Saudita, se aplicé la
herramienta de un cuestionario a una poblacion de 384 colaboradoras. Los
resultados arrojaron que el nivel de compromiso de las colaboradoras alcanzé un
57%, en el cual evidenciaron que los trabajadores estan satisfechos con la
empresa, pero gue encontraban aspectos de mejora dentro de su organizacion. Se
concluy6é que una gran cantidad de enfermeras expresé un nivel moderado de
compromiso laboral. Para motivar, contratar y mantener enfermeras con

compromiso de trabajo es necesario que los encargados de elaborar las politicas



de enfermeria impulsen un compromiso organizativo de dichas trabajadoras
aplicando nuevas estrategias. Es asi, que el desarrollo de un compromiso
organizacional se asocia efectivamente con ciertas variables sociales y
demograficas tales como la nacionalidad y la edad, en este caso el Unico predictor
positivo fue la edad de las enfermeras. El autor en este estudio enfatizd acerca de
las enfermeras evidenciandose que estas poseen un moderado nivel de
compromiso organizacional por lo que se hacen necesarias politicas y tacticas
novedosas que las motiven a seguir desempefiandose de una manera correcta y

positiva en el sector salud.

En el trabajo de ONG, et al. (2019), se evalla en instituciones del sector
publico en Filipina, la relacion que tiene la motivacién con el compromiso de los
empleados. Para la realizacion de esta investigacion se opté por un método tipo
descriptivo, contando una muestra de 228 trabajadores, a quienes se asigno el
cuestionario de compromiso organizacional. Se evidenci6 en los hallazgos que en
un porcentaje de 83%, la motivacién impacta de manera positiva al compromiso
organizacional. La conclusion a la cual se llegd que es de gran relevancia en la
organizacion la relacion existente entre motivacién y compromiso y se puede decir
que dichos resultados serian de provecho para el personal de salud generando una
positiva percepcion de su profesion; asi mismo, sube su motivacién y disminuye los
costos de rotacién. En el presente estudio se evidencid una percepcion
motivacional positiva por parte del personal de salud. Se puede mencionar que los
trabajadores que se sienten motivados realizan mejor el trabajo que se les asignan.

En este sentido, se puede decir que la motivacion es una caracteristica
relevante para consolidar el compromiso dentro de una organizacion de salud por
parte del personal, ya que ésta impulsa el valor por la profesibn que se esta
ejerciendo. A tal efecto, Belrhiti, et al. (2019), investigaron e indagaron el nivel de
motivacion en dos centros de salud. El disefio de investigacion se llevé a cabo
mediante el caso integrado multiple realizando 8 discusiones de grupos focales, 68
personas en total a quienes se le aplicaron entrevistas. El resultado logrado en el
primer hospital fue que se evidencio la importancia de una motivacion intrinseca y
compasiva. En concordancia, el resultado obtenido en cuatro centros de salud de

origen marroquies se precisa que la motivacién es el motor que brinda animos



laborales al servicio publico. En un porcentaje de 48% las personas a quienes se
les realizé la entrevista manifestaron sentirse bien con la organizacién. También se
llegd a concretar que tanto los gerentes como el personal administrativo precisaron
otros elementos esenciales para el desarrollo de la motivacion organizacional
como: compromiso con los valores publicos y atraccion por la formulacion de
politicas publicas. Asi mismo,concluyo que la motivacion en el servicio publico es
un factor relevante que enfatiza el autor en este estudio debido a que impulsa la
motivacion en el personal de salud y en desemperio eficiente de sus funciones, de

alli el aporte valioso de este estudio.

En el estudio de Kheirkhah, et al. (2017), realizado en la Universidad de
Ciencias Médicas de Irdn se realizé el estudio de relacién entre motivacion y
compromiso laboral. Se aplicé el estudio de corte transversal, correlacional,
tomando una muestra conformada por 194 colaboradores, al cual se le aplico el
instrumento de estudio el cuestionario para recopilar informacién. Los resultados
revelan que existe una relacion sustentable entre la motivacién y el compromiso en
una organizacion, esto se puede observar en la cifra de correlacion Rho de
Spearman, con un resultado de 0,809. Se concluy6 que hay factores que incurren
en la motivacion del trabajador y por lo tanto es necesario buscar soluciones, asi
mismo, se requiere la aplicacion de estrategias organizacionales y politicas para
que el trabajador pueda percibir satisfaccion propia y valore su rol en la empresa.
En este sentido, en el estudio se analiza el vinculo que existe entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional alcanzando resultados importantes y se
proponen algunas soluciones para que el trabajador pueda sentirse bien con la

funcién que cumple.

Por un lado, Lucas (2019), en su estudio realizado en una clinica de Lima se
establecio el nexo entre motivacion y compromiso organizacional. El nivel del
estudio fue correlacional y se agrup6 una muestra de 195 colaboradores, se realizo
la recopilacion de datos mediante la aplicacion de un cuestionario, los resultados
analizados obtuvieron que un 50% de los encuestados muestran un compromiso y
motivacion elevado, esto es comprobado con la relacion existente en las dos
variables (p<0.01). Se llego a la conclusion que en la forma en que los dirigentes

motiven al personal por medio de distintas estrategias sera posible alcanzar mayor



compromiso. Por lo que, es preciso destacar que, la presente investigacion es
fundamento para el trabajo que realiza el investigador ya que se evidencia la
conexion dada entre las dos variables que son estudiadas en un sector tan
importante como lo es el de salud. En tal sentido, en este estudio se evidencia que
el compromiso que se obtiene por parte del personal de salud esta vinculado en
gran medida con la motivacion y que los gerentes deben adoptar diferentes

estrategias para lograr un compromiso organizacional efectivo.

Asi mismo, Fabian-Palomino (2019), realizé un estudio en el Hospital Octavio
Mongrut Mufioz (Lima), en el cual se estudia el compromiso organizacional y el tipo
de contrato laboral, buscando la conexién que se tienen entre ellas. Dicho estudio
fue de tipo bésico, nivel correlacional y corte transversal; asi mismo, 170
colaboradores fueron los que participaron a quienes se les aplicé un cuestionario
implementado. Los resultados alcanzados evidenciaron un porcentaje de 65.3%
que se obtienen de los trabajadores con un nivel intermedio de compromiso
organizacional. Por lo que se llega a la conclusion que la puntuaciéon mas alta fue
del personal de contrato fijo a diferencia de los que tenian contrato inestable, y se
propuso la aplicacion de estrategias de renovacion, para los servidores de salud,
referidas a fomentar el del talento humano y la motivacion dentro del sector. En este
estudio se evidencia el grado que se tiene de compromiso organizacional que
tienen los servidores publicos, dando como resultado un nivel medio y la mayor
puntuacion ha sido para los que tienen contrato fijo por razones de estabilidad
laboral. Es importante destacar a los autores, Marin y Placencia (2017), en su
trabajo realizado en la ciudad de Lima a una organizacién de salud privado, se pudo
establecer el grado de motivacién que tienen sus trabajadores laboralmente. Para
el estudio en cuestidn se realizé una investigacion tipo correlacional y descriptiva,
en la cual se aplico el cuestionario de Herzberg a una muestra constituida por 136
trabajadores. Los resultados y el andlisis de esta encuesta dieron a conocer una
motivacion con un porcentaje de 49.3%, destacando las relaciones interpersonales
de los trabajadores con su ambiente social laboral y el estimulo efectivo y
responsable de su trabajo. Se concluye que, a una mejor satisfaccion laboral de los
trabajadores de salud varia positivamente el grado de motivacion de los

trabajadores. Cabe destacar que en este estudio se destaco la motivacion laboral



del personal considerando los factores de relaciones personales y el trabajo,
determinando que estos son estimulos que impulsan la motivacion y la

responsabilidad.

En relevancia, Yupanqui (2020), en su estudio realizado a la gerencia de
financiamiento de las prestaciones de salud — EsSalud de Lima, se busco
determinar si hay una conexién o relacion entre el compromiso y motivacion
organizacional. El trabajo de investigacion utilizo el enfoque cuantitativo —
correlacional en donde el instrumento elegido fue un cuestionario el cual fue
aplicado a 20 participantes. El resultado obtenido se observa una alta conexion
entre las variables (p<0.05). Asi mismo, debido a una falta de libertad y desarrollo
personal en la organizacion se obtiene un regular grado de motivacion y
compromiso por parte de los participantes, esto debido a una falta de satisfaccion
con sus labores, lo que afecta directamente al compromiso de los trabajadores con
EsSalud. Dentro del analisis que se da a este trabajo, se evidencia la poca
satisfaccion de los trabajadores con la labor que desempeiian, lo cual significa un
impacto altamente negativo para el compromiso de los trabajadores con la

empresa.

Por ultimo, Rantesalu, et al. (2016), en su estudio realizado, buscan como
finalidad principal analizar el efecto de tres factores de importancia dentro de la
empresa, la motivacion, la competencia y la cultura organizacional, sobre el
compromiso y el desempefio de los empleados hacia su organizacion. La
metodologia utilizada fue de enfoque cualitativo, disefio descriptivo transversal, se
utilizé el cuestionario como instrumento para la técnica de encuesta para este
trabajo. En cuanto a los resultados se evidencia que las pruebas extras de
coeficientes de trayectoria de efectos indirectos revelaron que hay dos pruebas de
coeficientes de trayectoria de efectos indirectos que mostraron un resultado positivo
y significativo, mientras que una de ellas mostro un resultado negativo e
insignificante pues se puede explicar los hallazgos de este estudio, de la siguiente
manera: la competencia tiene un efecto positivo y significativo en el compromiso
organizacional, se puede demostrar mediante la regresion estandarizada del peso
estimado de 0,0245 y el valor de probabilidad de 0,011 <0,05. Se concluyo que la

competencia y la cultura organizacional presentan un efecto positivo y significativo
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en el compromiso organizacional. El aporte de este estudio es el analisis de tres
factores importantes que inciden en el compromiso organizacional y en la labor que
realiza cada trabajador como lo son, la competencia, la cultura organizacional y la

motivacion.

Con el fin de brindar una perspectiva conceptual de las teorias que se
plantean en la investigacion a continuacion se hace una revision general de las
variables del estudio, donde se definen conceptos y teorias importantes en nuestras
variables de estudio el fin de interpretar de manera mas efectiva y hacer un analisis
del trabajo de investigacion mas exhaustivo. Asi tenemos que para alcanzar
objetivos a nivel organizacional y personal se puede entender la motivaciéon como
un proceso psicologico en el cual, es resultado de la direccién y constancia de
acciones voluntarias por parte de los trabajadores. Igualmente, la conducta humana
es guiada por la motivacion la cual es un estimulo valioso. Las actitudes y
comportamientos no son iguales en todas las personas, por lo cual, al estar
presente la diversidad, es necesario que las organizaciones asuman acciones para
satisfacer al colectivo y no a una sola persona (Varma, 2017). En las personas se
presentan diferentes necesidades tanto externas como internas. De esta manera
es que la motivacion se convierte en trascendental para cumplir dichas exigencias
necesarias para el buen funcionamiento de la organizacién de tal manera que
cuando un trabajador alcanza la motivacion en su entidad laboral, también alcanza

un alto desempefio y se identifica con la organizacion (Pefia & Villon, 2018).

Asi mismo, es importante que los funcionarios de la salud realicen acciones
gue motiven y satisfagan a sus trabajadores, con la intencion de que ellos
mantengan un debido compromiso con la organizacién. Motivo por el cual muchos
investigadores han realizado distintos estudios como beneficio de las empresas y

de sus colaboradores.

El fundamento de las variables de este estudio son las siguientes teorias:
Teoria de la motivacion de Maslow, Dohiman, et al. (2019), la cual ha continuado
su influencia, especialmente en la gestion empresarial y en la psicologia y se
emplea como herramienta para lograr comprender la motivacion de los sujetos y

asi transformar las acciones y compromiso de ellos. El psicologo norteamericano
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Abraham Maslow plante6 una division por jerarquias de necesidades humanas, las
cuales, segun criterio de Maslow, establece la motivacion en las personas. Clasificd
en 5 categorias las necesidades que presentan los seres humanos, estableciendo
las necesidades de categorias inferiores son impulsoras de motivacion mas fuertes
que las que se encuentran en niveles superiores, Maslow propone que se deben
satisfacer, aunque sea parcialmente, las necesidades inferiores antes de que una
persona esté motivada a trabajar hacia las categorias superiores. Teoria de la
Equidad, segun Rantesalu, et al. (2017), explica que hay una importante influencia
entre la motivacion y el trato dado hacia las personas, es decir, que hay un nivel de
motivacion que va en relacién con el trato que se da a una persona de acuerdo con

su desempefio y el de sus compafieros.

Existen diversas estrategias que ayudan a las organizaciones a emplear las
actividades laborales de manera excelente. Una de ellas es la motivacion de los
empleados. La teoria de las necesidades humanas nos menciona que los seres
humanos tenemos la necesidad de percibir un excelente trato por parte de otras
personas, sobre todo si se trata de un trabajo en el cual se esta prestando un

servicio.

Es asi que, hablamos de la teoria de la expectativa, dicha teoria fue
propuesta en Canad4, en el afio 1964. Por medio de esta teoria, se determina que
la motivacibn humana tiene que ver con tres factores principales: la valencia, la
instrumental y la expectativa. Esta teoria se da en un contexto organizacional por
lo que se refiere especificamente a la motivacion enfocada en un ambiente laboral.
Partiendo de esta teoria se formula la siguiente ecuacion que interrelaciona los tres
factores antes mencionados: La fuerza motivacional es equivalente a la
multiplicacion de la expectativa por la instrumentalidad y por la valencia (Rantesalu,
et al., 2017, p. 135). Por consiguiente, la teoria de las relaciones humanas, (Vaca,
2017), sefialé que esta teoria pertenece a la psicologia de las organizaciones, en
ella coloca a la interaccion humana como ente importante dentro de una
organizacién y qué proceder del trabajador frente a su labor se ve afectado por la
relacion de pertenencia a un grupo social, el estar contento con el entorno y las
reglas sociales presentes dentro de dicho grupo, con el tipo de tarea que ejecuta,

coémo esta conformada o con la obtencién de un salario estable. (p. 103).
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El autor menciona la expectativa que se genera en los empleados al realizar
un buen trabajo. La mayoria de los colaboradores de una empresa tiene la
necesidad de ser premiados por el esfuerzo y la calidad con la cual realizan sus
actividades laborales, por lo cual, las organizaciones deberian emplear la
motivacion por medio de recompensas aceptables, que traigan beneficios a los
trabajadores y que permita que dentro de la compafiia se trabaje con excelencia.

Ademas, la teoria humanista resalta basicamente la experiencia de forma
subjetiva que exponen la importancia del significado individual y la libertad de
escogencia. Dicha teoria permite que el ser humano pueda ver sus fortalezas y las
que necesita desarrollar. Ademas, incide en el conocimiento de la conducta
humana, considerando las necesidades de los individuos y actitudes en su sitio de
trabajo, asi como los procesos de grupo y las relaciones sociales. (Hernandez, et
al., 2017. p. 5). Otra teoria planteada en el presente estudio, y que se basa en los
lineamientos propuestos por la teoria de la autodeterminacion, es la teoria
propuesta por Gagné, et al. (2019), en la cual proponen fundamentos tedéricos
sélidos para dar explicacion y aplicacion a la motivacion de los seres humanos. Se
consideran las siguientes dimensiones: La motivacion de los trabajadores no estan

en 6ptimos niveles al momento de realizar sus actividades laborales.

En las organizaciones no solo se deben centrar en estimular hacia acciones
efectivas por parte de los trabajadores, sino también tener la capacidad para
eliminar la desmotivacion (Halushchak & Halushchak, 2016). Un trabajador
desmotivado, no realiza con excelencia su trabajo, ahora bien, si en una empresa
se aplican correctamente las herramientas de motivacion, los empleados realizaran
un trabajo impecable, excelente y eficiente. La regulacion externa viene a
representar la participacion en una accién que tiene como fin el alcance del
beneficio social o material o para prevenir un castigo social (Gané, et al., 2015,
Kuvaas, et al., 2016). Las actividades que se asignan en una organizacion deben ir
a la par con motivacion, el compromiso y el interés por parte de la empresa y sus
colaboradores, para prevenir accidentes que generen gastos extras a la entidad, o

alteren capacidades fisicas y psicoldgicas de sus empleados.
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Por otra parte, (Gagné, et al., 2015), la regulacion introyectada viene a
representar las acciones participativas de un lado de la accion del ego. Ademas, en
la regulacion introyectada, los sujetos vienen a comprometerse en cumplimiento de
las actividades, dejando a un lado las expresiones negativas. Es decir, la persona
esta acostumbrada a asumir las cargas de otras personas a fin de no quedar mal
con las exigencias que se le presenten. En una organizacion se necesita el correcto
compromiso de sus trabajadores para emplear las actividades con excelencia, pero
también es necesario que los directivos apliquen conductas afectivas y efectivas

con sus empleados para conservar un buen comportamiento laboral.

La motivacion intrinseca, es una manera mas auténtica de motivacion, es
definida como la participacion en una accion teniendo interés o presentando placer
al realizarla. Esta se encuentra relacionada con un buen rendimiento y el trabajo
con esfuerzo. Esta manera de motivacion se encuentra dentro del trabajo en si y
viene a ofrecer satisfaccién con el trabajo que se realiza (Benati & Coccia, 2018).
En una empresa se realizan diferentes acciones diariamente, si una de ellas no se
emplea correctamente el funcionamiento de la empresa se pudiera ver afectado,
por lo cual las organizaciones deben procurar el correcto funcionamiento de todas
las areas que la componen. Se puede mencionar que un trabajador motivado
realiza trabajos con excelencia y que no necesitan de ninguna correccion mas

adelante.

En cuanto a la Motivacion laboral, Puma y Estrada (2020), sefialan que es
una caracteristica de la psicologia en las personas que impulsa en el individuo su
grado de compromiso; esta definida como un proceso que conserva, activa, guia,
potencia y genera en las personas el comportamiento hacia el alcance de las metas
propuestas, es decir, que la motivacion laboral produce en los servidores un anhelo
de ser parte de la empresa, mantenerse como miembro, percibir niveles altos de
identidad con la empresa y ser prescriptor de ésta con su grupo social por medio
de sus acciones (p.47). Por otra parte, Garg (2017), describié el proceso que
implica tanto la direccion, la intensidad y la perseverancia del trabajo de una
persona hacia el alcance de una meta. Esta referida a las causas implicitas del
comportamiento. Ademas, sefald, que es el impulso y destinos del comportamiento
(p198).

