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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo general determinar el nivel de
motivacién laboral y el compromiso organizacional afectivo en colaboradores del
servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Este estudio fue de un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental
de método hipotético-deductivo, como técnica de estudio se usoO la encuesta y
como instrumentos las encuestas de motivacion laboral y compromiso
organizacional (ambos mostraron una confiabiidad de 0,867 y 0,704
respectivamente), las cuales fueron aplicadas a 95 colaboradores del del servicio
de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Los resultados obtenidos, mostr6 que: la motivacion laboral y el
compromiso organizaciones, tienen una correlacion directa y moderara
(rho=0,563) y con un nivel de significancia es de p=0,000, Concluyendo que,
Existe relacion entre el nivel de motivacion laboral y el compromiso organizacional
en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios
Lima, 2021.

Palabras claves: Motivacion laboral, compromiso organizacional,

compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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Abstract

The general objective of this research was to determine the level of work
motivation and affective organizational commitment in collaborators of the
rehabilitation service of the San Juan de Dios Clinic Lima, 2021.

This study was of a quantitative approach, with a non-experimental design of
hypothetical-deductive method, as a study technique the survey was used and as
instruments the surveys of work motivation and organizational commitment (both
showed a reliability of 0.867 and 0.704 respectively), which were applied to 95
employees of the rehabilitation service of the San Juan de Dios Clinic Lima, 2021.

The results obtained showed that: work motivation and organizational
commitment have a direct and moderate correlation (rho=0.563) and with a
significance level of p=0.000, concluding that there is a relationship between the
level of work motivation and the organizational commitment in collaborators of the

rehabilitation service of the San Juan de Dios Lima Clinic, 2021.

Keywords: Work motivation, organizational commitment, affective commitment,

continuity commitment, normative commitment.
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|.  INTRODUCCION

Hoy en dia, podemos observar que a raiz de los cambios constantes que los
seres humanos atraviesan en su vida cotidiana, la gran mayoria presenta etapas
donde pierde la motivacion, es decir, pierden la iniciativa para afrontar nuevas
experiencias o asumir nuevos objetivos o metas, no solo en el aspecto personal
o familiar sino también en lo profesional, si en esta etapa de cambio la empresa
no acompafia o incentiva a sus colaboradores a mejorar, se va ver afectado todo
su rendimiento profesional, generando consecuencias poco favorables, que
pueden ocasionar la disminucién de su nivel de efectividad, falta de compromiso
con la institucion y un desempenio profesional inadecuado a causa de la ausencia
del sentido de fidelizacion con la misidén de la empresa, es por esto que se genero
la condiciébn de calcular la relacion entre la motivacion y el compromiso que
poseen los trabajadores de la institucion a la que pertenecen.

La motivacion laboral es un pilar trascendente para el compromiso
organizacional por esto, Evia (2019) desarrollo una investigacion a través de
Global Engagement Index (GEl), alrededor del mundo hace cuatro afios atras, con
el fin de cuantificar el nivel de motivacion, evaluando a 13 paises en los que se
encuentran: Australia, Alemania, Argentina, Brasil, Canada, China, Estados
Unidos, Espafia, Francia, Gran Bretafa, India, Italia, México; dejando como
resultado el bajo porcentaje de colaboradores que estdn verdaderamente
fidelizados con organizacion y su lugar de trabajo. Las naciones con un indice de
individuos altamente motivados son: Estados Unidos y China con un 19%,
seguido por la India con 17% y Brasil con 16%. Italia, Australia, Gran Bretafia y
Alemania equilibran con México, con un 14%.

A nivel de Latinoamérica, la revista Conexion Esan, nos indicé que el 15%
de los colaboradores esta motivado a ser parte del futuro de las empresas por la
gue laboran, explicando la falta de motivacion laboral dentro de una organizacion.
Price Waterhouse Coopers (PWC) indica que el Pera esta dentro de los paises
con altos porcentajes de rotacién laboral en toda Latinoamérica, con un indice del
20 %. El peridédico La Republica, en una de sus publicaciones nos reveld los
respuestas de la ultima investigacion, donde indica que el 24% de seres humanos

son felices con su puesto laboral, por esto el Employee Experience, busca elevar



las cifras mejorando la experiencia, motivacibn y compromiso de los
colaboradores.

Chiavenato (2004) conceptualiza la motivacion como un proceso
ocasionado a base de una respuesta al comportamiento del colaborador, el cual
va en el mismo horizonte con el logro de los objetivos organizacionales,
transformandolos en sus objetivos. Esta etapa de transformacion es producto de
las emociones que muestra el colaborador, los cuales pueden ser intrinsecos o
extrinsecos.

Avila y Pascual (2020) definen el compromiso organizacional como el lazo
afectivo con el colaborador y la empresa, que lo incita a incrementar su nivel de
esfuerzo y dedicacion para llevar a cabo los suefios y propositos proyectados por
la organizacién; como efecto, provoca un bajo porcentaje de probabilidad de
rotacion y ausentismo, acrecentando su rendimiento laboral.

La motivacion es un pilar trascendente para la Clinica San Juan de Dios,
puesto que brinda atencion pediatrica en tres campos importantes de la
tecnologia médica que son: terapia fisica, lenguaje y ocupacional, la cual cuenta
con mas de 30 afios de experiencia y es significativo resaltar que de los 93
colaboradores que conforman el servicio de rehabilitacion, algunos de ellos se
sienten desmotivados para cumplir sus funciones de manera adecuada, esto se
manifiesta a través de la impuntualidad, la poca acogida y aprobacion de nuevos
proyectos, convirtiendo su rutina laboral en algo tedioso de efectuar, teniendo en
cuenta que algunos llevan mas 25 afios desempefiando las mismas funciones,
perdiendo poco a poco la motivacion, dejando de participar activamente en las
actividades institucionales ya sean académicas o sociales, olvidando la mision y
alejando de su camino la vision que tiene la clinica, que ha generado como
consecuencia la pérdida del compromiso institucional que provoca disminucion de
la fidelizacion de los colaboradores nuevos, los cuales se sienten desmotivados y
buscan otras opciones laborales mejor remuneradas.

Bajo este entorno de realidad problematica, la presente investigacion
planteo el siguiente problema general: ¢Cuéal es la relacion entre el nivel de
motivacién laboral y el compromiso organizacional en colaboradores del servicio
de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021? De tal forma los

problemas especificos:¢,Cual es el nivel de motivacion laboral y el compromiso



organizacional afectivo en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima, 20217?; ¢ Cual es el nivel de motivacion laboral y el
compromiso organizacional de continuidad de los colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 20217?; ¢ Cual es el nivel de
motivacién laboral y el compromiso organizacional normativo de los colaboradores
del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 20217?.

Como justificacion préctica, la clinica San Juan de Dios es una institucién
con una mision establecida, en ella se brinda servicio especializado a las
personas con habilidades diferentes, mantener la motivacién de su personal es de
gran relevancia para brindar un servicio de calidad. Los datos sobre el nivel de la
motivacion laboral del personal, permitieron reflexionar sobre el acatamiento de la
mision de la organizacion, asi como las metodologias de intervencién cuando se
descubran componentes que desmotiven, ya que puede afectar el compromiso
organizacional, dando como resultado colaboradores con falta de fidelizacion
hacia la institucion, que propicien de manera consciente e inconsciente poca
calidad de atencion, por estos motivos esta investigacion buscé establecer la
correlacion entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional, con el
proposito de generar alternativas que aporten mejoras en la motivacién laboral y
el compromiso organizacional de la institucion .

Esta investigacion se justifica te6ricamente debido a que las dos variables
tienen una notable importancia las cuales fueron sustentadas en base a teorias y
enfoques que se evidencian en la base datos que fueron recolectadas por
diferentes autores que dieron paso a formular teorias que engloben al
compromiso organizacional y la motivacion laboral, que al momento de ser
relacionadas con los resultados alcanzados expresan propuestas beneficiosas
para explicar e incluir recientes datos teéricos en relacion a nuestras variables,
instaurando un cimiento relevante en el desarrollo de la buena gerencia.

Para la justificacion metodologica de este estudio se usO el método
descriptivo, por consiguiente, nos permite explicar ambas variables, teniendo
como instrumentos la encuesta para evaluar la motivacion laboral y a su vez de
compromiso organizacional de Meyer y Allen; las dos certificadas y con una gran
confiabilidad. Posteriormente la informacion recaudada pasarda a ser analizada

estadisticamente, facilitando saber la prevalencia y relacion de las variables; por



lo que estos alcances estaran diferidos con investigaciones verificadas, ya que
favoreceran y estimularan en la posterioridad a otros analistas a ilustrarse sobre
este contenido en la dimension de la sanidad, que por ahora son irrisorios

A raiz de esto se planted el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion entre el nivel de motivacién laboral y el compromiso organizacional en
colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima,
2021, por esto se consideran los siguientes objetivos especificos: Determinar el
nivel de motivacion laboral y el compromiso organizacional afectivo en
colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima,
2021. Identificar la relacion entre el nivel de motivacion laboral y el compromiso
organizacional de continuidad de los colaboradores del servicio de rehabilitacion
de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021. Determinar el nivel de motivacion
laboral y el compromiso organizacional normativo de los colaboradores del
servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Por consiguiente, se traz0 la hipotesis general: El nivel de motivacion
laboral se relaciona con el compromiso organizacional en colaboradores del
servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021. A la vez se
consideran las siguientes hipotesis especificas: 1) El nivel de motivacion laboral
se relaciona directamente con el compromiso organizacional afectivo en
colaboradores del servicio de rehabilitacién de la Clinica San Juan de Dios Lima,
2021. 2) La motivacion laboral se relaciona de forma relevante segun el
compromiso organizacional de continuidad de los colaboradores del servicio de
rehabilitacién de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021. 3) La Motivacion laboral
y compromiso organizacional normativo se relaciona significativamente en
colaboradores del servicio de rehabilitacién de la Clinica San Juan de Dios Lima,
2021.



Il. MARCO TEORICO

Como referentes a nivel nacional; Aliaga (2020) evidencid que existia una
correlacion positiva, media e importante entre el compromiso organizacional y la
motivacién laboral, deduciendo que una buena motivacién laboral incrementa el
compromiso organizacional y al suceder lo opuesto afectaria a las dos variables
de manera sustancial. Por otro lado, Tuesta (2020) en su investigacion comprobo6
la figura trascendental, directay baja entre el compromiso organizacional y la
motivacion laboral.

Riofrio  (2020) concluyd, la importancia de fortalecer el nivel de
motivacion laboral y el compromiso organizacional. Lucas (2019) en su estudio
obtuvo como resultado que méas del 50% de las enfermeras de una clinica privada
de Lima tienen un indice elevado de compromiso organizacional, en cuanto la
variable de motivacion laboral revelo un compromiso semejante, pero con la
probabilidad de acrecentar en mas del 50%, el estudio de asociacion expuso un
indice bajo y directo al medir la relacion entre la motivacion y el compromiso

organizacional.

Amado (2019) probd, que existen desigualdades marcadas sobre
el compromiso organizacional en base al tiempo de permanenciayedad en
empleados de una empresa privada del rubro salud, adquiriendo como resultado
gue unicamente hay bajas diferencias especificas segun edad, en contraste con la
motivacion laboral y la edad que si encontré desigualdades marcadas con la
edad.

Como referentes internacionales: Sagituly y Guo (2021) Concluyeron que
se manifiesta vinculo entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional
de 1205 funcionarios en Organos ejecutivos de Kazajstan. Por su parte, Marta ,
Supartha, Dewi, Wibawa (2021) ejecutaron un estudio en el cual concluyeron que
el enriquecimiento laboral demuestra efectos trascendentes en el compromiso
organizacional, al referirse el empoderamiento, la motivacién y la satisfaccion
laboral no se encontré relacion relevante; esta informacion permite generar
politicas conectadas al enriquecimiento y el empoderamiento, que tendra efectos
en la motivacion y la satisfaccion de los empleados, ampliando su compromiso

con la institucion.



Mylona y Mihail (2020) en las conclusiones de su estudio prueban que el
acompafnamiento del jefe genera un impacto cefiido en los colaboradores que se
sienten motivados en integrar el equipo, pero cuando sienten un ambiente poco
propicio disminuye su indice de influencia, para esto la doctrina del intercambio
social y los intercambios de los jefes y colaboradores, fundamentan el
compromiso, evidenciando que lo afectivo y normativo tiene una conexion con el
compromiso organizacional de forma positiva en relacion a las sensaciones
positivas de los colaboradores, estas teorias de acompafiamiento y motivacion

actian para que los colaboradores se conozcan a si mismos y evolucionen.

Nguyen, Le, Tran, Tran, Nguyen, Nguyen (2020) publicaron sus resultados
en base a las subareas del compromiso organizacional afectivo y el normativo,
gue posee impactos directos e indirectos en la motivacion de los colaboradores a
través de dos entornos intermediarios: el comportamiento oportunista y el
intercambio de informacién. Para esto, el compromiso afectivo tiene huellas que
poseen relevancia en la motivacion de los colaboradores, mediante los factores
intermediarios y el comportamiento oportunista el cual brinda una impresion
desfavorable en el intercambio de aprendizajes de los colaboradores, debemos de
tener en cuenta que Zambrano y Miranda (2019) concluyeron que existe una
relacién eficaz, mesurada, caracterizada con el compromiso organizacional en un

centro de educacion basica Mercedes Moreno Irigoyen.

Dessler (1999), definié la motivacién laboral indicando que las labores mas
sencillas, no obstante, se convierte en una de la mas complicadas, ya que el
trabajo es un quehacer de vital importancia, precisando que se conecta con los
valores culturales y especificando la razon de las rutinas diarias de los
colaboradores, teniendo en cuenta que, el area comprendida es la gerencial, por
lo tanto, la motivacion se convierte en su elemento principal, para una correcta

administracion.

Morales y Pons (2002) la conceptualizan como una fuerza intrinseca que
provoca que inicie un comportamiento y potencie a los colaboradores a efectuar
sus funciones con el propdsito de lograr un objetivo o0 respuesta con un sentido
(ninguna persona labora por laborar), e incluye un compromiso con las tareas que

cumple en la organizacién por la que se desenvuelve y con la mision de esta.



Chiavenato (2001), define a la motivacion laboral a manera de un estimulo
gue hace que el ser humano proceda de una forma especifica, dando paso a una
forma de actuar determinada, este estimulo puede ser causado por un impulso
extrinseco, que se origina del entorno o causado intrinsecamente en el desarrollo
mental del individuo.

Para Davis y Newstrom (1987) la motivacion laboral es considerada como
modelos del individuo que acreditan el entorno cultural en el que se desarrollan:
su familia, el colegio, la parroquia y los textos literarios, en diferentes zonas del
planeta se demuestran algunos modelos de motivacion, como contestacion de
patrones parecidos en los que se han desarrollado.

Es asi como Devis y Palladino (2008) nos explican que la motivacion de los
colaboradores es la conexion de circunstancias vitales y psiquicas que
demuestran un estimulo, rumbo y persistencia de la conducta de un individuo para
triunfar en sus fines.

De acuerdo a Herzberg (1959) la motivacion laboral presenta dos factores:
motivacional e higiene, es por esto que Ferreiro y Alcadzar (2005), plantearon que
la motivaciébn en los trabajadores vista desde un espacio conductual del
colaborador se puede dividir en dos: Motivacional o motivacion laboral extrinseca
se refiere a las respuestas externas del ser humano que provienen del exterior y
complaciendo los bienes que requiere para vivir. Teniendo en cuenta que va a
estar relacionada inmediatamente con todo lo que el colaborador pueda acoger de
las personas que se encuentran en su entorno laboral. Para iniciar debemos de
entender que todos trabajan por que tienen necesidades ya sea para subsistir,
obtener bienes materiales. Al momento que la faena no se considera propia del
colaborador este lo puede sentir como una carga ineludible para alcanzar lo que
desea, convirtiéndose en algo costoso de realizar.

Reeve (1994) vincula dos definiciones relevantes: retribucién y sancion
ambas suceden seguidas a un comportamiento establecido y pueden perjudicar
las posibilidades que vuelva a suceder dicho comportamiento. La retribucion, es
un factor externo, que acude seguido de un comportamiento e incrementa las
posibilidades de que este suceda otra vez. Por el contrario, la sancion es
considerada como el factor externo desagradable causado a consecuencia de una

mala conducta que busca disminuir la posibilidad que se repita dicha conducta,



teniendo en cuenta que ambas son consideradas como etapas de ensefianza que
vienen seguidos de dos condicionantes: clasico y operante.

Reeve (1994) En el condicionante clésico se vincula el impulso biolégico
atractivo y la habilidad de provocar una respuesta objetiva que viene seguida de
un reflejo caracteristico al impulso inicial aunque este quede olvidado a través de
esto, las personas tienen la capacidad de conocer como prever impulsos
ambientales y brindar relevancia a premios por estimulos que ocurren el su
entorno ambiental, también logran conocer la forma correcta de responder a
sentimientos, de temor o estrés ante escenarios constituidos. El condicionante
operante se basa en la conducta natural de las personas que se describen por
sus respuestas favorables que poseen mejor porcentaje de aparecer en
comparacion con las negativas.

El comportamiento puede estar conformado por cuatro probables
respuestas segun Reeve (1994): 1) Reforzamiento favorable, se relata a que
incrementa la posibilidad que el impulso genere un comportamiento. 2)
Reforzamiento desfavorable, los impulsos negativos incrementan la posibilidad a
gue el comportamiento del ser humano disminuya o se elimine y que continte
apareciendo el estimulo desfavorable 3) Sancion, todos los factores que aparecen
y hacen que reduzca el porcentaje de elaborar una respuesta, las cuales pueden
ser por coaccion de un impulso desfavorable y la salida del impulso favorable. 4)
Eliminacion, es considerado como el desenlace del impulso que sucedi
anteriormente fortalecia el comportamiento.

Davis y Newstrom (1993) indican que se evidencian planes de refuerzo
para que los seres humanos puedan procesar tipos de comportamientos
caracteristicos, tenemos dos los parciales y continuos, generados en el momento
gue el refuerzo acompafia al comportamiento del individuo aqui se presentan
cuatro tipos: primero, intervalo seguro (el refuerzo sucede luego de un momento
puntualizado). Segundo, intervalo inestable (apoyo seguido de diversos tiempos).
Tercero, radio estable (se presenta seguido de una cifra caracteristica y de
conductas estables) y por ultimo, el radio cambiante (ocurre subsiguientemente a
conductas transformables).Por lo tanto los factores exteriores al individuo, como
pueden ser bonos econdmicos por medio de reconocimiento y retribuciones para

el colaborador.



Motivacién laboral intrinseca o higiénico; Lahey (2007) indica que empieza
al momento que los individuos perciben la motivacion por naturaleza, es cuando
esta llega los seres humanos se sienten motivados por condicién conectada a la
labor o por el placer de poder plasmar nuevas rutinas, esta actividad puede
influenciar en el estado de animo, logrando incrementar el desempefio laboral, a
raiz de esto el colaborador mostrara interés por las actividades que realiza
sintiéndose bien y satisfecho de hacer las cosas de manera correcta.
Johnmarshall (2010) dice que es inevitable construir estrategias para que las
actividades mas arduas se conviertan en acciones sencillas de sobrellevar y el
colaborador disfrute cumpliéndolas y convirtiéndolas en actividades que les
atraiga cumplir.

Reeve (1994), indico que los factores intrinsecos motivantes usualmente
pueden ser engorrosos, nuevos e inopinados. Los impulsos y acontecimientos
recientemente inducidos generan en el ser humano incertidumbre e inclinacién a
conocer nuevas experiencias.

Ryan y Deci (2000) lo considera como la capacidad asertiva del entorno de
las personas y el hecho de buscar nuevas experiencias, ampliar y construir sus
competitividades propias, de indagar y conocer.

En cuanto a la Teoria de la motivacidon sobre la que se sustenta este
estudio: la Teoria bifactorial de Herzberg: Arce y Cornelio (2016); explico el
comportamiento de los seres humanos en su entorno laboral y proyecta la
veracidad bifactorial que rige la conducta de los colaboradores, €l creia que la
eficiencia laboral esta relacionada con el sentimiento de felicidad del ser humano.

Factores higiénicos Vargas y Estrada (2013): se refiere a las condiciones
laborales que se encuentran en el entorno del colaborador, los cuales se
relacionan con la satisfaccibn de sus funciones y con las actividades que
ejecutan, teniendo en cuenta la infraestructura, el estado fisico, el sueldo, la forma
de comandar un grupo, las normativas de la empresa, los nuevos retos, el clima
laboral, etc. Es necesario mantener el ambiente laboral en éptimas condiciones,
para no generar inconformidades que podrian afectar el desempefio.