14



Segun Talledo y Amaya (2020), un empleado complacido con la empresa
muestra una actitud efectiva hacia su entorno de trabajo, por tal razén, es valioso
conservar valores y cultura empresariales seguros y que fomenten altos valores de
identificacion y motivacién con la institucion o empresa en la cual laboran. (p.78).
La intensidad, la direccién y la persistencia son los componentes principales de la
motivacion laboral. Con respecto a la intensidad, tiene que ver con el gran esfuerzo
que realiza una persona. Este es el componente en el cual la mayor parte se centra
al tratar el tema de la motivacion. Por otro lado, la intensidad alta no suele guiar a
resultados efectivos en la funcion laboral sin que el trabajo se conduzca en una
direccion: la cual favorece a la institucion. En referencia a la persistencia, es la que
mide el tiempo en que puede una persona sostener el trabajo (Rantesalu, et al.,
2017).

La motivacién laboral posee dos factores: factor motivacional y factor
higiene. EIl primero esta vinculado con el ambiente fisico que rodea a la persona y
se relaciona con las condiciones en las cuales realiza su labor, quienes estan
asociadas con sus jefes, y compafieros de trabajo, politicas de la empresa,
condiciones laborales, prestigio, y también las condiciones de seguridad. En cuanto
al factor higiene, se refiere de forma directa a los niveles de satisfaccion que puedan
presentar, las motivaciones y valoracion que reciben, la conveniencia de continuar

mejorando y asimismo, realizarse como persona (Puma & Estrada, 2020).

Dentro de los tipos de motivacion laboral, Rantesalu, et al. (2017), hacen
referencia a dos tipos de motivacion intrinseca, Es una practica que se considera
efectiva y que adquiere un trabajador de forma personal y directa de sus acciones
de trabajo, se origina de una relacion directa entre el trabajador y la accién y
obedece a la voluntad del trabajador para prever su comportamiento. Se auto
motivan porque siente satisfaccion al efectuar sus labores reales o del reto de
terminar el trabajo con éxito. Motivacion extrinseca se refiere a las recompensas
tangibles y surge del ambiente laboral externo a la accién y normalmente es
efectuada por alguien que no sea la persona que esta siendo motivada, la
motivacion externa conserva la relacion entre los motivos de la persona y el
comportamiento esta controlada por el conocimiento de los resultados y afecto de

la persona. (p.136).
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La motivacidn de los trabajadores posee un papel esencial para el manejo
de una empresa o institucion. Indiferentemente del modelo, enfoque y tipo de la
empresa, el empleo del recurso humano conlleva a un mejor desempefio y un
efectivo clima organizacional, por lo cual se genera la necesidad de conservar un
personal motivado y responsable de la mision y objetivos de la empresa (Chéez &
Vélez 2021, p. 91). Ademéds, Talledo & Amaya (2020), sostienen que el triunfo
organizacional sera posible si se conoce, analiza y ejecuta decisiones para
conseguir la integracion de los trabajadores en sus objetivos, de forma que la
totalidad de los trabajadores consideren las metas de la organizacion como si
fuesen suyas y, de la misma manera, que las metas corporativas tengan en cuenta

los objetivos que estimulan a los trabajadores. (p.78).

Estrategias para motivar a los trabajadores, segun Rantesalu, et al. (2017),
son: Salario y condiciones de servicio: Cuatro son los componentes de modelos
salariales que deben ser considerados por los gerentes de personal: La tasa de
trabajo, pago, personal o asignaciones especiales y derechos complementarios.
Dinero: Proceso de reivindicar a los trabajadores por el alcance de una mayor
productividad al infundir el temor o pérdida de trabajo. El anhelo de ser promovido
y la remuneracion también puede motivar a los trabajadores. Capacitacion del
personal: Es una estrategia fundamental para motivar a los trabajadores.
Disponibilidad de informacion y comunicacion: Esta produce una fuerte presion de
grupo, en la cual dos o mas personas corriendo juntas lo haran mas rapido que
cuando lo hacen individualmente o sin conciencia del ritmo de los otros corredores.

Los trabajadores compiten entre si, al intercambiar informacion. (p. 136).

Para la variable compromiso organizacional, el marco teérico de la misma
esta reflejado en varios autores entre estos tenemos a Chéez y Vélez (2021),
quienes sostienen que el compromiso en una organizacion es una condicion
psicologica que determina la relacion entre el sujeto y una compaiiia, la cual tiene
efectos de acuerdo con la decisién para seguir en una empresa o abandonarla.
Ademas, indica la medida en que un empleado se identifica con una institucién en
especifico y los objetivos de ésta, y aspira conservar con ella su vinculo (p. 94). Asi
mismo podemos reflejar que este compromiso es un sentimiento en el cual el

trabajador tiene conexion hacia la empresa, igualmente con sus objetivos, y su
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principal proposito es seguir en ella. Es de gran relevancia el compromiso, ya que
logra que el personal tenga un gran efecto en la productividad, creando positivas
condiciones para la empresa, y esto es importante para sostenerse en un contexto

gue se haya en continuos cambios.

Es importante manifestar que los empleados que han presentado mayor
grado de permanencia dentro de una empresay que ejercen una labor mas efectiva
y de calidad son los que sienten compromiso con ésta, al contrario de los que tienen
satisfaccion laboral. (Hernandez, et al. 2018). La participacion, el apego y la
identificacion de un trabajador a su institucién. Asimismo, repercute el interés de
los empleados de realizar un esfuerzo para alcanzar los objetivos empresariales y
dar cumplimiento a los valores organizacionales. El compromiso organizacional se
da cuando los trabajadores adquieren un sentimiento que es conveniente en
términos de su cooperacion y un sentido de honra de ser parte de una organizacion

en la cual cada persona trabaja con una meta comun (Yun, et al., 2017).

El compromiso organizacional es valioso, ya que, si las personas alcanzan
responsabilidad con la empresa, entonces dicha empresa sera efectiva y obtendra
las metas pautadas. EI compromiso organizacional, presenta gran relevancia
debido a que fomenta el efectivo desempeiio laboral de los empleados en la
ejecucion de sus acciones, con el objetivo de que se generen ventajas significativas
y utilidad de la empresa. De esta forma se integra el trabajador en la realizacién de
las acciones en pro del logro de las metas que se ha planteado la organizacion
(Choez & Vélez, 2021, p.91). En la misma idea, Patrén (2018), menciona que hay
factores que afectan el compromiso del trabajador, las cuales son: Factores
positivos: es la competencia individual observada, la motivacion interna, el
liderazgo, consideracion del lider, implicaciones en el puesto de trabajo. Factores
negativos: hace referencia a la conflictividad del puesto de trabajo, el estrésy a la
ambigiedad del rol (p.17).

Por otra parte, para Razzaq, et al. (2018), los factores determinantes del
compromiso organizacional son: Factores de nivel organizacional los cuales
incluyen la colaboracion y cultura organizacional de apoyo, elementos de

organizacion de aprendizaje y provision de conocimiento organizacional. Los
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factores individuales que integran la provision de desafios de trabajo significativo
no estructurado, oportunidades de aprendizaje, provision de suficientes recursos
que incluyen conocimientos para la improvisacion, un entorno de apoyo Yy
reconocimiento, automotivacion para la creatividad, motivacion y adaptabilidad para

el éxito y el conocimiento, habilidades y competencias.

Por su parte, Patron (2018), sefiala que hay cuatro factores que describen el
comportamiento organizacional: La participacion: Esta referida a facilitar al
trabajador su integracion en las decisiones para ayudar, desarrollar la comprension,
elevar la productividad y fortalecer la satisfaccion laboral. Ademas, el interés, la
motivacion y la moral se desarrollan, lo que resulta en el goce de la vida laboral.
Identificacion: Es el deseo de estar relacionado con una empresa en todo su
accionar y crecimiento. Los empleados comprometidos tienen disposicion para el
trabajo en busqueda de los objetivos y mision de la empresa, perciben a la
organizacion como algo propio en la cual su trabajo es un aporte relevante.
Pertenencia: Es la impresion de que la empresa forma parte del empleado y el
empleado forma parte de la empresa. Otorga satisfaccion al trabajador para el
desarrollo de sus acciones con eficiencia, y la defienda en cualquier circunstancia
que pudiera afectarla. Lealtad: Es la espera paciente, pero, igualmente optimista
para que la empresa sea mejor. Esto implica la defensa de la organizacion frente a
las criticas externas con la fe de que la direccién de la empresa realice algo al

respecto. (p. 18).

Finalmente, las dimensiones del compromiso organizacional Baez, et al.
(2019), las dividen en: Compromiso Afectivo: hace referencia a la satisfaccién que
tiene el trabajador con su organizacion donde se cubren necesidades y
expectativas relacionada a lo emocional. Compromiso continuo: se entiende como
el tiempo y esfuerzo invertido por parte del trabajador y que llegaria a perder si
abandona su trabajo. Compromiso Normativo: se entiende como la accion del
empleado en responder de manera buena a la empresa por los beneficios que ésta
le brinda. (p.1450).
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y Disefio de investigacion:
3.1.1. Tipo de investigacion

Se consider6 un estudio de tipo aplicativo con enfoque cuantitativo, no
experimental, descriptivo correlacional con un disefio de corte transversal,
cuyo objeto principal fue no manipular las variables de estudio, por el
contrario, describirlas a través de razones cruzadas para poder dar
explicacion a la conexion o relacion que existe entre ellas contrastados con
los objetivos propuestos (Hernandez-Sampieri, 2018). Asi mismo, este
estudio se empled con la intencién de facilitar a la institucion herramientas
de motivacion, para el buen funcionamiento de ésta, permitiéndoles obtener
el beneficio del compromiso total y sincero de sus trabajadores. El enfoque
fue de tipo cuantitativo, debido a que se dio una explicacion basada en
estadisticas descriptivas e inferenciales que fundamentaron los resultados

del estudio.

Segun Carrasco (2015), “los estudios no experimentales son los que las
variables no tienen una manipulacion intencional" (p.71). Por lo que el
estudio cumple con una investigacion de tipo no experimental, debido a que
se realizd sin manipulaciéon deliberada de las variables presentadas,
motivacion laboral y compromiso organizacional. Su corte fue transversal, ya

gue la informacion se recolect6 en un solo momento (Tamayo, 2003).

El nivel correlacional tuvo como objetivo el conocimiento del nivel de
asociaciéon o la relacion que esté presente entre dos o mas variables,
conceptos o categorias en un contexto o0 muestra especifica. Regularmente
se enfoca en el estudio de vinculos entre tres a mas variables, pero en

algunas ocasiones se puede dar en el estudio de dos variables (93).

Este estudio tuvo el propdsito de aplicar técnicas motivacionales para el
correcto funcionamiento de la empresa Microred del distrito de Ocobamba-
Chincheros-Apurimac. Asi mismo, obtener un comportamiento laboral

adecuado a las necesidades de ésta.

19



3.2.

3.1.2. Disefio de Investigacion

El presente trabajo investigativo es descriptivo correlacional con disefio de
corte transversal en la medida en que los datos fueron recogidos en un solo

momento y un mismo contexto (Hernandez y Mendoza, 2018).

Tipo y disefio de investigacion se pueden graficar:

X(i=1)

3 .
Dénde (i=1)

P = Poblacion
X5 (i=1y = Motivacioén laboral y sus dimensiones
Y2 (=1 = Compromiso Organizacional

r = Correlacién

Variables

Variable independiente. Motivacién laboral

Los individuos realizan sus actividades a un nivel alto de reflexion,
asegurando el compromiso de realizar dichas actividades de manera

voluntaria (Gagné, et al., 2010).

Esta variable fue medida a través de un cuestionario donde participaron los
colaboradores de la Microred de Salud de Ocobamba. Se divide en cinco
dimensiones: amotivacion, regulacion externa, regulacion introyectada,

regulacion identificada y motivacion intrinseca.
En este sentido, se pretende que los trabajadores de la Microred Ocobamba-

Chincheros-Apurimac presenten motivacion al momento de emplear las

actividades que se les han asignado.
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3.3.

Variable dependiente. Compromiso organizacional
Meyer y Allen (1991), refieren que es un vinculo psicolégico en la relacién

entre un colaborador y la organizacion.

Esta variable se midio a través de un cuestionario donde participaron los
colaboradores de la Microred de Salud de Ocobamba. Se divide en 3
dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad. Cabe mencionar que, al
obtener un compromiso rotundo por parte de los colaboradores, la empresa
se debe sentir segura, debido a que tendran la certeza que el trabajo sera
realizado correctamente utilizando las horas que sean necesarias para

terminarlo.
Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacion de estudio fue conformada por 89 trabajadores de la Micro Red
Ocobamba, provincia de Chincheros, departamento de Apurimac, distribuida
en 5 establecimientos de salud, a continuacion, pasamos a detallar de la

siguiente manera:

Cuadro 1 Numero de trabajadores de la Microred Ocobamba

Establecimientos de salud Numero de

de la Microred Ocobamba trabajadores
Centro de salud Ocobamba 54
Centro de salud Challhuani 13
Centro de salud Piscobamba 10
Puesto de salud Umaca 07
Puesto de salud Choccepuquio 05
Total de trabajadores 89

Nota: Recursos humanos de la Microred Ocobamba

Criterios de inclusion

- Todos los empleados de la Microred de salud Ocobamba

- Trabajadores de ambos sexos.
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- Trabajadores que dieron su consentimiento informado para formar parte
de la investigacion.

- Trabajadores con mas de tres meses de antigiiedad laboral.
Criterios de exclusion

- Empleados que no deseen participar en el estudio investigativo.

- Colaboradores que tenian licencia en el momento que se realizo la
investigacion.

- Trabajadores que tenian vacaciones o suspension perfecta.

- Trabajadores con alguna limitacion por salud.

3.3.2. Muestra

De acuerdo con Arias, et al. (2016), hace referencia a la cantidad que

representa la poblacién, ésta la caracteriza por provenir de ella (p.205).

Se trabaj6 con toda la poblacion por el tamafio ajustado de ésta, y debido a
una mejor accesibilidad y a una justificacion por ser representativa, la

muestra es de tipo censal.

3.3.3. Muestreo

El estudio realizado tomé como muestra su totalidad, por lo tanto, mantuvo
una poblacién pequefia, éste viene a representar el muestreo censal. Al
respecto, Hernandez, et al. (2010), sostienen que el muestreo intencional es

valido para el investigador y fin que desea conseguir.
3.3.4. Unidad de Anadlisis

La forma en que un empleado de salud labora dentro de la Microred en el
distrito de Ocobamba; pues segun Pineda, et al. (2000), es el sujeto del

universo que esta siendo investigado” (p.109).
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3.4.

Técnica e Instrumento de recojo de datos

Técnica

Segun Hernandez y Duarte (2018), la encuesta es un proceso que abarca
un conjunto de interrogantes que se plantean a un determinado grupo de
personas con objetivo de recopilar opiniones de un tema en especifico.
(p-26).

La técnica aplicada para el estudio fue la encuesta dirigida a los trabajadores
de dicha entidad, misma que sirvido para la obtencion de resultados del

estudio.

Instrumento

En cuanto a los instrumentos aplicados en esta investigacion se empled
cuestionarios en escala Likert. Los instrumentos utilizados fueron los
siguientes, el primero fue la Escala de Motivacion en el Trabajo de R- MAWS,
construido por Gagné, et al. (2010), que posteriormente se adapté al idioma
espafol por el mismo autor dos afios después. Se aplicd, asi mismo, el
cuestionario en una escala de tipo Likert conformada por 19 reactivos que
evallan cada una de las dimensiones, cada item tiene diferentes opciones:
Totalmente en desacuerdo (TD), en desacuerdo (ED), ligeramente en
desacuerdo (LD), neutral (N), ligeramente de acuerdo (LA), de acuerdo (DA),
totalmente de acuerdo (TA). Es importante decir que estos reactivos
responden a la pregunta general que se presenta al inicio “4Por qué pones
0 pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo actual?”. Asi mismo, la calificacién
de esta escala varia entre 1 y 7 puntos, siendo 1 totalmente en desacuerdo
y 7 totalmente de acuerdo.

Los instrumentos son necesarios para medir las variables que se estan
estudiando, en este caso se utilizo el cuestionario debido a que es una forma
sencilla y eficaz de obtener resultados confiables.

El instrumento aplicado ofrece una conceptualizacién de las 5 dimensiones
de la motivacion dentro de un entorno de trabajo, para que de esta manera
podamos evaluar el tipo y sobre todo la calidad de motivacion presente en la
poblacién participativa; estas 5 dimensiones se retnen en 19 preguntas:

Amotivacion (3), Regulaciéon Externa (6), Regulacién Introyectada (4),
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Regulacion ldentificada (3), Motivacién Intrinseca (3). Fue necesaria la
aplicacion de este instrumento para conocer la motivacion de los
trabajadores de la empresa en estudio, y lograr adquirir un compromiso

organizacional por parte de los directivos y los empleados.

Precisando que no existen items de valoracion inversa, se presenta la

sumatoria total por cada dimension.

Cuadro 2 Categorizacion de la Medicién de Motivacion Laboral R-MAWS

Categorizacion de la medicién de motivacion laboral R-Maws

Dimensiones items Puntaje | Categoria
3a9 Bajo
Amotivacion (AM) 2,15y 16 10a 15| Medio

16a21 Alto
6al8 Bajo
Regulacion Externa (RE) |3, 8,9,10,14y 17| 19a 30 | Medio
31a42 Alto
4al2 Bajo
1,5, 7y 19 13a20 | Medio

Regulacion Introyectada

(RY 21 a?28 Alto

., . 3a9 Bajo
Regulamc()lglll:()j;antlflcada 4,11y 18 Toait e
16 a21 Alto

Motivacién Intrinseca 3a9 Bajo
6,12y 13 10a 15 | Medio

(MI)

16 a 21 Alto
19 a57 Bajo
Total Todos los 19 items| 58295 | Medio
96 a 133 Alto

Nota: Elaboracion propia

El segundo instrumento fue un cuestionario para comprobar cual es el
compromiso de los trabajadores con la organizacion y realizar su medicién
(cuestionario de Compromiso Organizacional 2 R- COMMITMENT SCALE).
El cuestionario estd conformado por 18 items distribuidos en tres
dimensiones con 6 items correspondientes para cada una: La primera
dimensién es el compromiso afectivo, la segunda dimensién compromiso de
continuidad y por ultimo la dimension Compromiso normativo. Con items en
negativo 3, 4,5y 13. Es necesario conocer el compromiso que poseen los

trabajadores con la organizacion, debido a que, si estan comprometidos con
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ella, todas las actividades laborales funcionaran de forma correcta.

De igual modo, todos los items del cuestionario responden a una escala tipo
Likert, con 7 opciones donde: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En
desacuerdo, (3) Levemente en desacuerdo, (4) Ni de acuerdo ni en
desacuerdo, (5) Levemente de acuerdo, (6) De acuerdo, (7) Totalmente de

acuerdo. A mayor puntuacion, mayor percepcion de ese factor.

Por ende, se le otorga el valor escalar directo para los items positivos y la

inversion para los items negativos.