Herzberg (1959) nos dice que el factor higiénico o de insatisfaccion: esta
conformado por el estado fisico y el espacio donde labora, esto se explica con las

condiciones que se encuentran en el entorno de la persona y comprenden:



remuneraciones, bienes sociales, normativas institucionales, condiciones de las
experiencias entre los colaboradores. De esta forma se reafirma los beneficios
que se les presente a los colaboradores en relacion, al espacio fisico y a las
estrategias que las instituciones usan para incentivar a los colaboradores. Se
considera que tienen la facultad muy restringida para intervenir en la conducta de
los colaboradores, lo que se busca es no generar bases de ausencia de
satisfaccion

Davis y Newstrom (1993) El siguiente factor motivacional o de satisfaccion:
vinculado con todas las acciones relacionadas al puesto que pueden ser : la
cumplimiento de una labor relevante, el cumplir metas, la responsabilidad, en este
factor se considera evaluar distintas condiciones laborales para poder generar
motivacion, sentimientos de prolongado agrado, incrementando el indice de
produccion por encima de sus rangos habituales, teniendo en cuenta que si esto
falla la falta de satisfaccion se incrementara, esto va estar relacionado con el
cargo laboral que ocupen en la institucion, las funciones que involucren: el
compromiso, la autonomia para tomar la iniciativa a elaborar sus funciones
laborales, la promocién de puesto laboral, el uso de las capacidades del ser
humano, las metas, la identificacion, las labores que realiza y las oportunidades
de ascenso.

Moreno y Martinez (2006): se refiere a los factores motivacionales como
factores intrinsecos con relacion a la descripcion de la plaza y las actividades que
ejecutara el colaborador. Estas actividades van a generar una satisfaccion
prolongada e incrementara el desempefio laboral mejorando la satisfaccion. Estas
areas son: las inteligencias individuales, capacidad para escoger, como realizar
las labores, conocimiento de sus suefios y anhelos vinculados con la labor, y el
autoconocimiento de como realizan sus funciones.

Chiavenato (2000) resume los factores de motivacion al puesto laboral
generado a casusa de una respuesta positiva prolongada en el tiempo y el
incremento del nivel de efectividad laboral que permita lograr los mas altos
estandares de produccion, el factor higiénico en la empresa va estar relacionada
al entorno, al seguimiento de sus comparfieros de trabajo y las funciones que

desemperie en la empresa.
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Herzberg (1959) es su teoria bifactorial elabora un modelo de motivacién
gue indica que las personas tienen dos tipos de requisitos unos individualista que
son los que dafan el comportamiento de modo opuesto, por su lado Chiavenato
(2000), identifica dos factores en base al ambiente externo y la labor del
colaborador, para Herzberg (1959), estos factores higiénicos se relacionan con la
falta de satisfaccion, que se encuentran en el entorno alrededor de los seres
humano y entienden las exigencias para desempefiar sus tareas, por este motivo
son administrados y resuelto por las organizaciones.

El compromiso organizacional se detalla por Robbins (1998) como un
estado en el que un colaborador se encuentra identificado con una determinada
organizacion al igual que con su mision y vision, buscando continuar siendo parte
de la organizacion, es decir, continuar con el mismo indice de compromiso
organizacional, asi se considerard mas identificado, permaneciendo en la
organizacion.

A su vez, Chiavenato, (2009) indica que el compromiso organizacional es el
afianzamiento y entendimiento de los sucedido anteriormente y lo actual en la
institucion, asi como el entender y como se cumplen los suefios de la empresa y
de todos los que participan en ella, en donde se busca que le participante se
sienta objetivamente comprometido.

Por su parte, Meyer y Allen (1991) lo considera como una etapa psiquica
gue determina el lazo entre el colaborador y la empresa, la cual refleja resultados
relacionados con el afdn de perdurar en la institucion o abandonarla.

Teniendo en cuenta que Colquitt y Rodell (2007) mantienen que es el
anhelo del colaborador en continuar persistiendo en la empresa. Este acuerdo
conserva el poder en la accion, para que el colaborador persista en la empresa ya
sea por obligacion o por cambio de area en la empresa, los cuales influyen en la
determinacién de seguir o alejarse de la empresa.

Asimismo, Mowday, Steers y Porter (1979) lo definen como una energia
relativa de filiacién del personal y participacion de una institucién especifica.

Meyer y Allen (1991), plantearon como dimensiones una propuesta
tridimensional del compromiso organizacional, lo que significa dividir en tres

importantes dimensiones las cuales son:
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Compromiso afectivo, Meyer y Allen (1991) define como la unién de
sentimientos que crecen en los seres humanos que se encuentran dentro de la
empresa. Se muestra filiacion de sentimientos al sentirse lleno de carencias (la
mayoria de estas a nivel mental) y las posibilidades en las que se sienta contento
de permanecer en la organizacion. Ashman y Winstanley (2006) explica que todo
nace en base a las conexiones emocionales para que los colaboradores crezcan
con la empresa. Manifiesta la adhesion sentimental al sentir la gratificacién que se
presenta al cumplir lo anhelado y lo que se espera, para alcanzar el deseo de
continuar en la institucion sintiéndose orgulloso al formar parte de la institucion.

Arana (1999) la concreta como una fuerza relativa de filiacion personal del
colaborador en la empresa, donde vincula tres causas: se inicia con el incremento
de aprobacion y fe en los valores y metas propias de la institucién; lo siguiente es
la satisfaccién y naturalidad para realizar trabajos en beneficio de la empresa y la
ultima es el alto interés por permanecer en la empresa, este compromiso se
identifica con conductas como el incremento de valor de ser parte de la compafiia,
los empleados con alto compromiso formulan gran aceptacion a los cambios, esto
involucra que estén prestos a laborar mas de lo previsto, implica también apoyo y
aferramiento del colaborador con las dificultades que se presenten en la
organizacion, muestra sentimientos felicidad y tristezas acordes a la situacion de
la organizacioén se fideliza y siente parte de ella en todos los aspectos.

Compromiso de continuidad Meyer y Allen (1991) considera como el anhelo
del colaborador en continuar en la organizacion, por distintos motivos como
pueden ser de cuidar por sus intereses, invirtiendo en ella el tiempo haciendo que
el colaborador no decida renunciar porque ha invertido gran parte de su tiempo,
dinero y esfuerzo y el renunciar involucraria perder todo, por esto deja de lado las
oportunidades que se le pueden presentar, incrementando sus sentimientos de
fidelizacion con la institucion.

Ivancevich (1996) identifica como precedentes del compromiso a:
peculiaridades individuales, alternativas y financiamientos de los colaboradores,
que ayudan a las variables. EI compromiso de continuidad se basa en la
identificacion del ser humano en razon, las subvenciones, tal como las

oportunidades de descubrir nuevas ofertas laborales, la forma de realizar sus
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labores va a ir acompafadas de la ejecuciébn de pequefias actividades que
confirman su continuidad en la organizacion.

Compromiso normativo, Meyer y Allen (1997) Sefiala el compromiso de ser
leal a la organizacion, sintiéndose obligados moralmente con la institucion, de
algun modo como puede ser: el salario, 0 por recibir ciertas prestaciones; creando
el compromiso de mantenerse, creando sentimientos de deuda hacia la
organizacion que le brindo oportunidades, recompensa, 0 apoyo que fue valorado.

Marquillo (1987) indica dos formas de retribucion al colaborador,
retribuciones comunitarias y empresariales, las comunitarias son el apoyo a su
jefe de area y a su entorno laboral, los empresariales son generados, por
promocion de puestos, retribuciones, seguridad laboral, etc. La fidelizacién a la
empresa va en relacion a los sentimientos de ética, de forma de retribucion o por
percibir algun servicio, pueden ser certificaciones, charlas, cursos, donde se crea
un sentimiento de deuda con la empresa, con esto se crea un lazo afianzado al
sentimiento de continuar en la empresa, como causa de vivir nuevas experiencias
de compromiso por brindarles la ayuda o retribucibn en el momento que lo
requeria y que ahora el colaborador toma en cuenta.

Teoria de Meyer y Allen (1991): Consideran tres divisiones del compromiso
organizacional, plantean que el compromiso es una etapa psiquica la cual explica
el vinculo con el trabajador. Plantean que razonablemente un colaborador permite
percibir las tres partes del compromiso en indices cambiantes, lo que es
imprescindible para evaluar compromiso de tal forma que permita que las
diferentes areas del compromiso trabajen en conjunto para influir el
comportamiento en el colaborador. Los 3 enfoques se vinculan como nexo con los
colaboradores y la empresa que incluye el esfuerzo de estos enfoques de

compromiso unidos que trata, identificarse cada uno de forma propia.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion:

El método de estudio que se usOG es el hipotético-deductivo, Hernandez y
Mendoza (2018) indic6 que se efectlan, a través de la deduccién que nace desde
habitual a lo propio, ya que se produce de las relaciones que se presentan con
anterioridad como normas basicas, las cuales, después son puestas en practica
en eventos especificos, llegando a alcanzar su legitimidad. ElI enfoque fue
cuantitativo Del Canto, E. y Silva, A. (2013) refirieron que este nace de una
informacion demostrada, es decir se inicid con la recaudacion de resefias para
luego validar la hipotesis, a través de formulas estadisticas, para comprobar las
bases teoricas.

La investigacion fue de tipo basico debido a que se observaron las
variables en su entorno original, ejecutandose en una etapa especifica; se usé a
la par con informacién anterior y teorias vinculadas a las variables; produciéndose
desde un pensamiento légico, Herndndez y Mendoza (2018).

De disefio no experimental, correlacional, transversal, prospectivo, porque
este estudio se da con ausencia de guia intencional a las variables, basandose
especificamente en contemplar y brindar interés a los sucesos que se dan en el
entorno habitual en un momento y ambiente definido; correlacional puesto que
su objetivo es hallar algun vinculo asociado a las variables y la forma en que una
afecta a la otra, es por este motivo que usualmente no se sabe el motivo y ni la
razén; transversal y prospectivo debido a que relatara la intromision de las dos
variables, prestando atencion y refiriendo las cualidades del motivo de
investigacion, sin causar algun efecto en él como menciona Hernandez y
Mendoza (2018) .

Disefio de investigacion

Dénde:
M: Muestra

V1: Variable motivacion laboral
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V2: Variable compromiso organizacional.

r: Relacion
3.2. Variables y definicién operacional

Motivacién laboral tiene como definicién, Segun Chiavenato (2001) es un estimulo
generado en el colaborador el cual induce una reaccidon especifica, que se
desglosa en dos componentes, motivacion laboral extrinseca que se vincula con
el parte fisica que esta a la redonda del ser humano y el entorno en el cual
efectla sus labores, el factor que sigue es la motivacién laboral intrinseca se
encuentra encadenada con los estandares de satisfaccion de sus emociones, los
estimulos, las que recibe el empleado y las propuestas de mejora que recibe.

Como definicion operacional la encuesta estuvo conformada por 20
preguntas, la medicion de cada dimension se divide del item 1 al 7 para las
dimensiones de motivacién Intrinseca y del item 8 al 20 para la motivacion
extrinseca siendo seleccionadas por la escala de Likert de 5 tipologias para
efectuar una respuesta (0 Totalmente en desacuerdo, 1 en desacuerdo, 2 ni de
acuerdo ni en desacuerdo, 3 de acuerdo, 4 totalmente de acuerdo) dando como
valores finales; alto, medio y bajo.

Compromiso organizacional Meyer y Allen (1991) lo conceptualiza a
manera de una etapa mental que marca la relacion del trabajador con la
organizacion en la que trabaja y que se influencia en la decision de continuar en la
empresa o abandonarla.

Para la definicibn operacional se us6 la encuesta de compromiso
organizacional conformada por 18 items, formulados por Meyer, Allen y Smith
(1993) que facilita medir el nivel de compromiso del empleado con la empresa.
Este instrumento tiene 3 sub-dimensiones; Compromiso Afectivo (1-6), Normativo
(7-12) y de Continuidad (13-18). a su vez las sub-dimensiones se desglosan en 6
items cada una, considerando items positivos (1,2, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 16,
17 y 18) y negativos (3, 4, 5y 13), siendo contempladas por la escala de Likert de
5 tipologias para efectuar una contestacion (1 Totalmente en desacuerdo, 2 en
desacuerdo, 3 ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 de acuerdo, 5 Totalmente de

acuerdo) dando como valores finales; alto, medio y bajo (Ver anexo 2).
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3.3. Poblacion y muestra

Se conceptualiza la poblacién al momento que se concluye universalizar los
resultados de la investigacién a un numero fijo de personas que pueden ser parte
de la muestra como un subgrupo delimitado de la poblacion constituida, para
adquirir los resultados, Herndndez y Mendoza (2018). Para esta investigacion, la
poblacion estuvo compuesta por todos los colaboradores del servicio de
rehabilitacién de la Clinica San Juan de Dios- Lima, que son 95 y a su vez esta
conformo la muestra total de estudio.

Los criterios de inclusion se incluyeron a todos los colaboradores del
servicio de rehabilitacién con un periodo de permanencia igual a 2 meses. Para
los criterios de exclusién se tomo6 en cuenta a todos los colaboradores que no
deseen patrticipar en la investigacion.

El muestreo que se manejo fue el no probabilistico o por conveniencia,
viendo que es preciso por el tipo de estudio y la muestra a que es la principal

eleccion para alcanzar los resultados mas fiables, Hernandez y Mendoza (2018)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

La técnica, con la que se trabajé fue la encuesta; que recogio los resultados de un
namero de colaboradores con un comportamiento concreto cumpliendo un
consentimiento informado estipulado para una investigacion; esto considera
inevitable para ejecutar la recoleccion de datos cuantitativos, utilizar un
instrumento de evaluacién, que requiere cumplir con los requisitos de validez,
confiabilidad y objetividad; interpretando basicamente a las variables a estudiar,
Creswell (2009). El instrumento, que se uso es la encuesta; se considera
trascendental por su practicidad para recoger los datos que se pretenden recoger,
Arias (2012).
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Tabla 1

Ficha técnica del instrumento de motivacion laboral

Autores: Cecilia Victonia Cabellos Garcia, Kristy Yesenia Ledn Ruiz.
Ano: 2018

Técnica de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Determinar el nivel de motivacion laboral de los colaboradores.
Poblacién: Personas adultas, empleados en general

Numero de item: 20 preguntas

Aplicacion: Directa

Estructuracion 2 dimensiones -20 items

Tiempo de administracion: 20 minutos

Tabla 2

Ficha técnica del instrumento Compromiso organizacional
Autores: Meyer, Allen y Smith (1993), adaptado por Perez, R, PUCP 2014

Ario: 2014

Técnica de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Determinar el nivel de compromiso organizacional del empleado.
Poblacion: Personas adultas trabajadores en general

Numero de item: 18 preguntas

Aplicacion: Directa

Validacion de los instrumentos

La validez de los instrumentos, para esta investigacion pasaron por el proceso de
juicio de expertos, con el objetivo de obtener la validacion del contenido del
instrumento, denominandolo el indice por el cual un mecanismo de valoracion
crea respuestas tangibles y asertivas, Hernandez y Mendoza (2018), esta
validacién fue realizada por tres (03) expertos quienes le proporcionaron la

condicion de aplicable (ver anexo 3.3)

Confiabilidad de los instrumentos

Para poder comprobar la confiabilidad de los instrumentos se realiz6 una prueba
piloto con una muestra de 22 colaboradores del servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima. La prueba de confiabilidad se plasmé usando la
técnica del andlisis de la consistencia interna del instrumento A la vez cabe
referirse que los instrumentos pasaron la medida de coherencia del Alfa de

Cronbach que permitié6 deducir el grado de confiabilidad de las variables y sus
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dimensiones que conforman el instrumento que examina medir la variable
investigada, Hernandez y Mendoza (2018) mediante el calculo de Alfa de
Cronbach con un fiabilidad de 0,867 temiendo alta consistencia interna y para la
encuesta de motivacién laboral y para la encuesta de compromiso organizacional

es de 0,704 con alta consistencia interna. (Ver anexo 3.3)

3.5. Procedimiento

Paso 1, se inici6 a examinando la bibliografia para iniciar con la recoleccion de los
datos necesarios acorde al tema. Paso 2, se construyé el proyecto de tesis
conforme al formato de la universidad, después se presento el proyecto de tesis al
director médico de la Clinica San Juan de Dios - Lima, para adquirir su
autorizacion y aceptacion para ejecutar el proyecto de tesis. Paso 3, se procedio a
requerir el permiso de los colaboradores que se les aplicara las dos encuestas, se
introdujeron las respuestas a un cuadro que creo en el software Excel; para su
analisis. Paso 4, se efectud la discusion, conclusiones y recomendaciones luego
se procedi6 a plasmar los ajustes finales en relacibn a las revisiones, para

continuar con la sustentacion.

3.6. Método de anélisis de datos

Para analizar los datos que fueron analizados por el programa Excel, esta se
trasladd al programa estadistico SPSS el cual, se usé para desarrollar el andlisis
estadistico; debido que, para explorar las variables y dimensiones se tuvo que
valer del andlisis descriptivo, usando tablas y graficos segun corresponda.

Las encuestas que se usaron son de caracter ordinal; por tal motivo, para
las pruebas de hipotesis se aplico la estadistica Rho de Spearman, a raiz de que
este establecio el nivel de relacion entre las variables investigadas; para concluir,
se procedi6 a realizar su respectivo observacion y entendimiento, para la
observacion de las hipétesis se utilizd la Rho de Spearman ya que expresa la
magnitud de relacién entre variables ordinales; en vista de que para la poblacion
gue se trabajé era necesario plantearlas, teniendo en cuenta los niveles

establecidos, Hernandez y Mendoza (2018).
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3.7. Aspectos éticos

Se efectud respetando el anonimato de los colaboradores que participaran
en la investigacion garantizando el respeto de los derechos del autor, el resguardo
de la identidad y confidencialidad de todos los participantes, a su vez se solicit6 el

consentimiento informado para todas las unidades muéstrales del estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 3

Nivel de motivacién laboral en los colaboradores del servicio de rehabilitacion de

la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Nivel de motivacion laboral en la muestra

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo -
Nivel medio 30 31,6%
Nivel alto 65 68,4%
Total 95 100,0%

En la tabla 3 se presenta los resultados obtenidos por la muestra respecto a la

evaluacion de la motivacion laboral. Ningan colaborador presenté un nivel bajo de

motivacion laboral; el 31,6% de la muestra presentd un nivel medio y el 68,4%

present6 un nivel alto.

Tabla 4

Nivel de motivacion laboral, por dimensiones, en colaboradores del servicio de

rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Motivacion intrinseca

Motivacion extrinseca

Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
Nivel bajo - - - -
Nivel medio 40 42,1% 30 31,6%
Nivel alto 55 57,9% 65 68,4%
Total 95 100,0% 95 100,0%

En la tabla 4 se presenta los resultados obtenidos por la muestra en las

dimensiones de motivacion intrinseca y extrinseca del variable nivel de motivacién
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laboral. Respecto a la motivacion intrinseca, ningun colaborador presentd un nivel
bajo; el 42,1% de la muestra present6 un nivel medio y el 57,9% presentd un nivel
alto de motivacién laboral intrinseca. Se observa que la mayor parte de los
trabajadores presentaron un nivel alto de motivacion laboral intrinseca; decir que
perciben satisfaccion personal, sienten orgullo de trabajar en la institucion y
disfrutan con su trabajo. Con relacibn a la motivacién extrinseca, ningun
colaborador presentdé un nivel bajo; el 31,6% de la muestra presenté un nivel
medio y el 68,4% presentd un nivel alto de motivacidon extrinseca. En esta
dimensién, la mayor parte de los empleados presentaron un nivel alto de
motivacion; decir que perciben condiciones favorables para mantener estabilidad
laboral, la labor que realizan cumple con sus necesidades, los incentivos y pagos
gue reciben son los adecuados, perciben comparfierismo y reconocimiento de la

institucion por el trabajo realizado.
Tabla b

Nivel de compromiso organizacional en colaboradores del servicio de

rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Compromiso organizacional de la muestra

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo - -
Nivel medio 56 58,9%
Nivel alto 39 41,1%
Total 95 100,0%

En la tabla 5 se presenta los resultados conseguidos por la muestra respecto al
compromiso organizacional. Ningun colaborador presenté un nivel bajo; el 58,9%

present6 un nivel medio y el 41,1% presentd un nivel alto.
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Tabla 6

Nivel de compromiso organizacional, por dimensiones, en colaboradores del

servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Compromiso Compromiso Compromiso de
afectivo normativo continuidad

Frec. Porcentaje Frec. Porcentaje Frec. Porcentaje

Nivel bajo - - 2 2,1% 4 4,2%

Nivel medio 54 56,8% 52 54,7% 51 53,7%
Nivel alto 41 43,2% 41 43,2% 40 42,1%
Total 95 100,0% 95 100,0% 95 100,0%

En la tabla 6 se presenta los resultados logrados por la muestra en las
dimensiones compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad de la variable compromiso organizacional. Respecto al compromiso
afectivo, ningun trabajador present6 un nivel bajo; el 56,8% presentdé un nivel
medio y el 43,2% presentd un nivel alto. La mayor parte de los colaboradores
perciben, medianamente, que serian felices si trabajaran toda su vida en la clinica
San Juan de Dios, se sienten ligados emocionalmente e integrados al servicio de

rehabilitacion donde laboran y que significa mucho para ellos.

Con relacion a la dimensibn compromiso normativo, solo el 4,2% de los
colaboradores presenté un nivel bajo; el 54,7% presentd un nivel medio y el
43,2% presentd un nivel alto. Es decir que los colaboradores perciben, en un nivel
medio, que pertenecer a la clinica es una necesidad; seria muy duro y afectaria a
una parte importante de su vida dejar de laborar en la clinica y, sienten que hay

pocas opciones laborales e inseguridad en otras partes.