Cuadro 3 Categorizacion de la medicion de Compromiso Organizacional

Dimensiones items Puntaje | Categoria
6al8 Bajo
Compromiso afectivo 1,2,3,4,56 19a30 Medio
31a42 Alto
Comprqmiso de| 7,8,9,10,11y 169aa1380 N?jé?o
continuidad 12
31a42 Alto
Compromiso 13, 14, 15, 16, 17 169aa1380 N'Isjé?o
Normativo y 18
31a42 Alto
18 a 54 Bajo
Total 55a 90 Medio
91al126 Alto

Nota: Elaboracién propia

Validez:

Segun Hernandez, et al. (2014), la validez favorece la comprobacion de la
relacion que existe entre los conceptos y los aspectos proporcionados por el
tema. Esta referida a que la medicién se realiz6 de forma eficaz obteniendo
los datos de lo que se queria medir (p. 204).

La validacion de este estudio estuvo a cargo de 5 jueces especialistas en
motivacion y compromiso organizacional, que con un procedimiento riguroso
evaluaron los instrumentos utilizados, luego de tener la aprobacion
correspondiente de los jueces se procedi6 a aplicar la validez de Aiken como
formula estadistica, obteniendo el 100% para ambos instrumentos, lo cual

aseguro que los instrumentos sean validos.

25



Confiabilidad:
Para Hernandez (2014), la confiabilidad es el grado repetitivo en que se
genera los mismos resultados en una entidad, frente a la aplicacion repetida

de un estimulo. (p. 200).

Por otro lado, la confiabilidad de los instrumentos se realiz6 a través de una
prueba piloto de tipo encuesta dada a 15 trabajadores. Luego de ellos se
procedid al analisis y procesamiento estadistico de fiabilidad de datos
recopilados por medio del software IBM SPSS Statistics, empleando para
ambas encuestas el alfa de Cronbach. Se obtuvo una fiabilidad de 0.816 para
el instrumento de motivacion laboral (R-Maws) y de 0.812 para el instrumento
de compromiso organizacional (2 R- COMMITMENT SCALE), lo cual

determiné que los instrumentos fueron confiables para ser aplicados.

Cuadro 4 Criterios de decision para la confiabilidad del instrumento

Rango Confiabilidad (Dimensiones)
0,81-1 Muy alta

0,61-0,80 Alta

0,41-0,60 media*

0,21-0,40 Baja*
0-0,20 Muy Baja*

Nota: Adaptado de Palella y Martins 2012
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En este primer instrumento de motivacion laboral de R- Maws se demostro
una confiabilidad de 0.816.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Alfa de Cronbach N de
basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
0.812 0.816 18

Nota: Elaboracién con los datos de los instrumentos aplicados

Para nuestro segundo instrumento sobre compromiso organizacional R-
COMMITMENT SCALE se demostro una confiabilidad de 0.812.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Alfa de Cronbach N de
basada en
Cronbach elementos
elementos
estandarizados
0.812 0.816 18

" Nota: Elaboracién con los datos de los instrumentos aplicados
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Ficha Técnica de escala de Motivacion en el Trabajo R- MAWS

Motivacién laboral en trabajadores de la Microred Ocobamba -

Titulo Chincheros - Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021
Autor Gagné, et al (2010), adaptado por Gagné, et al. (2012).
Ao 2021
Aplicacion Trabajadores de I_a Microred Ocobamba-Chincheros-Apurimac
durante la pandemia Covid-19, 2021
Es el nivel en que los individuos realizan sus actividades a un nivel
Bases . : ; .
tebricas altq ple reflexion, asegurando gl compromiso de realizar dichas
actividades de manera voluntaria (Gagné, et al., 2010).
version Escala de.motivacién. laboral R-MAWS (Gagné, Forest, Gilbert,
Aube, Morin & Malorni, 2010).
Tipo de
administraci |Encuesta con abordaje persona a persona.
on
Duracion 15 minutos
Se aplicé escala de Likert con 7 alternativas de respuestas.
Normas de 9 o . o
puntuacion Tamblen k_)aremos para distribucion del puntaje en categorias:
Bajo, medio y alto.
Car_“po.s, de Microred Ocobamba - Chincheros - Apurimac
aplicacion
Validez Interna:
El instrumento nos ofrece una conceptualizacion de 5
dimensiones de la motivacibn en el contexto de trabajo,
posibilitando la evaluacion del tipo y calidad de motivacién
presente en nuestra poblacion evaluada; estas 5 dimensiones se
retinen en 19 preguntas: Amotivacion (3), Regulacion Externa (6),
Regulacion Introyectada (4), Regulacién Identificada (3),
Motivacién Intrinseca (3).
Validez Externa:
La escala de motivacion R-MAWS, adaptado por Gagné, et al.
(2012). Fue validado aplicando a 15 trabajadores de la Microred
Validez Rocchacc, Chincheros- Apurimac, en el mes de Octubre 2021

alcanzando un coeficiente del alfa de Cronbach de 0.816.
Validez de contenido:

El contenido del instrumento en cuanto a las dimensiones que
contiene el cuestionario R-MAWS. Fue validado por 5 expertos,
contando con 5 expertos, desempefiandose en cargos de
direccidn, jefatura, docencia y con grado de maestria y doctorado
en gestion de los servicios de salud, obteniéndose una
concordancia de 100% segun valoracion V de Aiken:

Dr.: Gareth Del Castillo Estrada
Mg.: Dina Aparicio Jurado

28



Mg.: Evelyn Karla Medina Nolasco
Mg.: Leslie Lizet Polo Vargas
Mg.: Elsa Reyna Mendoza Buleje

Confiabilidad

Confiabilidad general del cuestionario de Motivacion en el trabajo

Se realiz6 una prueba piloto de 15 trabajadores de salud de la
Microred de Rocchacc, entre profesionales de la salud y personal
administrativo, para analizar la fiabilidad de los reactivos a nivel
general y segun las 5 dimensiones del instrumento. El instrumento
a nivel general alcanzo un valor de 0.816.

Conclusione
S

Estando en concordancia con los jueces expertos y visto los
resultados de fiabilidad de las variables de la prueba, se concluye
gue el cuestionario valorativo de motivacion en el trabajo es apto

para su aplicacion en el presente proceso de investigacion.

Ficha Técnica del

cuestionario de Compromiso Organizacional 2 R-

COMMITMENT SCALE

Compromiso organizacional en trabajadores de la Microred

Titulo Ocobamba Chincheros, Apurimac durante la pandemia COVID
19, 2021.
Autor Meyer, Allen y Smith (1993).
Afo 2021
. Trabajadores de la Microred Ocobamba-Chincheros-Apurimac
Aplicacion

durante la pandemia Covid-19, 2021

Bases tedricas

Meyer y Allen (1991), refieren que es un vinculo psicoldgico en
la relacion entre un colaborador y la organizacion.

Escala de motivacion laboral R-MAWS (Gagné, Forest, Gilbert,

version Aube, Morin & Malorni,2010)
Tipo de .
. .. _ | Encuesta con abordaje persona a persona.
administracion
Duracién 15 minutos
Se aplicé escala de Likert con 7 alternativas de respuestas.
Normas de i L ) g
. También baremos para distribucién del puntaje en categorias:
puntuacion . ;
Bajo, medio y alto.
Car_npo_s, de Microred Ocobamba - Chincheros - Apurimac
aplicacion
Validez Interna:
Validez

El segundo instrumento para medir el compromiso
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organizacional es la estructura de la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, la cual esta compuesta por 18
Items que fueron traducidos al espafiol por Arciniega y Gonzalez
(2006).

Validez Externa:

El instrumento de 2 R- COMMITMENT SCALE para medir
compromiso organizacional, fue validado aplicando a 15
trabajadores de la Microred Rocchacc, Chincheros- Apurimac,
en el mes de Octubre 2021 alcanzando un coeficiente del alfa de
Cronbach de 0.812.

Validez de contenido:

El contenido del instrumento fue validado por 5 expertos,
contando con 5 expertos, desempefiandose en cargos de
direccidn, jefatura, docenciay con grado de maestria y doctorado
en gestion de los servicios de salud, obteniéndose una
concordancia de 100% segun valoracion V de Aiken:

Dr.: Gareth Del Castillo Estrada
Mg.: Dina Aparicio Jurado

Mg.: Evelyn Karla Medina Nolasco
Mg.: Leslie Lizet Polo Vargas

Mg.: Elsa Reyna Mendoza Buleje

Confiabilidad

Confiabilidad general del cuestionario de Motivacion en el trabajo

Se realiz6 una prueba piloto de 15 trabajadores de salud de la
Microred de Rocchacc, entre profesionales de la salud y personal
administrativo, para analizar la fiabilidad de los reactivos a nivel
general y segun las 5 dimensiones del instrumento. El
instrumento a nivel general alcanz6 un valor de 0.812.

Conclusiones

Estando en concordancia con los jueces expertos y visto los
resultados de fiabilidad de las variables de la prueba, se
concluye que el cuestionario valorativo de compromiso
organizacional es apto para su aplicacién en el presente proceso
de investigacion.

3.5. Procedimientos

Se ha solicitado el permiso a las autoridades correspondientes, al gerente

de la Microred Ocobamba, asi como a los jefes de los 5 establecimientos de

salud que comprenden la Microred Ocobamba, para poder realizar la
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3.6.

investigacion y poder aplicar nuestros cuestionarios a los trabajadores de
dicha institucion. La solicitud fue presentada el 20 de octubre del presente

ano.

El 25 de Octubre se tuvo la respuesta de parte del gerente de la Microred
Ocobamba, autorizdndonos para poder realizar la recogida de datos, es asi
gue tuvimos contacto con nuestra poblacidén de estudio el dia 26 de octubre
del presente afio, donde se informo al personal asistencial y administrativo
de la institucion, principalmente sobre los objetivos y fines del estudio
solicitindoles que participen voluntariamente en él y asegurandoles la
discrecion de la informacion que nos proporcionarian en los cuestionarios,
por ser estos de caracter andnimo; ademas a las personas que aceptaron
formar parte de la investigacion firmaron la hoja de consentimiento

informado.

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre la
Motivacion laboral y Compromiso organizacional en trabajadores de la
Microred en Ocobamba - Chincheros - Apurimac durante la pandemia Covid-
19, 2021, por lo que se procedié a la medicidon de dichas variables con sus
respectivas dimensiones, ademas, de aplicar un cuestionario mediante el
cual se recolectaron datos importantes, que fueron posteriormente
plasmados en tablas y graficos para poder ser analizados en el programa
SPSS v25. Para finalizar, los resultados obtenidos fueron relacionados con
los autores de los antecedentes, igualmente, se emplearon para sustentar

las hipotesis que se plantearon dentro de la investigacion.

Métodos de andlisis de datos

Desde la perspectiva de Valderrama (2015), “esta referido al analisis e
interpretacion de los datos recibidos, después de aplicar los instrumentos
anteriormente mencionados para responder a las hipotesis o problematicas

gue se plantearon” (p. 229).

El andlisis de los datos obtenidos se empled utilizando el sistema de
procesamientos de datos Microsoft Excel 2010y el software estadistico IBM
SPSS Statistic version 25 (paquete estadistico para las ciencias sociales).
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3.7.

Una vez se completd la recoleccion de informacion, se procedio a verificar la
calidad de estos, para luego elaborar una base de datos e ingresarlos
codificados al programa SPSS. Para el analisis se aplico la técnica de la
estadistica descriptiva, ordenando los datos a través de frecuencias
absolutas para numeros de casos observados y para las frecuencias
relativas a través de porcentajes.

Para la comprobacion de las hipoétesis proyectadas en el estudio se hizo uso
de la estadistica inferencial, y esto mediante el paquete estadistico SPSS
version 25. Los intervalos de confianza considerados son de 95% de
confianza y el nivel de significancia que se plantea para dicho andlisis fue

0,05., y un margen de error del 5%.

Aspectos Eticos

El presente trabajo investigativo estuvo fundamentado de acuerdo con los
criterios establecidos por el informe de Belmont (1963), los acuerdos de
CIOMS (2005) y la declaracion de Helsinki (2013), los cuales definen en tal
sentido, el principio de justicia, autonomia, adaptabilidad y credibilidad. Asi
mismo vienen a indicar que el estudio debe presentarse de forma autbnoma,
sin vacios o discriminaciones en la totalidad de su desarrollo. Ademas, se
han seguido las orientaciones del citado para evitar copias tal como lo exige
la Universidad César Vallejo.
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V. RESULTADOS

Contrastacion de Hipotesis

Ho: La motivacion laboral no tiene relacion significativa co
organizacional en los trabajadores de la Microred Ocobam
Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021.

H1: La motivacion laboral tiene relacion significativa con el compromiso

organizacional en los trabajadores de la Microred Ocobam
Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021.

Regla de decision:
No se rechaza la hipotesis nula si p> 0.05

Se rechaza la hipétesis nula si p< 0.05

Tabla 1

Relacién de la motivacion laboral y el compromiso organizacional en la Microred

n el compromiso

ba — Chincheros

ba — Chincheros

Ocobamba Chincheros Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021
Compromiso organizacional
Bajo Medio Alto Total
Bajo Nro 2 0 0 2
% 2.4% 0.0% 0.0% 2.4%
Motivacion  Medio Nro 5 41 5 51
laboral % 61%  50.0% 6.1%  62.2%
Alto Nro 0 19 10 29
% 0.0% 23.2% 12.2% 35.4%
Total Nro 7 60 15 82
% 8.5% 73.2% 18.3% 100.0%
Compromiso organizacional
Coeficiente de -
Py correlacién 410
Rho de Motivacion laboral
Spearman Sig. (bilateral) 0.000

Nota: Elaboracién con los datos de los instrumentos aplicados



En la tabla 1 podemos ver que la mayor concentracion de los trabajadores
de la Microred Ocobamba presentan un nivel de motivacion laboral media, y un
compromiso organizacional medio, el cual es representado por el 50.0%, seguido
por un porcentaje considerable de 23.2% quienes han presentado un nivel de
motivacion laboral alto y un compromiso organizacional medio, lo cual llama nuestra
atenciéon poderosamente ya que mostraria que estos trabajadores si estan

motivados, pero no presentan niveles 6ptimos de compromiso con su organizacion.

Se observa que p< 0.05; esto significa que se rechaza la hipétesis nula y
acepta la hipotesis alterna concluyendo que existe suficiente evidencia para
demostrar que existe una pronunciada conexion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Microred Ocobamba—
Chincheros Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021, con una correlacion
positiva moderada entre ambas variables (Rho de Spearman = 0.410). De los
resultados obtenidos podemos asegurar que cuanto mas compromiso laboral exista

variara positivamente el compromiso organizacional del empleado.
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Tabla 2

Nivel de Motivacion laboral en los trabajadores de la Microred Ocobamba-

Chincheros Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2.4
Medio 51 62.2
Alto 29 354
Total 82 100.0

Nota: Elaboracién con los datos de los instrumentos aplicados

La tabla 2 muestra que existe un nivel medio de motivacién por parte de los
trabajadores de Microred en Ocobamba, representado por un 62.2%, seguido del
nivel alto con un 35.4% y solo un 2.4% presenta un bajo nivel de motivacion. Por lo
tanto, podemos afirmar que los trabajadores de la Microred Ocobamba estan

medianamente motivados.
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Tabla 3
Nivel de Compromiso Organizacional en los trabajadores de la Microred

Ocobamba-Chincheros Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 8.5
Medio 60 73.2
Alto 15 18.3
Total 82 100.0

Nota: Elaboracién con los datos de los instrumentos aplicados

En la tabla 3 podemos ver que la mayoria de los trabajadores de la Microred
Ocobamba tienen un compromiso organizacional de nivel medio representado por
el 73.2%, seguido por un nivel alto de compromiso organizacional con un 18.3% y

por ultimo un nivel bajo con un 8.5%.
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Tabla 4

Relacion entre la dimensién Amotivacion y el compromiso organizacional en los

trabajadores de la Microred Ocobamba-Chincheros-Apurimac, durante la pandemia

Covid-19, 2021

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo Nro 7 50 6 63
% 8.5% 61.0% 7.3% 76.8%
Medio Nro 0 10 7 17
Amotivacion
% 0.0% 12.2% 8.5% 20.7%
Alto Nro 0 0 2 2
% 0.0% 0.0% 2.4% 2.4%
Total Nro 7 60 15 82
% 8.5% 73.2% 18.3% 100.0%
Compromiso organizacional
Coeficiente de .
L. 425
correlacién
Rho de Spearman Amotivacion
Sig. (bilateral) 0,00

Nota: Elaboracion con los datos de los instrumentos aplicados

En la tabla 4 observamos que un 61% de los trabajadores de la Microred

Ocobamba presentan un nivel bajo de Amotivacion que es la dimension de la

variable motivacion laboral, y estas mismas personas presentan un compromiso

organizacional medio. Asi mismo, se muestra una sig. (bilateral) = 0.000 por lo

tanto p <0.05, entonces podemos decir que existe una relacién estadisticamente

significativa entre la amotivacion y el compromiso organizacional, ademas la

correlacion entre las 2 variables es positiva moderada Rho= 0,425.
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Tabla 5

Relacion entre la dimension Regulacién externa y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Microred Ocobamba-Chincheros-Apurimac, durante la
pandemia Covid-19, 2021

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo Nro 6 19 1 26
% 7.3% 23.2% 1.2% 31.7%
Regulacion ~ Medio Nro 1 31 7 39
Externa % 1.2% 37.8% 8.5% 47.6%
Alto Nro 0 10 7 17
% 0.0% 12.2% 8.5% 20.7%
Total Nro 7 60 15 82
% 8.5% 73.2% 18.3% 100.0%

Compromiso organizacional

Rho d Coeficiente de 430"
ode Regulacién Externa correlacién '
Spearman
Sig. (bilateral) 0,00

Nota: Elaboracién con los datos de los instrumentos aplicados

Observamos en esta tabla 5 que existe una mayoria representado por el
37.8% de los trabajadores de la Microred Ocobamba los cuales muestran una
regulacion externa de variable motivacion laboral con un nivel intermedio, y a su
vez estas mismas personas presentan un nivel de compromiso organizacional;
mientras que el menor porcentaje de trabajadores representado por el 1.2%
presentaron niveles de regulaciéon externa bajo, y a su vez un alto compromiso
organizacional. Se obtuvo una sig. (bilateral) =0.000 por lo tanto p <0.05, entonces
podemos decir que existe una relacion, estadisticamente hablando, significativa
entre la Regulacion externa y el compromiso organizacional, y el grado de
asociacion entre la regulacion externa y el compromiso organizacional (Rho= 0,430)

es una correlacion positiva moderada.
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Tabla 6

Relacion entre la dimension Regulacion Introyectada y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Microred Ocobamba-Chincheros
Apurimac, durante la pandemia Covid-2019, 2021

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo Nro 2 0 0 2
% 2.4% 0.0% 0.0% 2.4%
Regulacion Medio Nro 3 11 1 15
Introyectada % 3.7% 13.4% 1.2% 18.3%
Alto Nro 2 49 14 65
% 2.4% 59.8% 17.1% 79.3%
Total Nro 7 60 15 82
% 8.5% 73.2% 18.3% 100.0%

Compromiso organizacional

Coeficiente de

Rho de . correlacion
Regulacion Introyectada

341"

Spearman
Sig. (bilateral) 0.002

Nota: Elaboracion con los datos de los instrumentos aplicados

De la tabla 6 podemos decir que la mayor concentracion de trabajadores de
la Microred Ocobamba representado por el 59.8% presentaron un nivel alto de la
dimension regulacion Introyectada de la variable motivacion laboral, y a su vez
estas mismas personas presentan un nivel medio de compromiso organizacional.
También podemos ver una sig. (bilateral) = 0.002 por lo tanto p <0.05, entonces
podemos decir que hay una relacidn estadisticamente significativa entre la
Regulacion introyectada y el compromiso organizacional, y el grado en la que se
asocian ambas variables (Rho= 0,341) es una correlacion positiva baja.
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Tabla 7

Relacion entre la dimension Regulacion Identificada y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Microred Ocobamba-Chincheros
Apurimac, durante la pandemia Covid-19, 2021

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo Nro 1 1 0 2
% 1.2% 1.2% 0.0% 2.4%
Regulacion ~ Medio Nro 3 2 2 7
Identificada % 3.7% 2.4% 2.4% 8.5%
Alto Nro 3 57 13 73
% 3.7% 69.5% 15.9% 89.0%
Total Nro 7 60 15 82
% 8.5% 73.2% 18.3% 100.0%

Compromiso organizacional

Rho de Regulacion Coeficiente de correlacién 0.206

Spearman Identificada
Sig. (bilateral) 0.063

Nota: Elaboracién con los datos de los instrumentos aplicados

Observamos en esta tabla 7 que existe una mayoria representado por el
69.5% de los trabajadores de la Microred Ocobamba que presentaron un nivel alto
de la dimensién regulacion identificada de la variable motivacion laboral, y a su vez
estas mismas personas representadas por el mismo porcentaje presentaron un
nivel medio de compromiso organizacional. La misma que, se obtuvo una sig.
(bilateral) = 0.063 donde p>0.05, lo cual establece que no existe una relacion
estadisticamente significativa entre la Regulacion identificada y el compromiso
organizacional, y el grado en la que se asocian ambas variables (Rho= 0,206) es
una correlacion positiva baja.
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Tabla 8

Relacion entre la dimension Motivacién Intrinseca y el compromiso Organizacional

en los trabajadores de la Microred Ocobamba-Chincheros-Apurimac, durante la

pandemia Covid-19, 2021

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total
Bajo Nro 1 1 0 2
% 1.2% 1.2% 0.0% 2.4%
Motivacién Medio Nro 3 3 1 7
Intrinseca % 3.7% 3.7% 1.2% 8.5%
Alto Nro 3 56 14 73
% 3.7% 68.3% 17.1% 89.0%
Total  Nro 7 60 15 82
% 8.5% 73.2% 18.3% 100.0%
Compromiso organizacional
Coeficiente de -
Rho de L . correlacion 284
Spearman Motivacion Intrinseca . .
Sig. (bilateral) 0.01

Nota: Elaboracion con los datos de los instrumentos aplicados

Podemos observar en la tabla 8 que la mayoria de los trabajadores de la

Microred Ocobamba representado por el 68.3%, presentaron un nivel alto de la

dimensién motivacion intrinseca de la motivacion laboral, mientras que el mismo

grupo de trabajadores presentaron un nivel medio de compromiso organizacional.

Asi mismo, se observa que se tuvo una significancia bilateral = 0.010 (p<0.05), lo

cual significa que existe una relacion estadisticamente significativa entre la

Motivacion intrinseca y el compromiso organizacional, ademas que el coeficiente

de correlacion (Rho=0.284) muestra una correlacion positiva baja entre las 2

variables.
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V. DISCUSION

El propodsito del desarrollo del presente trabajo de investigacion se enfoca en
encontrar la relacion existente entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Microred en Ocobamba-Chincheros
Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021.

Los datos obtenidos concluyeron que existe una relacion contundente entre
la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Microred en Ocobamba, lo cual indica que el grado de motivacion laboral en los
empleados determinara también su grado de compromiso organizacional, es decir
si queremos obtener un nivel 6ptimo o alto de compromiso de los trabajadores de
la Microred Ocobamba con su organizacién, deberiamos motivar mas al trabajador.
Las 2 variables de estudio fueron obtenidas a través de la aplicacion de los
cuestionarios, aplicando para medir la motivacién laboral el cuestionario de R-
MAWS, y para la variable compromiso organizacional se utilizé el cuestionario de 2
R-COMMITMENT SCALE. Asi mismo, la fuerza o grado de correlacién entre las
dos variables fue de intensidad positiva moderada.

La realizacién del trabajo se fundamenta de que toda organizacion debe
poner énfasis en motivar a sus trabajadores, de esa manera se pueda obtener por
parte de ellos mayor compromiso con la organizacion a la que pertenecen, y asi
poder incrementar la productividad y la eficacia de la organizacién al prestar
servicios de salud a la poblacion. Con este estudio se pretende facilitar
herramientas que sirva para el buen funcionamiento de las actividades laborales,
de modo que los gerentes de la empresa Microred Ocobamba- Chincheros
Apurimac apliguen e implementen dichas herramientas como beneficio para la

organizacion.

Se acepto la hipotesis alternativa general segun los hallazgos encontrados
en la contrastacion con la hipétesis general. Los resultados evidenciaron una
significancia bilateral de .000< 0,05; Rho = ,416**. Con esto se determina, desde

un punto de vista estadistico, que existe una relacion positiva significante de
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moderada intensidad entre ambas variables. Por estas razones, la hipotesis general
propuesto en el presente estudio es aceptada determinando que la motivacion
laboral tiene una conexion directa con el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Microred en Ocobamba-Chincheros-Apurimac durante la
pandemia Covid-19, 2021; los resultados y la conclusion de este estudio es
confirmado y aceptado en una investigacion de similitud finalidad que fue realizada
por Lucas en el afio 2019, en el que encontrd la relacién significativa (p<0.01) entre
la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores en una
clinica de Lima. Asi mismo también los resultados coinciden con el trabajo de
investigacion elaborado por Yupanqui en el 2019., en el que también se encontro
una relacion significativa entre las 2 variables (p<0.05); es entonces que podemos
afirmar que cuanto mas motivado esté el trabajador, mayor sera su compromiso

organizacional.

Como se puede evidenciar en los resultados, la motivacion influye de manera
significativa en el compromiso de los colaboradores de la empresa. Por lo cual, se
puede comprobar la hipétesis general. En tal sentido, se menciona que los gerentes
deben implementar herramientas que motiven a sus trabajadores para lograr las

metas que se han trazado.

Al obtener el analisis de resultados descriptivos se evidencia la existencia de
un grado intermedio de Motivacién laboral de los trabajadores de la Microred en
Ocobamba de un 62.2%, nivel alto con un 35.4% y un nivel bajo con un 2.4%, éste
resultado son similares a los encontrados por los autores Marin y Placencia (2017),
quienes midieron el nivel de motivacién laboral en una organizacion de salud de la
ciudad de Lima, donde los hallazgos mostraron que el nivel de motivacion laboral

encontrados en el personal de salud fue “medianamente motivado” con un 49.3%.

De igual forma, los resultados coinciden con la investigacién de Yupanqui en
el 2020, en el que midio la motivacion laboral en los trabajadores de Essalud de
Lima, el cual encontro un nivel de motivacion regular en la dimension de motivacion

intrinseca lo cual coincide con los resultados de mi investigacion.
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Es en este punto en el que al ponernos a analizar por qué los trabajadores
de Microred en Ocobamba presentan una motivacion media en la realizacion de
sus labores, existen algunas respuestas posibles a tal evento, una posible
respuesta es que muchos trabajadores consideren que su trabajo algo rutinario y
aburrido; poco estimulante en cuanto a la obtencion de algun reconocimiento social,
poco comprometidas con su desempefio profesional, falta de placer al realizar su
trabajo, etc. Lo cual es justificado por la teoria de Gagné, et al. (2019), en el cual
explica a la Amotivacion como la falta de deseo de los trabajadores de realizar
actividades en el trabajo; también porque muchos de ellos consideran que al

realizar su trabajo no recibiran algun tipo de reconocimiento social.

En esta investigacion también se pudo determinar que 4 de las 5
dimensiones presentadas de motivacion laboral tienen una relacion significativa con
el compromiso organizacional, es entonces que se establecid la relacion entre la
dimensién Amotivacion y el compromiso organizacional, con un valor de p= 0.000,
y con una fuerza de asociacién de positiva moderada Rho= 0,425, al analizar éste
resultado volvemos nuevamente al postulado de Gagné, et al. (2019), quienesl!
definen a la Amotivacion como la falta de interés del trabajador en realizar su
trabajo, es decir el trabajador muchas veces encuentra su trabajo como algo
rutinario y poco divertido, por lo tanto esto influird en que no se encuentre motivado
laboralmente dentro de su organizacion; es entonces que en este punto concluimos
que mientras el trabajador de salud encuentre mas aburrido con su trabajo, éste no

estara lo suficientemente motivado o viceversa.

Se probo la existencia de la relacién entre la dimensién Regulacién externa
de la motivacion laboral con el compromiso organizacional, donde se establece un
valor de p=0.000, y una correlacion de modo positivo moderado entre las dos
variables con un Rho= 0,430. Gagné, et al. (2019), define la regulacion externa
como la participacion de un individuo en una actividad especifica en la cual se busca
obtener alguna recompensa social, entonces los resultados pueden ser explicados
afirmando que el trabajador de la Microred Ocobamba se encontrara mas motivado

cuando reciba algun tipo de reconocimiento o recompensa por su trabajo.
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Dentro del andlisis obtenido existe una relacidén significativa entre la
dimension Regulacion introyectada y el compromiso organizacional, donde se
obtuvo un valor de p=0.002, con una fuerza de correlacion entre ambas variables
de positiva baja Rho= 0,341, es importante mencionar que la regulacion
introyectada como dimension declara la participaciéon de un individuo en una
actividad independientemente de la participacion del ego (Gagné, et al., 2015), esta
dimensiébn compromete a las personas a realizar sus actividades sin reproche o
actitud negativa frente a una situacion desfavorable o el incumplimiento de las
tareas asignadas por otras personas, es decir, la dimension prevalece siempre a
sus principios y cumplir con las actividades que se han demandado dentro de la

empresa.

Existe relacion significativa entre la dimensiéon Motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional, cuyo valor de p= 0.010, y la correlacion entre ambas
variables es de positiva baja con un valor de Rho=0.284. La motivacion intrinseca
es la participacion de un trabajador en una actividad por placer o interés segun lo
postulé asi Gagné, e interpretando el resultado, deducimos que si el trabajador
tiene interés por las actividades que desarrolla dentro de su organizacién, éste se
encontrara con mayores niveles de motivacion y por ende su rendimiento laboral

serd alto también.

La regulacion externa es la Unica variable que no guarda relacién con el
compromiso organizacional, cuyo valor de p=0.063, y la intensidad de la correlacién
entre ambas variables fue de positiva baja; como ya mencionamos, la regulacién
externa representa buscar una remuneracion laboral de cualquier indole, por
ejemplo una aprobacién, una bonificacibn o una condonacién de una sancién
(Gagné, et al., 2015; Kuvaas, et al., 2016), y en la presente investigacion concluye
en que en este punto la motivacion del trabajador de salud en base a la obtencion
de una recompensa social, no guarda relacion con su mayor compromiso con su

organizacion.

Enfatizando en este punto es necesario llegar a niveles mas altos de
motivacion laboral ya que como dice Pefia y Villon (2018), la motivacion es

importante en los trabajadores para dar cumplimiento a esas necesidades de
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manera que un trabajador pueda sentirse mejor y con mayor motivacion en el area

laboral logrando asi un mejor desempefio.

En cuanto al compromiso organizacional se encontraron niveles medios en
un porcentaje de 73.2%, seguido por un 18.3% de niveles altos y finalmente solo
un 8.5% de niveles bajos de compromiso organizacional en los trabajadores de la
Microred Ocobamba. Segun Meyer y Allen (1991, citado por Montoya 2014), el
compromiso organizacional hace referencia a la disposicidon psicolégica que

representa el vinculo que tiene el trabajador con la compafia.

Estos resultados coinciden con el estudio realizado por Fabian Palomino en
su estudio llevado a cabo en el hospital Octavio Mongrut Muiioz en el 2019, ya que
se encontrd un nivel de compromiso organizacional de nivel medio con un 65.3%
en los trabajadores de ese hospital. Otro estudio llevado a cabo por Lucas en el
2019 en una clinica en Lima, encontré un nivel de clima organizacional Alto con un

50%, lo cual difiere con los resultados de mi investigacion.

Respecto al compromiso organizacional, Wallace (1997, p.743), indica que
cuando el compromiso es mayor, el trabajador viene a asumir un mayor nivel de
autonomia recibiendo los beneficios que se merecen, asimismo, vienen a asumir

cargos de mayor nivel y con mas compromiso para la entidad.

Por lo tanto, haciendo un analisis final de lo discutido anteriormente,
considero que es importante motivar al personal de salud de la organizacién, si
queremos tener un compromiso organizacional alto en la organizacién, y asi
mejorar los servicios de salud que brindamos a la poblacion. Ya que cuanto mas
motivado esté el trabajador, mejor serd su compromiso organizacional y esto

conllevara a mejorar su productividad dentro de la Microred Ocobamba.

Finalmente, para concluir la discusién indicamos que dejamos abierta la
posibilidad de ampliar los resultados de este estudio y asi poder obtener datos tan
relevantes para mejorar el nivel de motivacion y por ende el compromiso

organizacional en los trabajadores de la Microred Ocobamba.
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VI.

CONCLUSIONES

Se demostro que existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los trabajadores de la Microred Ocobamba-
Chincheros-Apurimac, durante el Covid-19, 2021. Ademas, la intensidad de
la correlacion de ambas variables fue una relacion positiva moderada. Lo
cual nos indica que, a mayor nivel de motivacion, también seran mayores los
niveles de compromiso organizacional, en una intensidad positiva moderada.
(Correlacion Rho de Spearman positiva moderada, cuando los rangos estan
entre (0.4 a 0.69).

Los niveles de motivacion laboral de los trabajadores de la Microred
Ocobamba - Chincheros, son de nivel medio con un 62.2%, del cual
podemos deducir que los niveles de motivacion no son los éptimos que
esperamos encontrar en la organizacion; ademas que es importante hacer
énfasis en que esta investigacion se realizo en el contexto de la pandemia
Covid-19, lo cual puede haber tenido algun tipo de repercusion en la

motivacion.

Los trabajadores de la Microred Ocobamba presentan un nivel de
compromiso organizacional medio representado por el 73.2%, lo cual indica
que los trabajadores no estan completamente comprometidos con su

organizacién, y esto coincide con los niveles medios de motivacion laboral.

Existe una relacion significativa entre la dimension amotivacion y el
compromiso laboral (p = 0.00), ademas que la fuerza de asociacion entre la
amotivacion y el compromiso laboral fue positiva moderada, con un valor de
Rho= 0,425. (Correlacion Rho de Spearman positiva moderada, cuando los

rangos estan entre (0.4 a 0.69).
Existe una relacion significativa entre la dimension regulacién externa y el

compromiso laboral (p=0.00), ademas que la fuerza de asociacién entre la

amotivacion y el compromiso laboral fue positiva moderada, con un valor de
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Rho= 0,430. (Correlacion Rho de Spearman positiva moderada, cuando los

rangos estan entre (0.4 a 0.69).

. Existe una relacién significativa entre la dimensién regulacion introyectada y
el compromiso laboral (p=0.002), ademas que la fuerza de asociacion entre
la amotivacion y el compromiso laboral fue positiva moderada, con un valor
de Rho= 0,341. (Correlacion Rho de Spearman positiva moderada, cuando

los rangos estan entre (0.4 a 0.69).

. No existe una relacion significativa entre la dimension regulacion identificada
y el compromiso laboral (p=0.063), ademas que la fuerza de asociacion entre
la amotivacion y el compromiso laboral fue positiva baja, con un valor de
Rho=0,206. (Correlacion Rho de Spearman positiva baja, cuando los rangos
estan entre (0.2-0.39).

. Existe una relacion significativa entre la dimension motivacion intrinseca y el
compromiso laboral (p=0.010), ademas que la fuerza de asociacion entre la
amotivacion y el compromiso laboral fue positiva baja, con un valor de Rho=
0,284. . (Correlacion Rho de Spearman positiva baja, cuando los rangos
estan entre (0.2-0.39).
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VII.

RECOMENDACIONES

En base a los resultados de la investigacion:

1. Existe un porcentaje muy pequefio de trabajadores que han presentado

niveles bajos de motivacion (2.4%), el cual resulta preocupante, por lo tanto,
se recomienda centrar la atencion del gerente, asi como los jefes de los
establecimientos de salud de la Microred Ocobamba en ese bajo porcentaje,
mejorar las retribuciones en cuanto a reconocimiento al trabajo de estos
colaboradores para asi mejorar también el nivel de compromiso con la

organizacion.

A los jefes de los establecimientos de salud de la Microred Ocobamba,
trabajar en mejorar la motivacién laboral de sus trabajadores, ya que la
mayoria de ellos presenta motivacion de nivel medio. Esa mejoria puede
concretarse, incorporando actividades o programas de recreacion al trabajo
diario, para de esa manera mejorar también el compromiso organizacional
de los trabajadores con su organizacion, ya que se ha demostrado que
cuanto mas motivado esté el trabajador, mayor sera su compromiso con la
organizacién y ésta se traducird en la mejora de la productividad del

trabajador.

Al gerente y jefe de los establecimientos de salud de la Microred Ocobamba,
se recomienda elaborar un plan para mejorar la motivacion laboral de sus

trabajadores, tomando en cuenta el contexto de la Covid-19.

A los trabajadores de la Microred Ocobamba que realizan actividades de
investigacién, se les recomienda profundizar en investigaciones de
motivacion laboral y compromiso organizacional para tener mayor
conocimiento no solo acerca del nivel de motivacion y compromiso
organizacional, sino también acerca de los factores que influyen en estos, y
asi poder plantear estrategias mas especificas al respecto, teniendo en

cuenta el contexto de la Covid-19.
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ANEXOS

ANEXO 1

Matriz de Operacionalizacion de las variables

Escala

valores personales.