En la dimension compromiso de continuidad, solo el 2,1% presentd un nivel
bajo; el 53,7% presentd un nivel medio y el 42,1% presentd un nivel alto. En esta
dimensién la mayor parte de los colaboradores perciben, con un nivel medio, que
no estaria bien dejar de laborar en el servicio de rehabilitacion la cual merece su
lealtad, asi como a sus compafieros de trabajo y perciben estar en deuda con el

servicio de rehabilitacion.
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4.2. Analisis inferencial. Contrastacién de hipotesis
4.2.1. Prueba de la Hip6tesis General de investigacion

Ho: EI nivel de motivacion laboral no se relaciona con el compromiso
organizacional en colaboradores del servicio de rehabilitacién de la Clinica
San Juan de Dios Lima, 2021.

Ha: El nivel de motivacion laboral si se relaciona con el compromiso
organizacional en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica
San Juan de Dios Lima, 2021.

Tabla 7
Relacion del nivel de motivacion laboral y el compromiso organizacional en

colaboradores del servicio de rehabilitaciéon de la Clinica San Juan de Dios Lima,
2021.

Motivacion  Compromiso

laboral organizacional
Rho de Motivacion Coeficiente de "
] 1,000 0,563
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 95 95
Compromiso  Coeficiente de o
o y 0,563 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 95 95

En la tabla 7 se observa que el nivel de significancia es de p=0,000, por lo tanto,
se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir que existe
relacion moderada (rho=0,563) y directa entre el nivel de motivacion laboral y el
compromiso organizacional, en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima - 2021. Asimismo, esta relacion indica que a

mayor motivacion laboral mayor compromiso organizacional.
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4.2.2. Prueba de las hipotesis especificas de investigacion

Hipotesis especifica 1
Ho: El nivel de motivacion laboral no se relaciona directamente con el compromiso
organizacional afectivo, en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la

Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Ha: El nivel de motivacién laboral si se relaciona directamente con el compromiso
organizacional afectivo, en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Tabla 8

Relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional afectivo en
colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima,
2021.

Motivacion Compromiso
laboral organizacional afectivo
e G
Sig. (bilateral) . 0,000
N 95 95
organizaconal  conelacen 055 1,000
afectivo Sig. (bilateral) 0,000
N 95 95

Decision estadistica

En la tabla 8 se observa que el nivel de significancia es de p=0,000, por lo tanto,
se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir que existe
relacion moderada y directa (rho=0,554) entre el nivel de motivaciéon laboral y el
compromiso organizacional afectivo, en colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima - 2021. Esta relacion nos indica

gue a mayor motivacion laboral mayor compromiso organizacional afectivo.
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Hipotesis especifica 2
Ho: El nivel de motivacion laboral no se relaciona directamente con el compromiso
organizacional normativo, en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la

Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Ha: El nivel de motivacion laboral no se relaciona directamente con el compromiso
organizacional normativo, en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la

Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

Tabla 9

Relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional normativo en
colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima,
2021.

Motivacion Compromiso
laboral organizacional normativo
Rho de Motivacion Coeficiente de
Spearman laboral correlacion 1,000 0,361
Sig. (bilateral) . 0,011
N 95 95
Compromiso Coeficiente de
organizacional  correlacién 0,361 1,000
normativo Sig. (bilateral) 0,011 .
N 95 95

Decisién estadistica

En la tabla 9 se observa que el nivel de significancia es de p=0,011, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir que existe
relacion baja (rho=0,361) y directa entre el nivel de motivacion laboral y el
compromiso organizacional normativo, en colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021. Asimismo, esta relacion
indica que a mayor motivacién laboral mayor compromiso organizacional

normativo.
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Hipotesis especifica 3

Ho: El nivel de motivacion laboral no se relaciona directamente con el compromiso
de continuidad, en colaboradores del servicio de rehabilitacién de la Clinica
San Juan de Dios Lima, 2021.

Ha: El nivel de motivacion laboral no se relaciona directamente con el compromiso
de continuidad, en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica
San Juan de Dios Lima, 2021.

Tabla 10

Relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional continuidad
en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios
Lima, 2021.

Motivacion Compromiso
laboral organizacional normativo
Rho de Motivacion Coeficiente de
Spearman laboral correlacién 1,000 0,466
Sig. (bilateral) 0,000
N 95 95
Compromiso Coeficiente de
organizacional correlaciéon 0,466 1,000
continuidad Sig. (bilateral) 0,000 .
N 95 95

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica

En la tabla 10 se observa que el nivel de significancia es de p=0,000, por lo tanto,
se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; es decir que existe
relacion moderada (rho=0,466) y directa entre el nivel de motivacion laboral y el
compromiso organizacional de continuidad, en colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021. Asimismo, esta relacion
indica que a mayor motivacion laboral mayor compromiso organizacional de

continuidad.
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V. DISCUSION

Los resultados de la investigacion establecen que el nivel de motivacion
profesional se entrelaza con el compromiso organizacional en colaboradores del
area de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021. Al mismo
tiempo, el valor de la relaciébn es moderada y directa (rho=0,554) y el grado de
significancia es de p=0,000 indicando que los colaboradores del servicio de
rehabilitaciéon de la Clinica San Juan de Dios se sienten motivados al lapso de
cumplir sus labores, y comprueban el compromiso laboral; por otro lado, es
esencial indicar que el 68,4% de los encuestados registré un nivel alto y el 31,6%
de la muestra manifestd un nivel medio de motivacion asi mismo, dio a conocer
gue el 56,8% reflejo un nivel medio y el 43,2% mostrd un nivel alto de compromiso
organizacional; estos alcances corroboran la articulacion entre las variables de
estudio, asintiendo la hipétesis general expuesta recientemente. Por lo expuesto,
los colaboradores del servicio de rehabilitacion de la clinica San Juan de Dios se
sienten motivados y poseen un regular compromiso organizacional. Para certificar
los alcances mencionados recientemente es por esto que mencionamos a, Aliaga
(2020) quien publicé que existe una relacién positiva media y destacada, en base
al resultado alcanzado, por esto resolvidé que si la motivacion laboral se agranda
en los trabajadores del area de operaciones de una clinica privada a su vez lo
forjara el compromiso organizacional y si pasara lo opuesto los dos se
deteriorarian, por eso se evidencia una relacion lineal; también Tuesta (2019)
refirma los resultados expuestos, ya que comprobd que hay relacion significativa,
directa y baja entre las variables estudiadas entre los trabajadores internos de los
centros de Salud de Lima Metropolitana, esto se respalda con lo citado por
Chiavenato (2011), el cual estableci6 que la motivacion laboral trata de
expresarse, como la respuesta del vinculo entre del individuo y el estimulo
difundido por la empresa con el anhelo de promover factores que incentivan al
empleado a alcanzar un objetivo, tomando en cuenta que el ser humano se define
por tener un gran anhelo, por el cual dedica completamente su voluntad para
lograr las metas dispuestas por la corporacion y afianzar las ganas de alcanzar

sus propositos individuales.
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Por su parte Lucas(2019) refirma los alcances demostrados, ya que precisé
la presencia de un vinculo entre la motivacion y el compromiso organizacional en
los expertos en enfermeria de una clinica particular de Lima, explicando la
envergadura que deben brindar los gerentes a estas variables para lograr las
metas y el poder desafiar los retos empresariales; por lo que Sagituly y
Guo (2021) ratifican el lazo evidente entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional de 1205 funcionarios en los érganos empresariales de Kazajstan.
Por lo opuesto Riofrio (2020) en su investigacion percibié un lazo con un indice
bajo y directo al estimar la relacion entre la motivacion y el compromiso
organizacional en concordancia con lo que menciona McClelland (1989), sobre la
motivacién, reconocida como la fortaleza que esta vinculada al comportamiento
del individuo en linea a la manera que sobreviene de la satisfaccion en
fundamento a lo que uno demande. A si mismo, las discrepancias eventuales se
conocen porque cada empleado reacciona de manera desigual ante un
acontecimiento concreto. En la institucion los trabajadores manifiestan
responsabilidad al llevar a cabo sus funciones, a causa que se sienten con la
exigencia de efectuar sus funciones para ser remunerador a traves, del pago
adquirido, es primordial tener en cuenta que, no todos se veran complacidos y

esto repercutird en el cumplimiento de sus labores.

En cuanto a la principal hipétesis especifica, en este estudio se halla
conexion moderada y directa (rho=0,554) el nivel de significancia es de p=0,000
entre el nivel de motivaciéon profesional y el compromiso organizacional afectivo,
en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios
Lima. Del mismo modo, Marta , Supartha, Dewi & Wibawa(2021) certifica el
resultado expuesto, ya que encontrd0 una asociacion en base a la motivacion
laboral y el compromiso organizacional afectivo, influenciando trascendentalmente
con el empoderamiento del trabajador y el desarrollo que ofrecera repercusiones
en base a la motivacion y el bienestar de los colaboradores; es por esto que
Mylona y Mihail (2020) en su busqueda de informacion, comprueban que lo
afectivo y normativo tiene una congruencia con el compromiso organizacional de
método asertivo en ilacion a las percepciones oportunas de los colaboradores,
llevandolos al autoconocimiento y desenvolvimiento. En coherencia con Nguyen,

Le, Tran, Tran, Nguyen, Nguyen (2020) ya que se refieren que el compromiso
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afectivo tiene repercusiones significativas y valiosas en la motivacion de los
colaboradores en coherencia con la teoria de Meyer y Allen (1991) acerca del
compromiso organizacional afectivo el cual lo contempla como la voluntad
psiquica que se recalca por la manera en que se enlaza al trabajador y a la
organizacion por la cual labora. Es aqui donde la motivaciéon se interrelaciona al
lapso que le ofrecen una ganancia o frustrar una penalidad, para resumir un
colaborador que se comprometa con sus labores que realiza de actitud positiva se
convertira en un colaborador que tenga compromiso con su organizacién y por lo

tanto se sentird animado al realizar su trabajo.