Variables de | Definicion Definicion . C . Instrument
; ; Dimension Indicadores de
estudio conceptual | Operacional o]
Medicién
Me esfuerzo poco,
porque no creo que| oo
valga la pena ;
Bajo
esforzarse en este
trabajo.
... INo me esfuerzo,
Amotivacid . _
porque siento que| 10a 15=
n . .
estoy malgastando mi| Medio
tiempo en el trabajo.
No sé, por qué hago
este trabajo, puesto| 16a2l
gue no le encuentro alto
sentido.
Para  obtener la
. aprobacién de otras
Estg varlzpdle personas
serd medida
, Porque otras
a través de q 6 al18=
personas me van a :
. un . Bajo
Es el nivel . . ofrecer mas
en que los gueztlonano seguridad, s6lo  si
individuos gnt'ce‘aén pongo el suficiente
realizan sus I%srl Ipar esfuerzo.
actividades laborad Para evitar que otras
a un nivel goa gga or; personas me critiquen
. alto - de Microred de | Regulacion Porque otras
Variable 01 reflexion, personas me van a _
P Salud de| Externa . 19 a 30= . .
Motivacion asegurando respetar mas : Cuestionari
| Ocobamba. - Medio
aboral el L Porque me arriesgo a 0
. Se divide en . o0
compromiso | .. perder mi trabajo si no
d_e realizar dimensiones: pongo el suficiente
dichas o esfuerzo.
actividades motivacion, Porque otras
de manera regulacion ersonas me van a
voluntaria externa, Eompensar
. regulacién . . .
(Gagné et|. tg tad financieramente, s6lo slaa4z
al., 2010). introyectada, si pongo el suficiente alto
' regulacion : .
identificada test‘:e_rzo en mi
y motivacion rabajo.
intrinseca. Parque teng,o AUe T 4 a8 10=
probarme a mi mismo .
Bajo
que yo puedo hacerlo.
Porque me hace sentir 13 & 20=
.. | orgulloso de mi .
Regulacion | . Medio
mismo.
Introyectad -
a Porque si no me
sentiria mal respecto a
mi mismo. 21a?28
Porque si no sentiria alto
vergienza de mi
mismo.
Porque el  poner
Regulacion | esfuerzo en este| 3a9=
Identificada | trabajo va con mis Bajo
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Porque yo
personalmente
considero que es
importante poner
esfuerzo en este
trabajo.

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

10 a 15=
Medio

16a21
alto

Motivacién
Intrinseca

Porque me divierto
haciendo mi trabajo.

Porque el trabajo que
llevo a cabo es
interesante.

Porque lo que hago en
mi trabajo es
emocionante.

3a9=

Bajo
10 a 15=

Medio

16a21
alto

Variable 02
Compromiso
Organizacion
al

Meyer y
Allen
(1991),
refieren que
es un
vinculo
psicolégico
enla
relacion
entre un
colaborador
yla
organizacio
n.

Esta variable
serd medida
a través de
un
cuestionario
donde
participaran
los
colaboradore
sdela
Microred de
Salud de
Ocobamba.
Se divide en
3
dimensiones:
Afectivo,
normativo y
de
continuidad.

Afectivo

Me sentiria muy feliz
de seguir laborando
en esta organizacion.

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

No tengo un fuerte
sentido de
pertenencia con esta
organizacion.

No me siento
emocionalmente
ligado a la
organizacion.

No me siento como
“parte de la familia” en
esta organizacion.

Esta organizacion
tiene un gran
significado  personal
para mi.

6al8=
Bajo

19 a 30=
Medio

31a42
alto

Normativo

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

Seria muy dificil para
mi dejar mi
organizacion  ahora,
incluso si deseara
hacerlo.

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

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

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

6al8=
Bajo

19 a 30=
Medio

31a42
alto

Cuestionari
0
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Una de las
consecuencias
negativas de dejar
esta organizacion
seria la escasez de
otras alternativas
disponibles

Continuida
d

No siento ninguna
obligacion de
permanecer en mi
trabajo actual.

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

Me sentiria culpable si
dejo mi organizacion
ahora.

La organizacion
donde trabajo merece
mi lealtad.

No dejaria mi
organizacion  ahora
porque tengo un
sentido de obligacién
con las personas que
trabajan conmigo.

Siento que le debo
mucho a esta
organizacion.

6al8=
Bajo

19 a 30=
Medio

3la42
alto
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

Motivacién laboral y Compromiso organizacional en trabajadores de la Microred Ocobamba-
Chincheros-Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021

ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS
(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

1. Instrucciones:

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

EE S Edad......oooieeeiiee
OCUPACION......iiii e Tipo de Contrato: ............ccooviiiiiiiiiiiin.
Cargo:. . i Tiempo que viene trabajando en el EE.SS................
TOTALMENTE DE DE LEVEMENTEDE INCIERTO LEVEMENTE EN EN DESACUERDO TOTALMENTE EN
ACUERDO(TA) ACUERDO ACUERDO | DESACUERDO (ED) DESACUERDO
(DA) (LA) ® (LD) (TD)
7 6 5 4 3 2 1
¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general? TA | DA [ LA | | LD |[ED |TD
7 6 5 4 3 2 1
1 | Porque tengo que probarme ami mismo que yo puedo hacerlo.
2 | Me esfuerzo poco, porgue no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo.
3 | Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, log
compafieros del trabajo,la familia, los clientes, etc.)
4 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales.
5 | Porgue me hace sentir orgulloso de mi mismo.
6 | Porgue me divierto haciendo mi trabajo.
7 | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.
8 | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo, solo s
pongo el suficiente esfuerzo en mi trabajo.
9 | Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, log
compafieros del trabajo, la familia, los clientes, etc.)
10| Porque otras personas me van a respetar mas (por ejemplo, mis superiores, log
compafieros del trabajo,la familia, los clientes, etc.)
11| Porqueyo personalmente considero que es importante poner esfuerzo en este trabajo
12| Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.
13| Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.
14| Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el suficiente esfuerzo.
15| No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi tiempo en el trabajo.
16| No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le encuentro sentido.
17| Porque otras personas me van a compensar financieramente, so6lo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo.
18| Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un significado personal para mi.
19| Porque sino sentiria vergiienza de mi mismo.
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Gracias por la participacion.

CATEGORIZACION DE LA MEDICION DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS

Dimensiones

items Puntaje Categoria

3a9 Bajo
Amotivacién (AM) 2,15y 16 10 a 15 Medio
16a21 Alto

6a1l8 Bajo
Regulacion Externa (RE) 3,8,9,10,14y 17 19 a 30 Medio
31a42 Alto

4al12 Bajo
Regulacion Introyectada (RI) 1,57y19 13a20 Medio
21a28 Alto

3a9 Bajo
Regulacion Identificada (RID) 4,11y18 10a15 Medio
16a21 Alto

3a9 Bajo
Motivacion Intrinseca (MI) 6,12y 13 10a15 Medio
16a21 Alto

19a57 Bajo
Total Todos los 19 items 58 a 95 Medio

96 a 133 Alto
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ANEXO 3
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

Motivacién laboral y Compromiso organizacional en trabajadores de la Microred Ocobamba-
Chincheros-Apurimac durante la pandemia Covid-19, 2021

Cuestionario sobre Compromiso organizacional
Cuestionario 2 R- COMMITMENT SCALE (Meyer, Allen & Smith, 1993)

Instrucciones:

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

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

La escala de siete puntos es la siguiente:

A: Totalmente de Acuerdo (©)
B: De Acuerdo (6)
C: Levemente de Acuerdo (5)
D: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 4
E: Levemente en Desacuerdo 3
F: En Desacuerdo )]
G: Totalmente en Desacuerdo (@)
A: TotalImente de Acuerdo  B: De Acuerdo C: Ligeramente de Acuerdo
D: Neutral E: Ligeramente en Desacuerdo  F: En Desacuerdo A |B |C |[D |E |F |G
G: Totalmente en Desacuerdo
1. Me sentiria muy feliz de seguir laborando en esta organizacion. 7 6 5 4 3 2 1
2. En realidad siento como si los problemas de esta organizacion fueran los mios. 7 |6 |5 |4 |3 |2 1
3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion. 7 6 5 4 |3 |2 1
4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion. 7 |6 |5 |4 |3 |2 1
5. No me siento como “parte de la familia” en esta organizacion. 7 6 5 4 |3 |2 1
6. Esta organizacion tiene un gran significado personal para mi. 7 |6 |5 |4 |3 |2 1
7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto necesidad como deseo. | 7 6 5 4 |3 |2 1
8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, incluso si deseara hacerlo. | 7 6 5 4 |3 |2 1
9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la organizacion en la que| 7 6 5 4 3 2 1
trabajo ahora.
10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta organizacion. 6 4 |3 |2 1
11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta organizacion, yo podria considerar 7 6 5 4 |3 |2 1
trabajar en otro lugar.
12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez| 7 6 5 4 3 2 1
de otras alternativas disponibles
13. No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual. 7 6 5 4 |3 |2 1
14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacion ahora no seria| 7 6 5 4 |3 |2 1
lo correcto.
15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora. 7 6 5 4 |3 |2 1
16. La organizacién donde trabajo merece mi lealtad. 7 6 5 4 |3 |2 1
17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de obligacion con las| 7 6 5 4 |3 |2 1
personas que trabajan conmigo.
18. Siento que le debo mucho a esta organizacion. 7 6 5 4 |3 |2 1
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CATEGORIZACION DE LA MEDICION DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dimensiones ftems Puntaje Categoria
6al8 Bajo
Compromiso afectivo 1,2,3,4,56 19 a 30 Medio
3la42 Alto
6al8 Bajo
Compromiso de continuidad 7,8,9,10,11y 12 19 a 30 Medio
3la42 Alto
6al8 Bajo
Compromiso Normativo 13, 14,15, 16,17y 18 19 a 30 Medio
3la42 Alto
18a54 Bajo
Total 55 a 90 Medio
91 a 126 Alto
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ANEXO 4

CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE AUTORIZA LA
REALIZACION DE LA INVESTIGACION

a2 %y
':‘" " 'l
: IERNO REGIONAL DE APURIMAC g -
ﬁ EEF?EEEH:IH DOE sALUD VIRGEN DE CoDCHARCAS
IR ACLAS OCOBAMBA — MICRO RED OCOBAMBA

=4 b0 DEL BICENMTENARID DEL FERU: 00 ANDE DE INDEPENMDENCIA "

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Elgerente de la Micro Red Ocobamba, otorga la siguiente constancia a:

BILL BRIAN CLINT PEDRAZA ZEA

Estudiare de la escuela de postgrado del programa de MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE SALUD, dela Universidad Cesar Vallgjo, quien ha
presentado la solicitud para el uso dell nombre de la institucion y la aplicacion de
imstrumentn del trabajo de investigacion tinlado, *“Motivacion laboral y compromise
en trabajadores de la Micro Red Ocobamba - Chincheros - Apurimac durante la
pandemia Covid-19, 2021, dicho proyecio fue revisado y visado por el equipo de
gesticn de la Micro Red desalud Ocobambay por consiguiente la gerencia AUTORIZA
la solicitud para la realizacion del rabajo de investigacian (tesis), dentro de nuestra

mstitucion.

Se otorga la siguiente constancia para fines gue el interesado vea por conveniente,

Cicobamba, 15 de octubre del 2021

Atent g
o ¢

) b i
prs s PEREEE e
o o, ""\-I""'" 3

Direcein: Aw. Amargura 5 - Distrin de Ocobarmba - Chencheros - Apurimes = Ban
Comen mrccabambafEciml oom - eal N® BEYISA213
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VARIABLE 1 MOTIVACKIN LABORAL

ANEXO 5

VALIDACION Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS POR JUECES EXPERTOS

UNVERSDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUKIO DE EXPERTOS
EXPERTO N 1
OATOS GENERALES
1 Agebwion y Nomibees del Infoomante 10 Bean Chal Pedraza Zea
12 stucadn tonde Labora Certro de Sabua e Cobarrba

13 Tho & e bvedgacsn MUMyCmmmamwwumwlk
g Coptarmtu- CIvechenns - Asueimos. darsndd e Panderma Covd 3018 2027 - "

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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Porque si no me sentiria mal respecto a mi
mismo.

5

Porque si no sentirla vergiienza de mi
mismo

[

Porque me hace sentir orgullosos de mi
mismo

L1

s

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

¥ X

Porque poner esfuerzo en este trabajo va
con mis valores personales

< (¥ T¢

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

<1

¥ X

Motivacion
Intrinseca

Porque me divierto haciendo mi trabajo

5

Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante

4 N T I [ K | ¥

¥ 6 ~ [ [¥ T¢

X

Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante

<

—&
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FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacion del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionano de encuesta para Motivacion Laboral

Objetivo: Valdar &l instrumento de investigaciin

Dirigido a Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021

Apellidos y nombres del evaluador:
Sledne  Alolasw  Erdyn Koo -
Grado académico del evaluador:
Hogister en. Sakd. Dt blisa, o Comnidoria, o, s, 0 Gaueis <0 ok
Valoracion:
Muydeficerte | Deficents | Reguiar | Bueno | Muybueno
- . | ! K
{,'l
-
C J
C o
T
pudye Y, T i
‘OBSTETRA
0P 275
Apelidos y nomioes

NI l{z uy 6&‘]7
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DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N 1

11 Apeliidos y Nombres del Informante Bill Brian Clint Pedraza 2ea

12 Insttucdn donde Labora Centro de Sakud de Ocobamba

13 Thulo de la Investigacidn “Motivackn laboral y Compromiso Organizacional en Irabajadores de la
Micro Red Ocobamba- Chincheros - Apurimac, durante la Pandemia Covid 2019, 2021 °

14 Nombre del Instrumento motwvo de evaluacin “Cuestionario sobra compromiso Organizacional *
Cueshonano 2R COMMITMENT SCALE { Mayer, Alen and Smith, 1993)

15 Aspectos de evakiacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

A: Totaimente de Acuordo B De aoperdo €
| levemente de aceetdo  D: NI de scuerdo nien
‘ desacuerde £ Levemente en Desacuerdo FiEn
desacwerso G: Totaimente en desacuerda

CRITERIOS DIE FVALUACION

Ob{ethoided |
[

| Poctiaencia

NO

| Aelevancis
NO

arigad
o [ no

|

Observaciones y/o J
recomendaciones

T WRE seniiia muy Telis do veguir Taboeandd en

x»

€318 rEanetacdn. —
2 En reahdad siento como sl los problemas de ests
organizaon fueran lay mion, ===
L No tergo un fuene semido de pertenenca con
€512 O7ganICION

- -

]

m—

4 No me vento emoconamente kgado ala
Qrgani2acon

'S No me siento como “parte de la famdia” en esta
rganizauion

6 Esta organizacan tiene un gran significado
personal para mi

7 Por ahora, permaneces en eita arganizacion
redle 4 ranto necesidad como deseo

i
L=

X |x | =

>

B Sera mwy dificil para midejar mi organizacion
ora, ntluso si deseara hacerlo

> I @ > | % | > |x |x

19 Gran parte de mv vida serly afectada, W decidinra
(dejarla organetacion en la que trabajo ahora

10 Seno gue tenpo muy pocas aptlones sl
consdelard de|ar esta 0rganizacion

11, 3 no Pubiera invertido tanto de mi en esta
OIgANIZA0ON, yo pocia coniderar Lrabajar en otio
Jugar
12 Una de las consecoencias megativas de dejar
€313 ORANEA0ON sena la escaver de obras
slternptivis disponibles

4-

'y Iy

XA IX P R P 38 | % e

x| X X)(:XE){;XX,(K*

>

x

>

13 No slentn ninguna obligadidn de permanecer en
mi trabajo actud

P 9

14 Induso ¥ rectxera Beoelioos, yo siento gue
dejor la ovganizaciin shors no sarta ko correcto,
15 Me sentitia Apable 9 dejo mi organizacion

ahora o
ll"a La arganlacion donde trabaju merece m
lwaltod

x

T

X |2 X |IX

>

17 No deparh mi om:mmimu tengo
un sentido de cbigation con Las perscnas que

trabaan conmigo T T—
; 18 Siento que le debo much 4 esta Organizacian.

>

x| = b

| |
| =




FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Compromiso Organizacional
Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Micro Red Ocobamba 2021

Apellidos y nombres del evaluador:

Grado académico del evaluador:

Jagiskren Jikd P Ej(cg_‘,ﬂ'cgjz\;uu,\g.},i,{CAT(‘an mincon On Ggpencs 0 Soivd
Valoracion:
[ M]yTeﬁere_' Deficiente Regular Bueno Muy bueno
X

(‘ ] L /
Loq b
TV e
_.L‘l'.'ﬂ K u.'.. ,'Lw
‘OBSTETRA!
c.OP 27554

 Apellidos y nombres
DNI 42436697
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VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

ANEXO 6
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 2

DATOS GENERALES

1 1 Apellidos y Nombres del Informante Bill Brian Clint Pedraza Zea

1 2 Institucion donde Labora: Centro de Salud de Ocobamba

1 3 Titulo de la Investigacion: "Motivacion laboral y Compromiso Organizacional en trabajadores de la
Micro Red Ocobamba- Chincheros - Apurimac, durante la Pandemia Covid- 19 2021 ’

1 4 Nombre del Instrumento motivo de evaluacion: ‘Escala de Motivacion Laboral R- MAWS

1 5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
~ | CRITERIOS DE EVALUACION

{Por qué pones o pondrias mucho ’Objeliwdﬁaaw Pertinencia | Relevancia | Claridad

dientes, elc )

esfuerzo en tu trabajo? L - | Observaciones vlo
St ' NO  SI  NO “ St NO Sl NO recomendaciones

No me esfuerzo, porque siento que estoy ] ‘
malgastando mi bempo en el trabajo x X X i X ‘

Amotivacon  No se, porque hago este trabajo, puesto que | ’ ’ i
na le encuentro sentido % ¥ x | X |

e S | | ==k
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga |
ia pena esforzarse en este trabajo. J X | l X X
— — - .t —

Para oblener |a aprobacion de olras p | !
(por ejemplo, mis sup  los compaf '¢
del rabajo, la famika, los clientes, etc.) X ' X | X
Porgue me armesgo a perder mi trabajo st no ‘ ’ \ | ‘
pongo el suficiente esfuerzo. Y Y X Y
A TR - A 8 [ Sl N (I
Porgue olras personas me van a ofrecer mas |
saguridad en el trabajo, solo sl pongo el 1 X X Y
suficiente esfuerzo en mi trabajo J

Regulacion A | I | | |

Externa  Para evitar que oiras persanas me critiquen [ ‘
(por ejemplo, mis supenores, los compaferos | v/ | ‘ X Y
de! trabajo, |a familia, los clientes, elc | X X \ ‘ ‘
4 — - - - - ‘. . - - S —
Porque olras personas me van a respelar ‘ |
mas [pof ejemplo, mis superiores, los [ [ [
compafieros del trabajo, la famila, los X Y X Y
|

Porque olras personas me van a compensar o
financweramente, solo si pongo el suficente x X
esfuerzo en mi trabajo X X

[ Reguiachn | Porque tengo que probarme a mi mismo que | |
| Inlroyectada  yo puedo hacerio x
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Porque si no me sentina mal respecto a mi !

| mismo

f

‘ Porque si no sentiria verglenza de mi mismo

|Y

2 O B O ol O N N

[

| Y

‘.Pmmehmmw orgulioso de mi mismo X X X .
zm.fw. Porque yo personalmente considero que es X x X ‘X

Importante poner esfuerzo en este trabajo

wammmonﬂl’m‘u“m * X ) X

mis valores personales
| S T %. |
i esfuerzo en esle rabajo
| ‘m%mm:unw x X x i S
— — - |

| | |
| Porque me diverto haciendo mi rabajo. | X l X X ‘)( 2 E |

1 N me— m- I |

= I e _
| Porgue o que h wbapes [ [ |
| wmcoare, }X’ AL X [A]

. ) .
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FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Motivacion Laboral
Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021

Apellidos y nombres del evaluador:
Mengo2a Qurgys ELSa  Reyma

Grado académico del evaluador:

Magisder g Sl pu“- lLiga X Ccpum{.lru,(o.a Mg vigien £ Gerencid
e Solud.

Valoracion:
| Muy deficiente |  Deficiente Regular Bueno Muy bueno

DNi.. 29409093
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VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONALA ‘

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 2

DATOS GENERALES

16. Apellidos y Nombres del Informante: Bill Brian Clint Pedraza Zea
1 7.Institucién donde Labora: Centro de Salud de Ocobamba

1.8.Titulo de la Investigacion:
Micro Red Ocobamba- Chincheros — Apurimac, durante

“Motivacién laboral y Compromiso Organizaciona

la Pandemia Covid-9, 2021.” ) i
bre compromiso Organizacional.

1.9.Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: “Cuestionario so
Cuestionario 2R- COMMITMENT SCALE (Meyer, Allen and Smith, 1993)
1.10.  Aspectos de evaluacion

Dimension

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

A: Totalmente de Acuerdo
B. De acuerdo C:
Levemente de acuerdo D:
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo E: Levemente
en Desacuerdo F: En
desacuerdo G: Totalmente
en desacuerdo

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetividad

Pertinencia

Rell

evancia

Claridad

Sl

NO

S|

NO

Si

NO

Sl | NO

| en trabajadores de la

Observaciones
ylo
recomendaciones

compromiso
afectivo

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

\%

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

3. No tengo un fuerte sentido
de pertenencia con esla
organizacion.

4. No me siento
emocionalmente ligado a la
organizacion.

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

6. Esta organizacion tiene un
gran significado personal
parami

7. Por ahora, permanecer en
esta organizacion refleja
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COMPromiso

de

continuidad

tanto  necesidad  como
deseo

8. Seria muy dificil para mi
dejar mi organizacion ahora,
incluso si deseara hacerlo

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

10. Siento que tengo muy
pocas opciones sl
considerara  dejar  esla
organizacion.

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

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

compromiso

normativo

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

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

15. Me sentiria culpable si
dejo mi organizacion ahora

16 La organizacion donde
trabajo merece mi lealtad.

17 No dejaria  mi
organizacion ahora porque
tengo un sentido de
obligacion con las personas
que trabajan conmigo,

18 Siento que le debo

J mucho a esta organizacion.
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FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Compromiso Organizacional
Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021

Apellidos y nombres del evaluador:

MEupozn RoULlLNd clLen Reynn

Grado académico del evaluador:

Magriter e S24ed Poklte  » CC-"*\ut’)sii-il‘}fLO..A--J)).ILL‘LLLE'.'\.JJ_\_.E&Ie’1("‘M“:"‘l

Valoracion:

Bueno  Muybueno

A

Muy c!ef;lae;lte T éﬁcﬁg!g ﬁ ;éegula}

é& """ c.of 27806
= Ape‘ﬂﬁ!?%bres

ONI: 714049292
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ANEXO 6
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Informante
1.2 Institucién donde Labora:

EXPERTON° 3

Bill Brian Clint Pedraza Zea

Centro de Salud de Ocobamba

1.3 Titulo de la Investigacién: ‘Motivacion laboral y Compromiso Orgamizacional en trabajadores de la
Micro Red Ocobamba- Chincheros — Apurimac, durante la Pandemia Covid-19, 2021 -

1.4 Nombre del Instrumento
1.5 Aspectos de evaluacion

motivo de evaluacién: “Escala de Motivacién Laboral R- MAWS *

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

¢Por qué pones o pondrias mucho

Disehain esfuerzo en tu trabajo?

CRITERIOS DE EVALUACION

Observaciones y/o
recomendaciones

No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi iempo en e trabajo

Objenv:dad Peninencua Relevancia | Claridad
p sl NO s [ NO |
g B

Amotivacion  No sé, porque hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido,

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

Para obtener |a aprobacion de otras personas
{por e} . mis lores, los
del trabajo, la 'amulln los clientes, etc )

Paque me armesgo a perder mi lrabajo sino
pongo ef suficiente estuerzo.

Porque olras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo, solo si pongo el

| suficiente esfuerzo en mi trabajo
Regulacion

Extena [ Para evitar que olras personas me criiquen

(por ejemplo, mis supenores, los compalfieros
del trabajo, Ia familia, los clientes, etc.),

' Porque olras personas me van a respetar
mas (por ejemplo, mis supenores, los
compafieros del trabajo, la familia, los

| clientes, etc )

| Porque otras p \as me van a
financieramente, solo si pongo el suficente
| esfuerzo en mi trabajo

Reguliaén 'ﬁ’o?vmeﬁlengrovqu{pvobarma ami nﬁv;n-&:v
Introyectada  yo puedo hacerfo

pensar
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R —

Regulacion
Identificada

Porque si no me senfiria mal respecto a m
| MISMo, X

, Porque si no sentiria verguenza de mi mismo X

 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo | X

Podria unirse con la
| siguiente pregunta. Ojo!
¢ Que significa sentirse
X | ma? [

 Porque yo personalmente considero que es
' importante poner esfuerzo en este trabgjo. | X

Porque poner esfuerzo en este trabajo va con
mis valores personales,

Parque el poner esfuerzo en este trabajo
tiene un signficado personal para mi.

'Rewlad(m

| Intrinseca

Porgue me divierto haciendo mi trabajo. | X

>

Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante. X

Porque lo que hago s mi trabajo es
emocionanle. A
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FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Motivacion Laboral
Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Micro Red Ocobamba 2021
Apellidos y nombres del evaluador:
Leslie Lizet Polo Vargas
Grado académico del evaluador:
Magister en Intervencion Psicolégica

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular Bueno Muy bueno

-

Apellidos y nombres
DNI: 70280561
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

16 Apellidos y Nombres del Informante: Bill Brian Clint Pedraza Zea
1.7 Institucidon donde Labora: Centro de Salud de Ocobamba

EXPERTON®3

1.8 Titulo de la Investigacion: “Motivacion laboral y Compromiso Organizacional en trabajadores de I3

Micro Red Ocobamba- Chincheros — Apurimac, durante la Pandemia Covid-9, 2021.” .
1.9 Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: ‘Cuestionario sobre compromiso Organizacional

Cuestionano 2R- COMMITMENT SCALE ( Meyer, Allen and Smith, 1993)

VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1,10 Aspectos de evaluacion
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
A: Tolaimente de Acuerdo  B. De CRIVERIOS DE EVALUACION ]
acuerdo  C: Levemente de acuerdo Observaciones
‘ .| D: Nide acuerdo ni en desacuerdo  E: - - Ve
|Dimension | . ente en Desacuerdo  F: En | Objetividad | Pertinencia [ Relevancia | Claridad :’w 1
desacuerdo G: Totalmente en Vol
desacuerdo SI [NO| SI [ NO| SI | NO |SI|NO
1. Me sentiria muy feliz de seguir X X X X
| laborando en esta organizacion.
l 2. En realidad siento como si los
i problemas de esta organizacidon| X X X X
[ fueran los mies.
3. No tengo un fuerte sentido de X X X X
COMPromisc | pertenencia con esta organizacion.
‘ et = = — Reformular,
I .adooa I': :x s;:n ac:nmoaona el x % % iénce Yso g6l
\ '9 yanzacion, término “No'.
‘ 5. No"me siento como 'parte de la X X X X
familia" en esta organizacion.
6. Esta organizacion tiene un gran X X X X
significado personal para mi.
7. Por ahora, permanecer en esla
organizacion refleja tanto necesidad| X X X X
COMpromise | como deseo.
de
continuidad |8. Seria muy dificil para mi dejar mi
organizacion ahora, incluso si deseara| X X X X
hacerlo

Ll
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9. Gran parte de m vida seria
alectada, si decidiera dejar la
organizacion en la que trabajo ahora.

10. Siento que lengo muy pocas
opciones s| considerara dejar esta
organizacion,

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

compromiso
normativo

e
12. Una de las consecuencias [
negalivas de dejar esta organizacion
seria la escasez de otras alternativas 1
disponibles |
13. No siento ninguna obligacién de '
permanecer en mi trabajo actual.

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

15. Me sentiria culpable si dejo mi
organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo
merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora
porque tengo un sentido de obligacién
con las personas que Irabajan
conNmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta
organizacion.
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FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Compromiso Organizacional

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.

Dirigido a: Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021

Apellidos y nombres del evaluador:

Mag. Ps. Polo Vargas, Leslie Lizet

Grado académico del evaluador:
Magister en Intervencion Psicolégica
Valoracién:

Muy deficiente ‘Deficiente Regular

_l ~ Bueno

Muy bueno

| x

kQJ

MAGSTER N

Leste Lz
@‘\ Coar 20um

Apellidos y nombres
DNI: 70280561
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VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

ANEXO 6
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 4

DATOS GENERALES

1.1.Apellidos y Nombres del Informante: Bill Brian Clint Pedraza Zea
1.2 Institucion donde Labora: Centro de Salud de Ocobamba

1.3 Titulo de la Investigacién: “Motivacion laboral y Compromiso Organizacional en trabajadores de fa

Micro Red Ocobamba- Chincheros — Apurimac, durante la Pandemia Covid-19, 2021 ? :
1 4 Nombre del Instrumento motivo de evaluacion: “Escala de Motivacion Laboral R- MAWS.

1 5 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
S I CRITERIOS DE EVALUACION

£Pov o4 poties & pondeies mucha >Ob1env|dad‘_ Pertinencia | Relevancia Clandaaﬂ

Dimensio
g esfuerzo en tu trabajo?

st [no | st [No| s

No me esfuerzo, porque siento que estoy | ‘
malgastando mi hempo en el Irabajo X } X ,( ¢ ‘
== i

Amotivacon  No sé, porque hago este trabajo. puesto que V

no le encuentro sentido | ¥ ‘ Y | X X
. + - e A
Me esfuerzo poco, porque no creo que valga r [ T
la pena esforzarse en este rabajo | V Y \ X X
r | ool U O 3 O I
[

" Para obtener I3 aprobacion de otras péviénﬁ; 1
(por egemplo, mis supenores, los compafieros
del trabajo, 1a familia, los clientes. etc.) Y

| Porque me arniesgo a perder mi trabajo si no [
pongo el suficiente esfuerzo Y X Y X

Porque otras personas me van a ofrecer mas
sequridad en el rabajo, solo si pongo el X [ X | X X
suficiente esfuerzo en mi trabajo [ ‘ ‘
Regulacion |
Extema  Para evitar que otras personas me crfiquen |
| mis supenores, 10s ¢ fieros

(por ejemplo, P
del trabajo, la famika, los clientes, etc ) X

mas (por ejemplo, mis superiores, los
compaferos del rabaio, Ia familia, los Y Y R
clhentes, efc ).

' Porque olras personas me van a compensar
financieramente, solo si pongo el suficiente | s | Y
esfuerzo en mi rabajo ) & /

1 ] Observaciones y/o
NO ' SI  NO | recomendaciones

" Reguiacion _ Porque lengo que probarme a mi mismo que |
Introyectada  yo puedo hacerlo

|
[ Paq?e&ras personas me van a respetar T
|

X | A X

— i U S £ —
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|
|
|

Porque si no me sentirla mal respecto a m(
mismo.

‘ \ Porgue si no sentiria vergienza de mi mismo

|
l Porque me hace sentir orgulloso de m mismo

Regulacion
| dentificads ’ Porque yo personalmente considero que es X
Importante poner esfuerzo en este trabajo. x
ma
Porque poner esfuerzo en este trabajo va con x X
s valores personales.
| - - .
. y
| Porque ¢l poner esfuerzo en este trabajo X
tiene un significado personal para mi.
Porque me divierta haciendo mi trabajo. X )f
| Regulacion [ Porque el trabajo que llevo a cabo 65
| Intrinseca | interesante. X X
| } L
\ [ Porque lo que hago es mi trabajo es /(

emocionante.
|

el
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FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Motivacion Laboral
Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021

Apellidos y nombres del evaluador: A~
C e r C(\‘;I((lo E_’)Jro(lla U Ciifﬂ\

Gradp académico del evaluador: ’ ) <) |
| er' en - I swekocpicy Mevicioan }‘»"C‘l)njlc. . fqarvzoedigncs.
- S T T
Valoracion:
| Muy deficiente Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Apellidos y nombres

DNI..-
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VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO N° 4

DATOS GENERALES

1.6 Apellidos y Nombres del Informante: Bill Brian Clint Pedraza Zea

17 Institucion donde Labora: Centro de Salud de Ocobamba
1 8 Titulo de la Investigacion: “Motvacion laboral y Compromiso

Micro Red Ocobamba- Chincheros = Apu
1.9 Nombre del Instrumento motivo de evaluacién

Cuestionanio 2R- COMMITMENT SCALE (Meyer,
110 Aspectos de evaluacion

Dimension

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

A: Totalmente de Acuerdo
B. De acuerdo C:
Levemente de acuerdo  D:
Ni de acuerdo nien
desacuerdo E: Levemente
en Desacuerdo F: En
desacuerdo G: Totalmente
en desacuerdo

rimac, durante la Pani _
« “Cuestionario sobre compromiso

Organizacional en trabajadores de la

demia Cowvid-9, 2021." )
Organizacional.

Allen and Smith, 1993)

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetividad

Pertinencia

Relevancia

Clandad

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

Sl

NO

Observaciones
y/o
recomendaciones

| compromiso
afectivo

1. Me senlirla muy feliz de
sequir laborando en esta
organizacion

2. En realidad siento como si
los problemas de esta
organizacién  fueran  los
mios.

3. No tengo un fuerte sentido
de pertenencia con esla
organizacion.

4. No me siento
emocionalmente ligado a la
organizacion.

5. No me siento como “parte
de la famila® en esla
organizacion.

T

6. Esta organizacion tiene un
gran significado personal
para mi

7. Por ahora, permanecer en
esta organizacion refleja
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que trabajo ahora,
COMPromiso 10. Siento que lengo muy
de pocas opciones

deseo.

tanto  necesidad  como

ncluso si deseara hacerlo.

8. Seria muy dificil para mi
dejar mi organizacion ahora,

9. Gran parte de mi vida
seria afeclada, si decidiera
dejar la organizacion en la y

sl

continuidad | considerara  dejar  esta| Y

organizacion

lugar.

11. Si no hubiera invertido
tanto de mi en esla
organizacion, yo podria {
considerar trabajar en otro

alternativas disponibles

12. Una de las
consecuencias negativas de
dejar esta organizacion seria 4
la escasez de otras

|
|

compromiso
normativo

13. No siento ningun
obligacion de permanecer e
mi trabajo actual.

a
n

14 Incluso si recibier
beneficios, yo slento qu

no seria lo correcto.

dejar la organizacion ahora X

dejo mi organizacion ahora.

15. Me sentiria culpable si

trabajo merece mi lealtad

16. La organizacion donde ?(

que trabajan conmigo.

17. No dejaria mi
organizacion ahora porque

tengo un sentido de X
obligacion con las personas

mucho a esta organizacion.

18. Sento que le debo
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FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Compromiso Organizacional
Objetivo: Validar el instrumento de invesligacion
Dirigido a: Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021

Apellidos y nombres del evaluador: = A
(__ | \'i C(\s((l. > E‘]*’r(\((ﬂ K[(\‘CIL‘

Grado académico del evaluador:

[ ' I S ) %
VHTC (,\‘ l Sl raa Mméucton f )I/C‘/-)\Jt(‘\ \ﬁ_/'.’jklnu'ﬂ(un&u
= - -4 ©

Valoracion:

Muy deﬁg:ﬁienl'e; Deficiente R'qguliﬁ | Bueno _k iMu»y_ bueno

L

Apellidos y nombres

DN

87



VARIABLE 1: MOTIVACION LABORAL

ANEXO 6

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTON 5

DATOS GENERALES

11 Apellidos y Nombres del Informante Dill Brian Clint Podraza Zen

12 Institucion donde Labora: Contro do Salud do Ocobinmba

1.3 Titulo de la Investigacion: “Motvacion laboral y Compronnso Orgamzacional en trabajadorms de la
Micro Red Ocobamba- Chincheros - Apurimac, durante la Pandemia Covid- 19, 2021

!4 Nombre del Instrumento motivo de evaluacion: ‘£ scala de Motivacion Laboral R MAWS *

15 Aspectos de evaluacion

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

¢Por qué pones o pondrias mucho |
Diferidn estuerzo en tu trabajo? Y

No me estuerzo, porque siento que estoy
malgastanda mv iempo en el trabajo

CRITERIOS DE EVALUACION

Objetlvidad | Pertinencia | Relevancia | Claridad

SI

X

|/

+

Amotvacidn  No sé, porque hago este trabajo, puesto que
no le encuentro sentido

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

" Para obtener Ia aprobacion de otras personas
(por ejemplo, mis supenores, los compaferos
dei rabajo, la familia, los clientes, elc )

Porque me amesgo a perder mi trabajo i no

pongo el suficente esfuerzo ‘

i

Porgue otras personas me van a ofrecer mas |
segundad en el rabajo, solo si pongo el
suficiente esfuerzo en mi trabajo
Regulacion
Externa  Para evitar que olras pefsonas me critiquen
(por ejemplo, mis supenores, los compafieros
del rabajo_ la familia los clientes. elc )

\
‘ Porque otras personas me van o respelar \
mas (por epemplo. mis supenores, los ‘
compafieros del trabajo, o familia, los ‘
clientes eic )

Porque olras personas me van a compensar )
financieramente. solo si pango el suficiente
esfuerzo en mi rabajo

Rethaaon [ Porgue tengo que probarme a mi mismo que

Introyectada  yo puedo hacerlo

k

K

. ; Observaciones y/o
NO | St | NO | SI INO‘ Sl | NO | recomendacianes

| |
{ | 1 ‘ {

LAmvaNS
ML
X K| _|X
X x| X
¥ "JIX.,
‘r‘ 71 8

|
dBk d
1*5 )("‘Y' ‘
k ‘x"‘“'

88



Porque s no me sentiiia mal respecto a mi
MISMO

Parque s no sentiria verguenza de mi mismo

Porgue me hace senlir argulloso de mi mismo

|dentificada  Porque yo personaimente considero que es
| importante poner esfuerzo en este trabajo Y )( X {
| ‘zmm.”“""“*"“" X Y Klo|X
I Porgue e poner esuerzo en ele abajo ( 3 X ¥
‘ ' bene un significada personal para mi.
i —— =
| 1Pmmcdiviaﬂohad|momlhba|o. K K X X |
b e S T R TR TP 1
Porque lo que hago es mi trabajo es | o i | |
v l)‘ | '\J LA X
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FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacion del instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Motivacion Laboral

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021

Apelhqos y nombres del evaluador:
M ro A G jﬂuuuu \WwClo

rT!o cadémico yel)evalrador: (L
Wue G

lira e ° Piuelagic
Valoracion:
' Muydeficente  Deficiente Regular Bueno

Apellidos y hombres

DNL /7.2 4 Y ,«’A

ﬁuy bueno
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VARIABLE 2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

|

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTON’ 5

DATOS GENERALES

: ‘; . l::);tllidrl y Nombres del Informante: 811l Brian Clint Padraza Zen
: ucién donde Labora: Conlro de Salud de Ocobamba
8 Titulo de la Investigacion: ‘Motivacion laboral y Compromiso Organizacional en frabajadores de fa
Micro Red Ocobamba- Chincheros - Apurimac. durante la Pandemia Covid-9 2021° .
1.9 Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: “Cuestionario sobre compromiso Organizacionil
Cuestionario 2R- COMMITMENT SCALE (Meyer. Allen and Smith, 1993)
110 Aspectos de evaluacién

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

A: Tolalmente de Acuerdo
B. De acuerdo C:

Levemente de acuerdo  D:
Ni de acuerdo ni en|Objetividad| Pertinencia Relevancia

CRITERIOS DE EVALUACION

Clandad | Observaciones

Dimension ylo
d°“0°:°'d° dE: L"’:""E“’ recomendnciones
en Desacuerdo . En
desacuerdo G: Totalmente| S! | NO | SI [ NO | SI NO | SI | NO
en desacuerdo

- et S

1 Me sentiia muy feliz de

soguir laborando  en st ( Y ( .

organizacion ‘

2 Enrealidad siento como si r i

los problemas de  esta ¢

organizacion  fuetan  los X | \ |

mios '

—t } J} — - -1

3 No tengo un luerte senbdo

da pertanencia con  osta Y \ Y
COMPromiso | organizacion X

afectivo

Bl No me siento
emocionalimente ligado a la| X Y v "
organizacion

5 No me siento como “parte
de la famiia" en esta| ¥ . : ¥
organizacion

6. Esta organizacion bene un
gran  significado personal| * (
para mi

7. Por ahora, permanecer en ¢
esla organizacion refleja X f

——b——Jr— —_— - e

91



compromiso
de
continuidad

tanto necesidad

como
deseo

dejar my Organizacion ahora,
Incluso si deseara hacerlo

8 Seria muy dificil para mj

e
9 Gran parte de mi vida
seria afectada, s decidiera
dejar la organizacion en |a
que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy
pocas opciones si
considerara  dejar  esta
organizacion.