En relacibn con la segunda hipétesis especifica, en esta tesis se
comprueba que se halla relacion baja y directa(rho=0,361) y el grado de
significancia es de p=0,011, por lo tanto; demuestra que a excesiva motivacion
laboral mayor compromiso organizacional normativo en colaboradores del servicio
de rehabilitacién de la Clinica San Juan de Dios, por su parte discrepa con Mylona
y Mihail (2020) en su investigacion establecen que el compromiso normativo tiene
relacion de modo positivo en relacion a las emociones positivas de los
colaboradores, al igual difiere con Oblitas (2017) debido a que sus resultados
expresan que se halla correlacion positiva entre las variables proyectada esto va
en concordancia con lo citado por Meyer y Allen (1997) los cuales demuestran
gue el colaborador con un compromiso normativo se sostiene en la organizacion
por necesidades financieras, tienen sentimientos de persistir por necesidad y no
por sentirse motivados es por esto que sostiene la teoria que el compromiso
normativo se sustenta en la percepcion de la fidelidad con la empresa, es esta
clase de compromiso que evidencie un lazo seguro en semejanza a seguir siendo
parte de la empresa, como respuesta a la sensaciéon de percibir el sentido de
deber algo a la empresa. Con lo mencionado, el compromiso normativo esta
vinculado a la obligacion que siente el colaborador por permanecer en la
empresa, una sensacion que los fuerza a quedarse en ella, por lo cual, alejarse no
es contemplado como una forma correcta de actuar por parte del colaborador,
este compromiso demuestra el mutualismo entre colaborador — organizacion;
cuando los colaboradores sienten que ganan ventajas dadas por la empresa, se

crea sensaciones de deber que los motivan a trabajar, apreciando a la empresa.
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Con respecto a la tercera hipotesis especifica, se manifestd que existe
relacion moderada y directa (rho=0,466) y el nivel de significancia es de p=0,000
entre el nivel de motivaciébn laboral y el compromiso organizacional de
continuidad, en colaboradores del servicio de rehabilitacién de la Clinica San Juan
de Dios Lima - 2021. Para reforzar los resultados mostrados Amado (2019)
recalca las divergencias sefialadas sobre el compromiso organizacional en base
al tiempo de continuidad y periodo de vida en colaboradores de una empresa
privada del rubro salud, investigacién que obtuvo bajas diferencias especificas
segun edad, en contraste con la motivacion laboral y la edad. No obstante Marta ,
Supartha, Dewi & Wibawa (2021) en su investigacion dedujeron que el
enriguecimiento laboral enfatiza efectos primordiales en el compromiso
organizacional, desencadenando efectos de mejora en los colaboradores,
produciendo factores motivacionales que satisfagan a los colaboradores,
aumentando su compromiso con la organizacion consiguiendo que continten
permaneciendo en la institucion esto se sustenta con lo mencionado por Meyer &
Allen (1997), quienes ratifican que el compromiso de continuidad hace alusion al
andlisis que el colaborador realiza en base a los gastos, sean econdémicos,
materiales y psiquicos, y las bajas posibilidades de hallar otro empleo, si eligiera
dejar de formar parte de la organizacién. En otras palabras, el colaborador tiene
sentimientos de compromiso con la empresa porque ha dedicado horas, gastos
economicos y empefio y dejar de permanecer en ella significaria perdidas; asi
como también siente que sus ofertas de empleo en otra organizacion son pocas.
Teniendo en cuenta que el colaborador continuo en la empresa para obtener
alguna ventaja ya que hay elementos motivaciones por continuar formando parte
de la empresa, ya que hay elementos motivaciones para que el colaborador siga
siendo parte de la organizacion. De tal manera que el trabajador presenta
sentimientos que hacen que continle en la organizacion con el objetivo de
conseguir alguna clase de beneficio por las horas que ha invertido en la
organizacion y siente que es su responsabilidad continuar en la organizacion para
obtener mejores ventajas por las horas invertidas y que la organizacion le
devuelva todo lo invertido. Es decir un colaborador motivado puede sentirse

encaminado a cumplir los deseos y propésitos de la organizacion por la cual
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pertenece, la cual va generar un sentimiento de compromiso con la empresa por

cual laboral.

VI. CONCLUSIONES

Primera;

Se halla relacion entre el nivel de motivacion laboral y el compromiso
organizacional en colaboradores del servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima, 2021, es significancia de p=0,000, y una

relacion directa y moderada (rho=0,563).

Segunda: Existe relacion moderada y directa (rho=0,554) teniendo un nivel de

Tercera:

significancia p=0,000. Concluyendo que, se evidencia relacion entre el
nivel de motivacion laboral y el compromiso organizacional afectivo, en
colaboradores del servicio de rehabilitacion de la Clinica San Juan de
Dios Lima, 2021.

Se halla relacion baja y directa (rho=0,361) con un el nivel de
significancia de p=0,011. Concluyendo que el nivel de motivacion laboral
y el compromiso organizacional normativo van de la mano en
colaboradores del servicio de rehabilitaciéon de la Clinica San Juan de
Dios Lima, 2021.

Cuarta: Existe correlacion moderada y directa (rho=0,466) teniendo el nivel de

significancia de p=0,000. Concluyendo que el nivel de motivacion
laboral esta relacionado con el compromiso organizacional continuidad,
en colaboradores del servicio de rehabilitacién de la Clinica San Juan de
Dios Lima, 2021.

31



VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se propone al area gerencial de la clinica el mejoramiento e
implementacion de metodologias para mantener motivados a los
colaboradores, en base a un plan anual en el cual se efectué un
reconocimiento a los logros académicos o por efectividad en sus labores,
ya sea con incentivos monetarios, becas de estudio, dias libres,
reconociendo esto fortaleceremos e impediremos la falta de compromiso
organizacional generando eficacia y eficiencia al alcanzar las metas
trazadas por la institucion, logrando de la mano el éxito de la institucion, el

deterioro fisico y mental de los colaboradores asistenciales.

Segunda: Los coordinadores de éarea deben elaborar mecanismos de
comunicacién con su equipo de trabajo, con el objetivo de mejorar el
desarrollo personal de los colaboradores, buscando mantener un buen
estado psicoemocional de los colaboradores asistenciales ya se
brindando charlas de manejo de habilidades blandas , desarrollo
personal, o buscando la interaccion de los servicios realizando
actividades grupales como campeonatos deportivos, los cumpleafios
mensuales, reuniones grupales mensuales donde se felicite a los
colaboradores que cumplen las metas, o excelencias de puntualidad,
mejorando la participacion en actividades que haga que mejoren su

motivacién y compromiso.

Tercera: Implementar estrategias para incrementar el compromiso con la
organizacion, elaborando charlas donde el personal antiguo comparta sus
conocimientos y experiencias alcanzadas con el personal nuevo y a su
vez los coordinadores de area afiancen el compromiso que tiene la
institucion con ellos y ellos con la institucion , buscando afianzar el

compromiso de permanecer en la institucion

Cuarta: Efectuar investigaciones en relacion con las variables de esta

investigacion, englobando otros elementos y/o variables que pueden

influenciar en la falta de motivacion laboral y perjudicando el compromiso

organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Motivacion laboral y compromiso organizacional en colaboradores del servicio de rehabilitacién de la Clinica San Juan de Dios Lima, 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

g,Cual es la relacion entre el
nivel de motivacion laboral y el
compromiso organizacional en
colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San
Juan de Dios Lima, 2021?

Problemas especificos:

. ¢Cudl es el nivel de
motivacion  laboral 'y el
compromiso  organizacional
afectivo en colaboradores del
servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios
Lima, 2021?

. ¢;Cudl es el nivel de
motivacion  laboral 'y el
compromiso organizacional de
continuidad de los
colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica
San Juan de Dios Lima,
20217

. ¢Cual es el nivel de
motivacion  laboral 'y el
compromiso  organizacional
normativo de los
colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica
San Juan de Dios Lima,
20217

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el
nivel de motivacion laboral y el
compromiso  organizacional en
colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San
Juan de Dios Lima, 2021.

Objetivos especificos:

. Determinar el nivel de
motivacion laboral 'y el
compromiso organizacional
afectivo en colaboradores del
servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima,
2021.

. Identificar la relacion
entre el nivel de motivacion
laboral 'y el compromiso
organizacional de continuidad de
los colaboradores del servicio de
rehabilitacién de la Clinica San
Juan de Dios Lima, 2021.

. Determinar el nivel de
motivacion laboral y el
compromiso organizacional
normativo de los colaboradores
del servicio de rehabilitacion de
la Clinica San Juan de Dios
Lima, 2021.

Hipoétesis general:

El nivel de motivacion laboral se
relaciona con el compromiso
organizacional en colaboradores
del servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima,
2021.

Hipétesis especificas:

. El nivel de motivacion
laboral se relaciona directamente
con el compromiso organizacional
afectivo en colaboradores del
servicio de rehabilitacion de la
Clinica San Juan de Dios Lima,

2021.

. La motivacion laboral
se relaciona de forma relevante
segln el compromiso

organizacional de continuidad de
los colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San
Juan de Dios Lima, 2021.

. La Motivacion laboral y
compromiso organizacional
normativo se relaciona
significativamente en
colaboradores del servicio de
rehabilitacion de la Clinica San
Juan de Dios Lima, 2021.

Variable:

Motivacién laboral

Dimensiones

Indicadores

items

Escala

Rangos

Nivel de
Medicion

Motivacion intrinseca

*Nivel de desarrollo personal.
(NUumero de personal motivado).

*Nivel de habilidades y
capacidades personales.

*Nivel de compromiso laboral
(Ndmero de personal que se
siente  identificado con la
empresa).

(1,2,6)

(3,4,7)

®)

Motivacién extrinseca

*Grado de estabilidad laboral.

*% Incentivos.

*Nivel de Reconocimiento de logro
(Numero de personal reconocido
por la organizacion).

*Nivel de participacion en la toma
de decisiones.

*Nivel de Relaciones
interpersonales (Nivel de
aceptacion entre colaboradores).
*Grado de satisfaccion sobre
condiciones fisicas de trabajo.

(89)

(10,14)
(11,13,16)

(15)
(12,17)

(19,20)

Nivel
bajo

Nivel
Medio

Nivel
alto

0-30
31-59
60 - 80

0-30
31-59
60 - 80

Bajo
Medio
Alto

Variable:

Compromiso organizacional

Nivel de
Medicion

Compromiso afectivo

*Compromiso con la identidad en la
organizacion
*Compromiso con el involucramiento

en la organizacion

1,2,-3,-
4,56

Compromiso normativo

*Compromiso con la percepcion de
alternativas del trabajador
*Compromiso con las inversiones en
la organizacion.

7,8,9,
10,11, 12

Nivel
bajo

Nivel
Medio

Nivel
alto

0-30
31-59
60-72

0-30
31-59
60-72

Bajo

Medio
Alto
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Compromiso . *Compromiso con la lealtad en la 13,14,
continuidad Py 15,16
organizacion. ey

17,18

*Compromiso con el sentido de

obligacion en la organizacion.

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA UTILIZADA

Tipo:
Basico con un
cuantitativo.

enfoque
Método:
Hipotético—deductivo.

Nivel:
Descriptivo-correlacional.
Disefio:

No experimental.

Poblacién:

Para este trabajo de investigacion la poblacion a investigar sera
conformada por todos los colaboradores que laboran en servicio de
rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios, es decir 95 personas, que
a su vez constituye la muestra de estudio.

Tipo de muestreo:

No probabilistico o por conveniencia

Como técnica, se uso la encuesta.

Variable: Motivacion laboral

Chiavenato (2001), define a la motivacion laboral como un estimulo que hace que el ser
humano proceda de una forma especifica, dando paso a una forma de actuar determinada,
este estimulo puede ser causado por un impulso extrinseco, que se origina del entorno o
causado intrinsecamente en el desarrollo mental de la persona.

Variable: Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) lo considera como una etapa psiquica que determina el lazo entre el
colaborador y la empresa, la cual refleja resultados relacionados con el afan de permanecer
en la institucion o abandonarla.

Presentacion de datos:
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Anexo 2. Matrices de operacionalizacion de variables.

Tabla A.2.1.

Operacionalizacion de la variable motivacion laboral.

Dimension Indicadores items Escala Niveles
es
) Nivel de desarrollo personal.
(Numero de personal motivado). (1,2,6) Nivel Rango:
Motivacién e Nivel de habilidades y capacidades bajo Baremo
intrinseca personales.
¢ Nivel de compromiso laboral (3.4,7) Nivel Bajo:
(Namero de personal que se siente Medio 0-30
identificado con la empresa). _ _
(5) Nivel Medio:
» Grado de estabilidad laboral. alto 31-59
e % Incentivos. Alto:
¢ Nivel de Reconocimiento de logro 60 —80
(Numero de personal reconocido por (8,9)
la organizacion).
e Nivel de participacién en la toma de (10,14)
decisiones.
¢ Nivel de Relaciones interpersonales (11,13,16)
o (Nivel de aceptacion entre
MOtI,VEiCIOI'] colaboradores). (15)
extrinseca ; L
e Grado de satisfaccion sobre (12.17)
condiciones fisicas de trabajo. ’
(19,20)
Tabla A.2.2.
Operacionalizacion del variable compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
Compromiso . Compromiso con la identidad 1,2, -3, Nivel Rango:
afectivo en la organizacion. -4,-5,6 bajo Baremo
. Compromiso con el Nivel Bajo:
involucramiento en la organizacién. Medio 18-42
Nivel Medio:
. Compromiso con la alto 43 - 67
percepcién de alternativas del Alto:
_ trabajador 7,8,9, 68 —90
Compromiso . Compromiso con las 10,11,
normativo inversiones en la organizacion 12
o Compromiso con la lealtad
en la organizacion -13,14,
15, 16,
Compromiso «  Compromiso con el sentido 1718
continuidad

de obligacion en la organizacion
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Anexo 3. Instrumento

Anexo 3.1. Consentimiento informado

ﬁ UmrvERSIDaD CESAR WALLEID

CONSENTIMIENT O INFORAADD

El proposito de este documento @5 proporcionar Al encusstado una clars explicacion
zobra ol objetive ¥ uso posterior de la informacion recsbada Laencosstaque sz lavaa
prasentar, o parte de un trabajo academico qus 22 realiza an el marco dal curso de disano v
dezarrollo dal trabajo da investigacion da la masstna en Gestion da los sarvicios da salud
da la Universidad Cazar Vallajo; al provacto titulade “Motivacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores del servicio de rebabilitacion de la Chnica San Juan
de Dios Lima, 221", =2 conducido por 2l investizaders Carmen Meliza Cavanchi
Garaa, lainformacion sscopilada a traves da este cosstionario 223 mansjada inicamenta
con fines acadsmicos v estadisticos.

La participacion en est= estudio zora voluntaria v tondrs una deracion maxima da 15
minutes da su tiempo. La informacion qus #2 reo0ja sora confidencisl v no 22 wsara para
ningin oo proposito. Si usted acceds a participar da este estudio, = la padira responder
un ceestionario gue contisns una sorie do afirmacionss, las opslas tisnen altemativas. La
agradacaramos DOod PIOPOICIOnS UnRAa fespuests sinosra v honesta va gue ol cosstionanio =
aonimeo, por 1o que no e nacasario colocar su nombre an ningim lugsr dal cosstionario. 5
tisna dlzuna duda sobee este provacto, pusds hacsr las presunta: gus considars nagesanias
an cpalquisr momento dursnts su participacion, igeslments pueds dajar de respondar &l
cnastionario en cralgrier momento goa weted Lo desss zin gue azo 18 pajodigue da ninguna
forma Si slguna presunta no le parsce pertinents o 1= resulta incomodo tiens wstad &l
deracho a no respondar v hacersalo ssher al investizador.

Lz agradacamos su participacion.

Agepto participar voluntariaments en esta investizacion, con fines acadsmicos, vaqus
ms han informado acerca dal proposito da la investipacion v 1a informacion racsha
gora manajada da manera confidencial v una copia da ests docoemento quadara en mi
posdiar

Nombee v firma dal snopastado Nombas v Firma dial innvesti zadied

Lima .. .. D2 povviambya dal 2021



Anexo 3.2. Formatos de validaciéon del instrumento

Juez 1

ucv

EWreRENIRAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ...t

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Motivacién ininseca Si No Si | Mo | S No
1 | Las labares que realizo contribwyan a mi satistaccion personal. ] ] [
2 | Disfruto al realzar mi frabajo. i X [
3 | Establezco metas concretas que puadan ser alzanzadas con dxio. i i k3
4 | Adopho una aditud constructiva ante los erores y trafo de aprender | x ] ]
de ellos.
5 | Ma siento orgulloso de perienecer a la organizacian. i X [
DIMENSION 2 Motvacian extrinseca 5i Mo 5i No | Si Na
6 | Mivida laboral me ha parmitido desanrollar mis objetivos parsonales. | x X X
T | He alcanzado con éxita las matas que 52 me ha ] X x
propuesto en el desamollo da mis actvidadas
& | LaClinica San Juan da Dios orea las condicionas necesarias que ] ] ]
me dan estabilidad |aboral.
8 | Las caraderisticas de mi puasto se ajustan ami persona (cumple ] X x
can mis necasidades).
10 | Los incentivos que recbo por I3 clinica son los adecuados. i ] X
11 | El pago que reciba esia an relacion con las responsabiidades qua se | x H x
ma asignan en la arganizacion.
12 | Afronto las conversaciones con mis comparieros de frabajo de forma | x ] 3
diara, sincera y efectiva.
13 | El coordinador de drea brinda el reconocimiento adecuada a mi ] H X
desampefio laboral.
14 | En el dasempefio de mi trebajo tenga la oporfunidad de ] ] i
aprender cosas nuevas
15 | Me parmitan fomar decisionas y resalver problemas que ] X %
5a me presantan en mi draa.
16 | Recibo un reconodmiento por parte da mis compafianos ] ] i
de frabajo en cuanto &l esfuerzo y &l Exio de las labores que
desampefio.
1T | En mi irabajo exisie un ambiente da compaarismo i X [
18 | Recio una capacitacion de calidad para respondar a ] % [
las nacesidades de conacimiento que reguisre mi puesio
18 | Trabajo onun ambionto scguro y do cooparacidn. K K 13
20 | La ampres=a cuanta con las condiciones necesanas de ] E ]
saguridad para realizar mi trabajo y evitar accidentes da
trabajo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):  Suficenta
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicabla [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra: Teresa Campana ARSS00.. o oceeeeeee e DNz 31035536, e

Especizlidad del validador:....... . METODOLOGA....

Perinencia:-El fem corresponde A conceplo ledim formuladn.
Relewancia: El iem es apropiado para represen b al componenis o
dimensidn expecific del consncn

Claridad: Se enbende sin dfiulisd sguna el enuncisda del ilem, es
mincso, exack y drecin

Mota: Suficiencia, se dice suficenca cusndo los lems planieados
@n suficeniss pam madr la dmensin

-

30 de ociubre del 2021

L

- ol
)
1 - Ll e
t.-ﬂrf\'{__.._-—"’-

Firma del Experto Informante.

46



ucv

EmrvERNIRAD
I LD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Compromise organizacional

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ ig® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Compromiso afactive Ei Mo Si Mo Si Mo

1 | Seria feliz =i trabajara al resto da mi vida en &l sanico da x x x
rehahiltacion de esta clinica.

2 | Realmente santa coma si los problemas del senicio de H X x
refhahiftacion da esta clinica fueran mios.

3 | Mo experimento un fuerie santimiento de pertanencia hacia mi H % x
sarvicia de rehabilitaciin de esta dinica

4 | Mo me siento ligado emocionaiments a mi servicio de rehabiliiacon | x % X
de asta dinica.

5 | No me siEnto intagrado plenamenta a mi senvicio de rehabilifaciin de | x x x
asta clinica.

] Este servicio de rehabiltacion de esia clinica significa X X x
perscnalments mucha para mi.
DIMENSION 2 Compromiso de narmative S5i | Ho S5i [Mo [Si |MNo

T | Hoy pamanecer en aste servico da rehabiitacidn de esfa dinica. x X x
a5 cuestion tanio de necesidad coma de desen.

8 | Seria muy duro para mi dejar esie servica da rehabilitecdn de esta | x % x
dinica. inclusive si o quisiera.

9 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir del servicio de X x x
rehabiftacitn da esta clinica, en esios momantas.

10 | Sienio como =i fuviera muy pacas opoiones da trabajo, como para H X x
pensar en s3lir del sarvicio de rehabilitacion de esta dinica.

11 | Sina hubiera puesio fanio de mi mismo en esta senicio de H % x
rehabilitacion da esta clinica, podria haber considerado trabajar en
atro sifia.

12 | Una de las pocas conssousncias nogaivas de dejar esiesenvico de | x i ®
rehabiiacon de esta dinca, &5 i nsegundad gue representan s
afiematras Seponities
MMENSION 3 Compromisn de contineidad [Bl Mo |G |Wo |& [Wo

13 | Ko sienio cblgac in algura de permanesces eneslaesinseraon de | K L] u
sefexbdilarion On asta chreca

14 | Adn si foera por mi benefico, Senio que no estaria ben dejr mi K ] E
sErACia o refabilanidn Se esta oineca ahosa

15 | lébe senbria culpabie 5 GER M SETVIDD 3e rehabiltncdn de esia K i S
dinica atora

16 | Esie serecio de rehabiliiaodn de esia chinica ss mensoe boda mi K L] ®
oaiad

1T | Mo abandonaria s servico e rehabilitacon deesia dinca &n K ] E
ESI06 MOMEnins, POMUE 18000 s sentimientn de obkgacion haci
i [ersonas qui tbajan en ela

18 | Estoy endeuca oon mi servics S ehahitacon de esta dinea K i ®

Disarvacionas |precisar sl hay sullckencial: __ suficients

Oipiniin de aghicabiiidad: Aplicaisie | x | Apiicaisie después de comegir | | Wi apiicabie | |

Apelbdos y nombes del ez validador. Do TeresaC Ahasco DRI HAISSIE ...