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

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

COmpromiso
normativo

13. No siento ninguna

obligacion de permanecer en
mi trabajo actual.

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

15. Me sentiria culpable si
dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacion donde
trabajo merece mi lealtad.

17 No  dejaria mi
organizacion ahora porque
tengo un sentido de
obligacion con las personas
que trabajan conmigo.

18 Siento que le debo

mucho a esta organizacion,
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FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacion del instrumento
Nombre del instrumento: Cuestionario de encuesta para Compromiso Organizacional
Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a Trabajadores de la Microred Ocobamba 2021
Apellidos y nombres del eva’uador:

“U“‘l- () e Pevulti Ju\(LCL)

. A

Grado académico del ovn\uador: !
- M L-c o TR & "SL(O{OQ«' Lluca

Valoracion:

qu deﬁci_enle 1 Deficlente hogular Bueno Muy bueno

1 . v

Apelidos y nombres
ot 124472924
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JUECES EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

INSTRUMENTO 1: MOTIVACION LABORAL R- MAWS

JUECES

items Criterio 1 > 1325 Acuerdos Ai&/en Decision
Pertinencia 1 1,011 4 0.80 Si
Relevancia 1 11111 5 1.00 Si
! Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 10111 4 0.80 Si
Relevancia 1 11111 5 1.00 Si
2 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1,011 4 0.80 Si
Pertinencia 1 11111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1111 5 1.00 Si
3 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 1]11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1111 5 1.00 Si
Relevancia 1 11111 5 1.00 Si
4 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 1|11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 11|11 5 1.00 Si
> Objetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1101 1 4 0.80 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
6 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 171111 5 1.00 Si
Relevancia 1 11|11 5 1.00 Si
! Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 11|11 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 11|11 5 1.00 Si
8 Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1011 4 0.80 Si
Relevancia 1 10111 4 0.80 Si
° Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 11|11 5 1.00 Si
10 Pertinencia 1 171111 5 1.00 Si
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Relevancia 1 1,111 5 1.00 Si
Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1,011 4 0.80 Si
Relevancia 1 10111 4 0.80 Si
11 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1,011 4 0.80 Si
Pertinencia 1 11111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1,111 5 1.00 Si
12 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1,111 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1111 5 1.00 Si
13 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 1|11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1011 4 0.80 Si
14 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1]11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1011 4 0.80 Si
Relevancia 1 1,011 4 0.80 Si
1 Objetividad 1 1011 4 0.80 Si
Claridad 1 1101 1 4 0.80 Si
Pertinencia 1 10111 4 0.80 Si
Relevancia 1 10111 4 0.80 Si
16 Objetividad 1 1011 4 0.80 Si
Claridad 1 1011 4 0.80 Si
Pertinencia 1 171111 5 1.00 Si
Relevancia 1 11|11 5 1.00 Si
1 Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1|11]1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 11|11 5 1.00 Si
18 Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 11|11 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
19 Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
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INSTRUMENTO 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL 2 R-COMMITMENT

SCALE
] JUECES v
Items Criterio 1 S T3 T2 Acuerdos e Decision
Pertinencia 1 11111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1,111 5 1.00 Si
! Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1,111 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11111 5 1.00 Si
Relevancia 1 11111 5 1.00 Si
2 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1]11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1,011 4 0.80 Si
Relevancia 1 11111 5 1.00 Si
3 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 1|11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1,011 4 0.80 Si
Relevancia 1 1111 5 1.00 Si
4 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
> Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
° Objetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1|11]1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 11|11 5 1.00 Si
! Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 11|11 5 1.00 Si
Pertinencia 1 171111 5 1.00 Si
Relevancia 1 11|11 5 1.00 Si
8 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 171111 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
° Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
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Pertinencia 1 1,111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1,111 5 1.00 Si
10 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1,111 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1,111 5 1.00 Si
t Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1,111 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11111 5 1.00 Si
Relevancia 1 11111 5 1.00 Si
12 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 1|11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1111 5 1.00 Si
Relevancia 1 11111 5 1.00 Si
13 Objetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 1|11)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 1111 5 1.00 Si
Relevancia 1 1111 5 1.00 Si
14 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 1111 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11111 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
1 Objetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
16 Obijetividad 1 111)1 1 5 1.00 Si
Claridad 1 1]11]1 1 5 1.00 Si
Pertinencia 1 11|11 5 1.00 Si
Relevancia 1 1011 4 0.80 Si
1 Obijetividad 1 11|11 5 1.00 Si
Claridad 1 11|11 5 1.00 Si
Pertinencia 1 171111 5 1.00 Si
Relevancia 1 171111 5 1.00 Si
18 Objetividad 1 1111 5 1.00 Si
Claridad 1 111)1 1 5 1.00 Si
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS EN SPSS V25

INSTRUMENTO DE MOTIVACION LABORAL R- MAWS

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Alfa de Cronbach Cronbach N de
basada en elementos
elementos
,816 ,843 19

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de | Correlacion Alfa de
escalasiel | escalasiel total de Cronbach si el
elemento se | elemento se | elementos |elemento se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido

Porqué tengo que probarme a mi
mismo que yo puedo hacerlo. 84.33 198.095 0.472 0.803
Me esfuerzo poco, porque no creo que
valga la pena esforzarse en este
trabajo. 85.87 209.981 0.256 0.818
Para obtener la aprobacion de otras
personas (por ejemplo, mis superiores,
los compafieros del trabajo, la familia,
los clientes, etc.) 85.00 206.714 0.298 0.815
Porque el poner esfuerzo en este
trabajo va con mis valores personales. 85.13 194.981 0.502 0.801
Porque me hace sentir orgulloso de mi
mismo. 85.13 208.267 0.319 0.813
Porgue me divierto haciendo mi trabajo 84.33 195.238 0.667 0.791
Porque si no me sentiria mal respecto
a mi mismo. 83.00 218.714 0.366 0.810
Porque otras personas me van a
ofrecer mas seguridad en el trabajo,
sélo si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo. 83.87 207.695 0.531 0.801
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Para evitar que otras personas me
critiquen (por ejemplo, mis superiores,
los compafieros del trabajo, la familia,
los clientes, etc.)

Porque otras personas me van a
respetar mas (por ejemplo, mis
superiores, los compafieros del
trabajo, la familia, los clientes, etc.)

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

Porque el trabajo que llevo a cabo es
interesante

Porque lo que hago en mi trabajo es
emocionante

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

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

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

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

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

Porque si no sentiria vergiienza de mi
mismo.

83.60

83.47

82.93

82.93

83.80

84.00

86.00

85.93

84.60

83.07

82.60

195.257

210.695

214.924

218.352

206.457

198.429

200.714

221.352

232.829

209.210

221.400

0.656

0.533

0.476

0.392

0.509

0.564

0.466

0.155

-0.107

0.688

0.407

0.792

0.803

0.806

0.809

0.802

0.797

0.803

0.819

0.841

0.799

0.811
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INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 2R —= COMMITMENT

SCALE

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

Alfa de Cronbach

basada en
elementos

estandarizados

N de elementos

0.812

0.816

18

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de | Correlacién Alfa de
escalasiel | escalasiel total de Cronbach si el
elemento se | elemento se | elementos | elemento se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi
carrera en esta organizacion 75.00 227.571 0.460 0.799
En realidad siento como si los problemas de
esta organizaci6n fueran los mios. 75.53 218.267 0.545 0.793
No tengo un fuerte sentido de pertenencia con
esta organizacion 77.87 228.552 0.347 0.806
No me siento emocionalmente ligado a la
organizacion. 78.00 233.714 0.226 0.815
No me siento como “parte de la familia” en esta
organizacion 77.80 220.600 0.502 0.796
Esta organizacion tiene un gran significado
personal para mi. 75.20 233.743 0.332 0.807
Por ahora, permanecer en esta organizacion
refleja tanto necesidad como deseo. 75.33 233.381 0.341 0.806
Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion
ahora, incluso si deseara hacerlo. 75.67 217.381 0.560 0.792
Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizacién en la que
trabajo ahora. 74.73 244.352 0.145 0.816
Siento que tengo muy pocas opciones Si
considerara dejar esta organizacion. 76.20 218.029 0.623 0.790
Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacion, yo podria considerar trabajar en 76.80 232.743 0.294 0.809
otro lugar.
Una de las consecuencias negativas de dejar
esta organizacion seria la escasez de otras
J 77.87 222.267 0.504 0.796

alternativas disponibles
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No siento ninguna obligaciéon de permanecer
en mi trabajo actual.

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

Me sentiria culpable si dejo mi organizacion
ahora.

La organizacién donde trabajo merece mi
lealtad

No dejaria mi organizacién ahora porque
tengo un sentido de obligaciéon con las
personas que trabajan conmigo.

Siento que le debo mucho a esta organizacion.

76.07

76.27

76.80

74.80

75.33

76.07

233.352

218.924

237.600

231.029

239.667

226.638

0.309

0.534

0.180

0.483

0.309

0.510

0.808

0.794

0.818

0.800

0.808

0.797
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BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO Y DE LA MUESTRA DE SU

ESTUDIO

INSTRUMENTO DE MOTIVACION LABORAL R- MAWS

MOTIVACION

REGULACION
IDENTIFICADA

INTRINSECA

REGULACION INTROYECTADA

REGULACION EXTERNA
RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 RE6

AMOTIVACION

MI3

RI4 RID1 RID2 RID3 MI1 M2

RI2 RI3

RI1

A2 A3

Al

Participanteg

10
11
12
13
14
15

INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

P13 P14 P15 P16 P17 P18

P11 P12

P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9  PIO

P1

Participantes

10
11
12
13
14
15
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BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO EN SPSS V25

a2 *BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
ychivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHEE e~ BLAR I BE 196
| Nombre ” Tipo ” Anchura || Decimales” Etiqueta ” Valores || Perdidos ” Columnas || Alineacidn ” Medida " Rol
1 EESS Numérico 8 0 Esatablecimien... Minguno Ningunao 8 = Derecha & Nominal “w Entrada
2 Edad Numérico 8 0 Afios cumplidos  Minguno Ninguno 8 Derecha & Escala i Entrada
3 P1 Numérico 8 0 Porgué tengo g... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “w Entrada
4 P2 Numérico 8 0 Me esfuerzo po... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha ol Ordinal i Entrada
5 P3 Numérico 8 0 Para obtener la... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “w Entrada
6 P4 Numérico 8 0 Porque el poner._. {1, Totalme...  Ninguno 8 Derecha ol Ordinal i Entrada
7 P53 Numérico 8 0 Porgue me hac... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “w Entrada
8 P6 Numérico 8 0 Porque me divi... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
9 P7 Numérico 8 0 Porgue sino m... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “w Entrada
10 P8 Numérico 8 0 Porque otras p... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
1 P9 Numérico 8 0 Para evitar que .. {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
12 P10 Numérico 8 0 Porque otras p... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
13 P11 Numérico 8 0 Porque yo pers... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
14 P12 Numérico 8 0 Porque el trabaj._. {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal ™ Entrada
15 P13 Numérico 8 0 Porque lo que h... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
16 P14 Numérico 8 0 Porque me ami_.. {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal ™ Entrada
17 P15 Numérico 8 0 No me esfuerzo... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
18 P16 Numérico 8 0 Mo sé, por qué ... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha Al Ordinal ™ Entrada
19 P17 Numérico 8 0 Porque otras p... {1, Totalme... Ninguno g Derecha & Escala ™ Entrada
20 P18 Numérico 8 0 Porque el poner... {1, Totalme... Ninguno 8 Derecha & Escala ™ Entrada
21 P18 Numérico 8 0 Parque sino se._. {1, Totalme... Ninguno g Derecha & Escala ™ Entrada
22 co1 Numérico 8 0 Me sentiria mu... {1, Totalme__. Ninguno 8 Derecha Al Ordinal “ Entrada
23 co2 Numérico 8 0 En realidad sie... {1, Totalme... Ninguno g Derecha il Ordinal ™ Entrada
24 Co3 Numérico 8 0 No tengo un fue__. {1, Totalme__.  Ninguno 8 = Derecha Al Ordinal “ Entrada
ar 1 Plimniss a a W . 4 Teanl n P =Nl M At C=S—
Ea *BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a
Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar QréﬁCOS Utiidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SHeHec~ BLEAR H BE 0
\ \ \Visible: 39 de 30 variables
| dru | e | e | #p1 | Sps | £ei9 | alcor | alcor | glcos | adlcos | allcos | allcos | allcor | alcos | alcos | 4
1 2 2 2 5 5 7 6 7 2 1 1 6 7 7 6 =l
2 3 1 1 1 7 5 7 6 1 2 2 7 2 3 5
3 6 1 3 5 6 7 1 2 1 1 3 2 5 2 6
4 6 3 2 1 5 6 6 6 2 5 7 6 7 7 7
5 4 2 3 6 6 6 5 7 1 3 2 7 7 5 7
6 2 4 2 T 4 5 6 6 1 1 2 5 4 6 7
7 5 1 3 5 6 6 3 5 5 6 1 7 5 1 4
8 6 1 4 1 5 6 7 4 6 1 3 7 7 7 7
9 6 5 6 5 T 6 7 7 7 2 5 6 5 7 7
10 7 7 5 5 7 7 6 6 2 1 1 5 6 6 4
11 5 2 2 6 6 7 7 6 3 6 6 7 7 6 6
12 T 3 1 5 6 7 5 1 1 1 2 4 4 4 7 i
13 2 1 3 7 4 6 6 6 3 7 5 5 7 ] 2
14 6 4 2 3 6 6 7 2 2 1 2 2 4 5 7
15 6 6 5 2 7 7 6 6 5 2 1 6 3 6 7
16
17
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Editar  Ver Datos TIransformar  Analizar  Grificos  Utlidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

H= -~ Ed-ElE H BT 59

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas|  Alineacidn Medida Rol
MNumero MNumérico 8 0 MNumero de regi... Minguno Minguno 8 = Derecha &5 Mominal “ Entrada
Establ Numérico a 0 Establecimient... {1. C.S. Oc_.. Ninguno a Derecha &5 Nominal “ Entrada
Edad Numérico 8 0 Edad MNinguno Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
Rang_Ed Numérico 8 0 Edad {1. Hasta 25... Ninguno 8 Derecha & Escala “ Entrada
Sexo Numérico 8 0 Sexo {1. Masculin... Minguno 8 = Derecha 4l ordinal “w Entrada
Tipo_Cont Numérico b 0 Tipo de contrate {1, SERUM... Ninguno g Derecha &> Nominal “ Entrada
Profesion Numérico 8 0 Profesidn {1. Médico ___ Minguno 8 Derecha & Nominal “ Entrada
Tiemp Numérico 8 0 Tiempo de trab... {1, Hasta 2 .. Ninguno 8 Derecha ol Ordinal ™ Entrada
AM MNumérico 8 0 Amotivacidn {1. Bajo}._. Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
RE Numérico 8 0 Regulacion Ext... {1, Bajo}... Ninguno 8 Derecha i Ordinal “ Entrada
RI MNumérico 8 0 Regulacion Intr... {1, Bajo}... Minguno [ Derecha ol Ordinal " Entrada
RID Numérico 8 0 Regulacion Ide... {1, Bajo}... Minguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
Ml MNumérico 8 0 Mativacidn Intri... {1, Bajo}... Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
Total MNumérico 8 0 Motivacidn labo... {1, Bajo}... Minguno 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
CA Numérico 8 0 Compromiso Af... {1, Bajo}... Minguno 8 Derecha o Ordinal “ Entrada
cc Numérico 8 0 Compromiso de... {1, Bajo}... Ninguno 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
CN Numérico 8 0 Compromiso M... {1, Bajo}... Minguno 8 = Derecha o Ordinal “ Entrada
TOT Numérico 8 0 Compromiso or... {1, Bajo}... Ninguno 8 Derecha 4l ordinal “w Entrada

BASE DE DATOS OFICIALsav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - a
Editar ~ Wer Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
O A7 R [A]
8 = - BEAl A B WG9
visible: 18 de 18 variables
J &b Numero | & Establ | Jll Edad |4 Rang Ed| ofl Sexo | Tipo_Cont & Profesion| Jll Tiemp | ol AM JllRE <RI JRD ol i ol Total allca dl
1 C.S. Ocob... 27 Mayor de 2. Femenino SERUMS Bidlogo Hasta 2 afios Bajo Medio Alto Alto Alto Alto Medio =
2 C.S. Ocob... 23 Mayorde 2. Masculino Contrato C... Cirujano D... Hasta 2 afios Bajo Medio Alto Alto Alto Medio Medio
3 CS. Ocob... 35 Mayor de 3. Masculino  Mombrado Cirujano D... Mayor de 8. Bajo Bajo Alto Alto Alto Medio Medio
4 CS. Ocob... 33 Mayor de 3. Masculino Contrato C._. Técnico en... Hasta 2 afios Bajo Medio Alto Alto Alto Medio Medio
5 CS. Ocob._. 43 Mayor de 4. Masculino Contrato C__ Conductor Mayor de 8. Bajo Medio Alto Alto Alto Alto Medio
6 CS Ocob . 56 Mayor de 4. Masculino Contrato C_ Conductor Mayor de 8. Bajo Bajo Alto Alto Alto Medio Medio
7 CS Ocob._. 28 Mayor de 2. Masculino Contrato C... Informatico Hasta 2 afios Bajo Alto Alto Alto Alto Alto Alto
§ C.3. Ocob... 28 Mayor de 2... Femenino SERUMS Psicdlogo Hasta 2 afios Bajo Bajo Medio Alto Alto Medio Medio
9 C.S. Ocob... 31 Mayor de 3. Femenino Contrato C... Psicdlogo Mayor de 2... Bajo Alto Alto Alto Alto Alto Medio
10 P.S. Choc 33 Mayor de 3. Masculino Contratado... Obstetra Mayor de 4. Medio Medio Alto Alto Alto Medio Medio
11 C.S. Chall... 23 Mayorde 2. Masculino SERUMS Meédico Cir... Hasta 2 afios Bajo Bajo Alto Alto Alto Medio Medio
12 CS. Ocob... 34 Mayor de 3. Masculino  Mombrado Técnico en... Mayor de 8. Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo Bajo
13 C.S Chall_. 26 Mayor de 2. Masculino Contrato C.. Conductor Hasta 2 afios Bajo Medio Alto Alto Alto Alto Medio
14 C.S Chall._. 40 Mayor de 3. Femenino Contrato C_. Obstetra Hasta 2 afios Bajo Medio Medio Alto Alto Medio Medio
16 CS Chall . 38 Mayor de 3. Masculino  Mombrado Técnico en... Mayor de 8. Alto Medio Medio Alto Alto Medio Alto
16 CS Chall 30 Mayor de 2. Femenino Contrato C... Técnico en__. Hasta 2 afios Bajo Medio Medio Alto Alto Medio Medio
17 C.S. Chall... 27 Mayor de 2... Femenino SERUMS Cirujano D... Hasta 2 afios Bajo Bajo Medio Alto Medio Medio Medio
18 C.S. Chall... 31 Mayor de 3. Femenino  Nombrado  Enfermero Mayor de 4... Bajo Medio Alto Alto Alto Medio Medio
19 P.S. Umaca 32 Mayorde 3... Masculino Contrato C... Médico Cir... Hasta 2 afios Bajo Alto Alto Alto Alto Alto Medio
20 P.S.Umaca 35 Mayor de 3. Femenino  Mombrado  Enfermero Mayorde 4... Bajo Alto Alto Alto Alto Alto Medio
21 PS5 Umaca 35 Mayor de 3. Femenino  Mombrado  Enfermero Mayor de 8. Bajo Medio Alto Alto Alto Medio Medio
22 PS5 Umaca 33 Mayor de 3. Femenino  Mombrado Técnico en... Mayorde 8. Medio Medio Alto Alto Alto Alto Medio
23 PS5 Umaca 67 Mayor de 4. Masculino  Nombrado Técnico en... Mayor de 8. Medio Alto Alto Alto Alto Alto Alto =1
- =
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*Resultado? [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor

s Transformar Insertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
& Al =5 B
L = = = " =
Qg = <3 | = B | @
NONERR COER
ara /VBRIABLES=TCT Total
SERINT=SPELEMAN TWOTAIL NOSIG
JMISSING=PAIRWISE.
% Correlaciones no paramétricas
Correlaciones
Compromiso
organizaciona Motivacidn
| Total laboral total
Rho de Spearman  Compromiso Coeficiente de 1,000 A1
organizacional Total correlacion
Sig. (bilateral) ooo
M 82 82
Motivacidn laboral total Coeficiente de 4107 1,000
carrelacion
Sig. (bilateral) ,ooo0
M 82 82

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
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*Resultado? [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor

25  Transformar  Insertar Formato Analizar  Graficos  Ulilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
< 0 mREIT =9
Regulacidn Externa Coeficiente de 430 1,000
carrelacion
1ara Sig. (hilateral) 000
I+ a2 a2
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
1ara
NCNPRE CORR
/VARIABLES=TOT RI
/PRINT=SPERRMEN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PLIRWISE.
1ara
= Correlaciones no paramétricas
aralf Correlaciones
Compromiso
organizaciona Regulacion
| Total Introyectada
Rho de Spearman  Gompromiso Coeficiente de 1,000 a7
organizacional Total correlacian
Sig. (hilateral) a0z
Il a2 a2
Regulacion Introyectada Coeficiente de 34 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) oo2
I+ a2 a2
** |acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).
*Resultado [Documento1] - IBM SPSS Statistics Visor = =
insformar  |nsertar  Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
= =X i - —
G e~ A8k 25 e
Correlaciones
Compromiso
organizaciona Regulacidn Regulacion Regulacidn Mativacidn
| Total Amotivacion Externa Introyectada Identificada Intrinseca
Rho de Spearman  Compromiso Cosficiente de 1,000 425" 430" 3417 206 2847
organizacional Total correlacian
Sig. (hilateral) 000 000 002 063 010
N 32 32 32 32 32 32
Amotivacian Coeficiente de 425" 1,000 203" 061 017 -102
cormelacidn
Sig. (bilateral) 000 . 008 588 881 364
N 82 82 82 82 82 82
Regulacién Externa Coeficiente de 430” 293" 1,000 kItn 160 160
correlacion
Sig. (bilateral) 000 008 . 001 150 150
N 82 82 82 82 82 82
Regulacion Introyectada Cosficiente da A 061 40" 1,000 237 4307
carrelacion
Sig. (bilateral) 002 588 001 032 000
N 82 82 82 82 82 82
Regulacién Identificada Coeficiente de 206 017 160 237 1,000 393"
correlacion
Sig. (bilateral) 063 881 150 032 . 000
N 32 32 32 32 32 32
Motivacian Intrinseca Coeficiente de 2847 -102 160 4307 393" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 010 364 150 000 000
N 82 82 82 82 82 82
\IBM SPSS Statistics Processor esta listo | | |umcude ON \
. S s = = o
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ANEXO 7
PRUEBA DE NORMALIDAD

Se aplicaron pruebas de normalidad para ver si las variables cumplen
distribucion normal. Al tener una poblacion de encuestados de 82 trabajadores, se

utilizé Kolmogorov — Smirnov.

Motivacion
laboral Estadistico gl Sig.
Amotivacion 0.467 82 0.000
Regulacion 0.243 82 0.000
Externa
Regulacion 0.478 82 0.000
Introyectada
Regulacion
Identificada 0519 - 0%
Motivacion 0.519 82 0.000
Intrinseca
Compromiso
Organizacional Estadistico gl Sig.
Compromiso 0.407 82 0.000
Afectivo
Compromiso de 0.293 82 0.000
continuidad
Compromiso 0.253 82 0.000
Normativo

Nota: Elaboracion con los datos de los instrumentos aplicados

Como podemos ver en la tabla 11, todas las dimensiones de las variables
Motivacion laboral y compromiso organizacional no cumplen distribucion normal,
porque la significancia p< 0.05, por lo tanto, se aplicara la prueba no paramétrica

de correlacién Rho de Spearman para este estudio.

ANEXO 8
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CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo \\,_ i\ 1N ‘\\;« L comprendo la
informacion anterior y nis preguntas han sido contestadas de manera satisfactoria
También me han informado que los datos oblenidos en el estudio pueden ser publicados o
difundidos con fines cientificos. Acepto participar en este estudio de investigacion Recibiré

una copia firmada de esta forma de consentimiento

i 26/10 [ 2
Firma dnl participante o representante Legal Fecha
Testigo (Firma, nombre y relacion con el participante) Fecha
Investigador responsable:
He explicado a _ Joly  Sesd Jalag en que consiste el

estudio, cuales son sus objetivos, los riesgos y beneficios que implica su participacion.
Declaro que conozco la normatividad para realizar investigacior con seres humanos y me

apego aela

’ ee/1o/? |
U o
Firma de)/investigador Fecha
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CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, J o Jlng Lol ., comprendo la

informacion anterior y mis preguntas han sido contestadas de manera satisfactoria
También me an informado que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados o
difundidos con fines cientificos. Acepto participar en este estudio de investigacion. Recibiré
una copia firmada de esta forma de consentimiento.

it 26/10(2
Firma del participante o representante Legal Fecha
Testigo (Firma, nombre y relacion con el participante) Fecha

Investigador responsable:

He explicado a _Ygusr1) Ly Jodo en qué consistc el
estudio, cudles son sus objetivos, los riesgos y beneficios que implica su participacion.
Declaro que conozco la normatividad para realizar investigacion con seres humanos y me

apego a ella,

/

/ L6/10/0

1
Firma del/wcmgador Fecha
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CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo GERGWA QMY TRaefETY . comprendo la
nformacion anterior y mis preguntas han sido contestadas de manera salisfactoria
También me han informado que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados o
difundidos con fines cientificos. Acepto participar en este estudio de investigacion Recibire
una copia firmada de esta forma de consentimiento

= W
- 26/10 )%

Firma del participante o representante Legal Fecha
Testigo (Firma, nombre y relacion con el participante) Fecha
Investigador responsable:

He explicado a (cc 1940 Pl cori /.(»J“H/d en que censiste el
estudio. cuales son sus objetivos, los riesgos y beneficios que implica su participacion.
Declaro que conozco la normatividad para realizar investigacion con seres humanos y me

apegoaela.

26/70/ 2

' 7
Firma del [nvestigador Fecha
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CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, \ulwie Slevve flohudk _ comprendo I
informacion anterior y mis preguntas han sido contestadas de manera satisfactoria.
También me han informado que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados 0
difundidos von fines cientificos. Acepto participar en este estudio de investigacion Recibiré

una copia firmada de esta forma de consentimiento,

e 25021
Firma del participante o representante Legal Fecha
Testigo (Firma, nombre y relacion con el participante) Fecha

Investigador responsable:

He explicado a (/s Lpers_Jlenie n en queé consiste el
estudio, cudles son sus objetivos, los riesgos y beneficios que implica su participacion.
Declaro que conozco la normatividad para reciizar investigacion con seres humanos y me

apego a ella,

?!//o/f/

v |
Firma d iné&':stigador Fecha
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CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, L / Wt j&l(&i i ) ///Wi? . comprendo la
informacion anterior y mis preguntas han sido contestadas de manera satisfactoria
También me han informado que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados o
difundidos con fines cientificos. Acepto participar en este estudio de investigacion. Recibiré
una copia firmada de esta forma de consentimiento.

/ |1Ha 2?-/0'/7

Firma de ﬁa’rz&/i{;mlo representante Legal Fecha

Testigo (Firma, nombre y relacior con el participante) Fecha

Investigador responsable:

He explicado a _(C;/way £ forma» (hites en qué consiste el
estudio, cuales son sus objetivos, Tos riesgos y beneficios qu2 implica su participacion.
Declaro que conozco la normatividad para realizar investigacion con seres humanos y me

apego a ella.

29/10/2/

Firma del investigador Fecha

112



ANEXO 09

MATRIZ DE CONSISTENCIA

£ VARI
PROBLE | OBJETIV | HIPOT DIMEN
MA oS ESIS ABSLE SIONES INDICADORES
Me esfuerzo poco,
Problema | Objetivo | Hipoétesi | Variab sglrg:e nc:acreopcgzg
general general |sgeneral| lel esforzarse en  este
trabajo.
(Cual es la | Demostrar | Hi: La No me esfuerzo,
relacion la Motivaci . porque siento que
. . . Amotiva
entre la existencia on L estoy malgastando
Motivacion de la laboral con i tiempo en el
laboral y el | relacion tiene trabajo.
Compromis | entre la relacion . .
0 Motivacién | significat No se, por que hago
organizacio | laboraly | ivacon este trabajo, puesto
nal en los el el que no le encuentro
trabajadore | Compromi | Compro sentido.
sdela SO miso Para obtener la
Microred | organizaci | organiza aprobacion de otras
Ocobamba | onal en los | cional en personas
- trabajadore los Porque otras
¢Chinchero sdela |trabajado personas me van a
S- Microred | resde la ofrecer més
g\prl;:]igﬁllg Ocobamba “gé%fg;(r?: seguridad, solo si
u - ongo el suficiente
pandemia | Chincheros ba - gsfu%rzo_
Covid-19, |- Apurimac | Chincher
2021? durante la 0s-
pandemia | Apurima . Para evitar que otras
Covid-19, | ¢ durante M‘_)t,'va personas me
2021 la Ictlonl Regulaci | critiquen
Problemas | Obijetivos | pandemi abora on
especificos | especificos | a Covid- Externa | Porque otras
19, 2021. personas me van a
respetar mas
¢Cudl esel | Identificar Porgue me arriesgo a
nivel de el nivel de perder mi trabajo si
Motivacién | Motivacion no pongo el
laboral en | laboral en suficiente esfuerzo.
los los Porque otras
trabajadore | trabajadore personas me van a
sdela sdela compensar
Microred Microred financieramente,
Ocobamba | Ocobamba solo si pongo el
- - suficiente  esfuerzo
Chincheros | Chincheros en mi trabajo.
- Apurimac | - Apurimac Porque tengo que
durante la | durante la . |probarme a mi
pandemia | pandemia Requlau mismo que yo puedo
Covid-19, | Covid-19, on hacerlo.
20217 2021 Intr(éyect Porque me hace
aa sentir orgulloso de
mi mismo.

METODOL
OGIA

Tipo de
investigacio
n.

Aplicada
Nivel de
investigacio
n.
Correlaciona
|

Método de
investigacid
n.

Método
cientifico

Disefio:

No
experimental
y de corte
transversal

CONCL
USIONE
S

Existe
relacién
significati
va entre la
motivaci6
n laboral
y el clima
organizaci
onal.

Los
niveles de
motivacio
n laboral

de los
trabajador

es de la
Microred
Ocobamb

a —
Chinchero
s, son de

nivel

medio
con un
62.2%,

Los
niveles de
compromi

S0
organizaci

onal de
los
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¢Cual esel
nivel de
Compromis
0
organizacio
nal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021?

¢COmo es
la relacion
de la
dimension
Amotivacio
nde la
variable
Motivacién
laboral con
el
Compromis
0
organizacio
nal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021?
¢Como es
la relacion
de la
dimension
Regulacion
externa de
la variable
Motivacién
laboral con
el
Compromis
0
organizacio

Identificar
el nivel de
Compromi
S0
organizaci
onal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021

Establecer
la relacion
de la
dimension
Amotivaci
onde la
variable
Motivacién
laboral con
el
Compromi
S0
organizaci
onal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021
Establecer
la relacion
de la
dimension
Regulacion
externa de
la variable
Motivacién
laboral con
el
Compromi
S0
organizaci

Porque si no me
sentiria mal respecto
a mi mismo.

Porgue si no sentiria
verglienza de mi
mismo.

Regulaci
on
Identific
ada

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

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

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

Motivaci
on
Intrinsec
a

Porque me divierto
haciendo mi trabajo.

Porque el trabajo que
llevo a cabo es
interesante.

Porque lo que hago
en mi trabajo es
emocionante.

Compr
omiso
Organi
zaciona
|

Afectivo

Me sentiria muy
feliz  de  seguir
laborando en esta
organizacion.

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

No tengo un fuerte
sentido de
pertenencia con esta
organizacion.

No me siento
emocionalmente
ligado a la

organizacion.

No me siento como
“parte de la familia”
en esta organizacion.

Esta organizacion
tiene un gran

P =
Trabajadores
de la
Microred
Ocobamba

Ovi =
Motivacién
laboral

Oov2 =
Compromiso
Organizacio
nal

r =
Correlacién

Instrumento
de
recoleccion
de datos:

Técnica:

Encuesta
dirigida

Instrumento
S

Instrumento
1.

Cuestionario
R- MAWS
para medir la
Motivacion
laboral

trabajador
es de la
Microred
Ocobamb
ason de
nivel
medio
representa
do por el
73.2%

Existe
una
relacién
significati
va entre la
dimension
Amotivac
i6nyel
compromi
so laboral

Existe
una
relacién
significati
va entre la
dimension
regulacio
n externa
y el
compromi
so laboral
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nal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021?
¢Como es
la relacion
dela
dimension
Regulacion
introyectad
adela
variable
Motivacién
laboral con
el
Compromis
0
organizacio
nal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021?
¢COmo es
la relacion
de la
dimension
Regulacion
identificada
de la
variable
Motivacién
laboral con
el
Compromis
0
organizacio
nal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba

Chincheros

onal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021
Establecer
la relacion
de la
dimension
Regulacion
introyectad
adela
variable
Motivacién
laboral con
el
Compromi
)
organizaci
onal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,
2021
Establecer
la relacion
de la
dimension
Regulacion
identificad
adela
variable
Motivacién
laboral con
el
Compromi
)
organizaci
onal en los
trabajadore
sdela
Microred
Ocobamba

Chincheros

significado personal
para mi.

Normati
VO

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

Seria muy dificil
para mi dejar mi
organizacion ahora,
incluso si  deseara
hacerlo.

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

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

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

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

Continui
dad

No siento ninguna
obligacion de
permanecer en mi
trabajo actual.

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

Me sentiria culpable
Si dejo mi
organizacion ahora.

Instrumento
2:

Cuestionario
de
Compromiso
Organizacio
nal 2 R-
COMMITM
ENT SCALE

Poblacion:

89
trabajadores
de la
Microred
Ocobamba

Muestra:

Existe
una
relacion
significati
va entre la
dimensién
regulacio
n
introyecta
dayel
compromi
so laboral

Se
establecio
gue no
existe una
relacién
significati
va entre la
dimension
regulacio
n
identifica
dayel
compromi
so laboral
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- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,

2021?
¢Como es
la relacion

dela
dimension

Motivacién
intrinseca

de la

variable

Motivacién
laboral con

el

Compromis

0
organizacio
nal en los
trabajadore
sdela
Microred

Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,

2021?

- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,

2021
Establecer
la relacion

de la
dimension

Motivacién
intrinseca

de la

variable

Motivacién
laboral con

el

Compromi

)
organizaci
onal en los
trabajadore

sdela
Microred

Ocobamba
Chincheros
- Apurimac
durante la
pandemia
Covid-19,

2021

La organizacion
donde trabajo
merece mi lealtad.

No dejaria  mi
organizacion ahora
porque tengo un
sentido de obligacion
con las personas que
trabajan conmigo.

Siento que le debo
mucho a esta
organizacion.

89
trabajadores
de la
Microred
Ocobamba

Se
establecio
gue existe

una

relacién
significati
va entre la
dimension
Motivacié
n
Intrinseca

y el
compromi
so laboral
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