Especialiciad del walidador:__ METODOLOGA

Ferinsxix bl e =reondes @ onasio Eess ouisda
] P '} o
drremon mpacics e mreincs
S ke an difculed sigera o ueosds Sl e
oRcma, amcE pdeck

Mole: Sufoarcm, 5o suloe o coancs e e Seiaeaces ___.-'.i-i.‘rf
=r yhCRriEE S redr @ dreamen -____-- )
= wp}"f{‘" ”
< -
| I'-_-.I:.L" L "
&

Firma dal Expisrto Informante.



Juez 2

ucy

ERreER
IR AL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE e

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1 : Modivacicn intrinseca Si No Si | No | S No
1 Las labaras que realizo contribuyan a mi safisfaccion parsonal. X X x
2 | Disfruto al realzar mi trabajo. X i ]
3 Establezco metas concretas que puadan ser alcanzadas con axio. X i i
4 | Adopto una adifud constructiva ante los ermores y raio de aprender | x X x
de ellos.
5 | Me siento orgulloso de parenscer a la organizacion. % ] [
DIMENSION 2 Motivaciin axtrinsaca Si | No 5i | Mo |8 Ho
& | Mivida |aboral me ha parmitido desarcillar mis objetivos parsonales. | x X %
T | He dcanzado con éxito las metas que sa me ha % ] [
propuesto en el desamollo da mis actividadas
& | LaClinica San Juan da Dios orea las condicionas nacesarias que % ] [
me dan estabilidad |aboral
9 | Las caradberisticas de mi puasto se ajustan a mi parsana (cumple % ] [
con mis necasidades).
10 | Los incentivos que recbo por la clinica son los adecuados. E i ]
11 | Bl pago que raciba esta en relacion con las responsabiidadas qua se | x H i
ma asigrian en la arganizacion.
12 | Afronto las conversacionas con mis companaros de frabajo de forma | x H ]
dara, sincera y efiectiva.
13 | El coondinador de area brinda el recanacimienta adecuada a mi % H] X
desemperio laboral.
14 | En &l desemperia de mi trabajo tenga |a oportunidad de % ] [
aprender cosas nuevas
15 | Me parmitan fomar decisionas y resalver prablemas que % ] [
=2 me presentan en mi drea.
18 | Recio un reconocimienio por parte de mis compafianas % ] [
de frabajo an cuanto &l esfuerzo y &l éxsto de las labares qua
desampedio.
AT | Enmi trabajo axiste un ambéents da comparansmo E i ]
18 | Recibo una capacitacidn de calidad para responder a w S ®
las necesidades de conocimiento que requiens mi puesto.
19 | Trabajo en un ambiente seguro y de cooperacion. X X q
20 | La emprasa cuenta con las condiciones necesarias de H H S
sequidad para realizar mi trabajo y ewvitar accidentes de
frabajo.
Observaciones (precisar si hay suficlencia):___ Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Oscar Santiesteban Huaninga..........oeeeeeceeceee

Especialidad del validador: Maesiro en docencia e investigacidn en salud, Dector en educacion.

29 de octubre del 2021

eoc—f
¥, 7
Oscar Sanksteban Huanng

& 5 3 y Fiphwbditiar

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Compromise organizacional

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 = Compromiso afactive Si Mo Bi Mo Si No
1 | Seria feliz = trabajara al resto da mivida en el sanico da x X X
refhabitacion de esta clinica.
2 | Realmente sianta coma si los problemas del senicio de X H] x
rehabiftacion de esta clinica fueran mics. .
3 Mo expenmenio un fusrie sanbmiento de pertenancia hacia mi % ¥ k3
sarviaa de rehabilitaciin de esta dinica.
4 Mo me sienta ligado emocionaimente a mi servicio de rehabilitacin % ¥ k3
de asta dinica.
5 | No me siEnto intagrado plenaments a mi senvicio de rehabiliacion de | x X X
asta clinica.
6 | Este servicio de rehabilitacion da esta clinica significa X H] 3
perscnaiments mucha para mi.
DIMENSION 2 Compromiso de nammative §i | Mo 5i |MNo |5 Ho
T Hoy pammanecer en aste servico da rehabiitacidn de esta dinica, x x ]
as cueshion tanio de necesidad comao de deseo.
8 | Seria muy duro para mi dejar este servicio de rehabilitecon deesta | x H] Es
diinica, inclusive si lo quisiera.
9 | Gran parta de mi vida se afiectaria si decidiera salir del servicio de % X 3
rehabiltacion de esta clinica, en esios momantas.
10 | Sienio como =i fuviera muy pocas opcionas de trabajo, como para x H] x
pensar en salir del sarvicio de rehabiitecidn de esta dlinica.
11 | Sina hubiera puesio fano de mi mismo en esta senvicio de % ¥ k3
rehahitacion de esta clinica, podria haber considerado trabajar en
atro sifia.
12 | Una de las pocas consecuencias negativas de dejar este servido da | x X x
rahabiliaciin de esta cliniza, as la inseqguridad que rapresantan las
alternativas disponibles.
DIMENSION 3 Compromiso die continuidad Si Mo Si No |5 Mo
13 | Mo siento obligacion alguna de permanecer en esta esle sarvicioda | x X x
refhahiltacion da esta clinica.
14 | Adn =i fuera por mi baneficio, sienfo qua na estaria bien dejar mi % % X
servicio de rehabiitacion da esta clinica ahora
15 | Me sentiria culpable =i dejara mi servicio de rehabiitacion da esta % X x
dlinica ahara.
18 | Este servicio de rehabiltacion de esta clinica se mereca toda mi % % k3
lealtad.
1T | Mo sbandonaria mi servicio de rehabiltacion de esta clinica en % % k3
astos momenios, porque bango un sentimiento de cbiigacidn hacia
las parsonas que trabajan en alla.
18 | Estoy en deuda con mi servicio de rehabilitacidn de esta clinica. % X x
Observaciones (precizar si hay suficiencia): _ Si hay suficienda
Opinian de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Oscar Sanfiestaban Huaringa.. ..o DN 1004 1452, e e

Especialidad del validador: Masstro an docenda & investigacidn en salud. Doctor an educacidn

29 de octubre del 2021

Firma del Exparto Informants.
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Juez 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ................

ucv

EWrYERNI3AD
EIRM WLLLE

N DIMENSIONES | items Pertinencia” Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Mofivacitn inrinseca Si No Si | Mo | S No
1 | Las labares que realizo contribuyen a mi satisfaccion parsonal. ] ] ]
2 | Disfruto al realzar mi frabajo. i i X
3 Establezca metas concretas que puaden ser alcanzadas con dxiio i i X
4 | Adopbo una aditud constructiva ante los emores y frafo de apreander | x ] x
de allos.
5 | Ma siento orgulloso de perienecer a la organizacion. i i X
DIMENSION 2 Motivacidn exirinssca 5i_ | No 5i_ | No [Si No
[} Mi vida |aboral me ha parmitido desamollar mis objstivas parsonales. i L
T He alcanzado con éxito |as matas que 52 me ha ] ] [
propuesto en el desarollo da mis actividadas
8 | LaClnica San Juan da Dios crea las condicionas nacesarias que ] ] [
me dan astabilidad |abomal
9 | Las caradaristicas de mi puasio se ajustan a mi parsana (cumple ] ] i
0N mis necasidades).
10 | Los incemfivos que recibo por 13 clinica son los adscuados. i i i
11 | El pagao que recibo esta en relacion con |as responsabifdadas qua se | x ] X
ma asignan en |a arganizacicn.
12 | Afronto las conversaciones con mis companeros de trabajo de forma | x ] X
dara, sincera y efactiva.
13 | El coordinador de drea brinda el reconocimiento adecuada a mi ] ] S
desamperio labaral.
14 | En &l desemperia de mi trabajo tenga |a cportunidad de ] ] ]
aprender cosas nuevas
15 | Me parmiten fomar decisiones y resolver problemas que ] ] ]
52 me presentan en mi drea.
16 | Recio un reconocmiento por parte de mis compafians ] ] ]
de trabajo an cuanto &l esfuerzo y &l éxio de las labares que
desampefio.
17 | En mi frabajo exisie un ambients de compaferizmo i i ]
18 | Recibo una capacitacion de calidad para responder a X X x
las necesidades de conocimiento que requiere mi puesto.
19 | Trabajo en un ambiente seguro y de cooperacion. X X X
20 | La empresa cuenta con las condiciones necesarias de X X %
sequridad para realizar mi trabajo y evitar accidentes de
frabajo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):__Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Maestro Tonder Enriquez Johnny.

Especialidad del validador: Maestro en gestion de los servicios de la salud.

...................................... DNI: 0BE3B575. ..ocee e

28 de octubre del 2021

cssssmssassnsnsasnann

.Mg. Johnny Tonder Enniquez

-GESTION.ENLOS SERVICIOS BE SALUD _
TERAPEUTA FISICE - CTMP 2149

Firma del Experto Informante.
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1 UCV

EnrvpENIaED
TN LD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Compromise organizacional

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 = Compromiso afactive Si Mo Bi Mo Si No
1 | Seria feliz = trabajara al resto da mivida en el sanico da x X X
refhabitacion de esta clinica.
2 | Realmente sianta coma si los problemas del senicio de X H] x
rehabiftacion de esta clinica fueran mics. .
3 Mo expenmenio un fusrie sanbmiento de pertenancia hacia mi % ¥ k3
sarviaa de rehabilitaciin de esta dinica.
4 Mo me sienta ligado emocionaimente a mi servicio de rehabilitacin % ¥ k3
de asta dinica.
5 | No me siEnto intagrado plenaments a mi senvicio de rehabiliacion de | x X X
asta clinica.
6 | Este servicio de rehabilitacion da esta clinica significa X H] 3
perscnaiments mucha para mi.
DIMENSION 2 Compromiso de nammative §i | Mo 5i |MNo |5 Ho
T | Hoy pamanecer en aste servico da rehabiitacidn de esfa dinica, x x ]
as cueshion tanio de necesidad comao de deseo.
8 | Seria muy duro para mi dejar esie servicio da rehabilitecon deesta | x X X
diinica, inclusive si lo quisiera.
9 | Gran parta de mi vida se afiectaria si decidiera salir del servicio de % X 3
rehabiltacion de esta clinica, en esios momantas.
10 | Sienio como =i fuviera muy pocas opcionas de trabajo, como para x H] x
pensar en salir del sarvicio de rehabiitecidn de esta dlinica.
11 | Sina hubiera puesio fano de mi mismo en esta senvicio de % ¥ k3
rehahitacion de esta clinica, podria haber considerado trabajar en
atro sifia.
12 | Una de |as pocas consecuencias negativas oa dejar este servidoda | x % i
rehabiliacon de esta dlinica, as la nsequridad que representan las
altemnativas disponiales.
DIMENSION 3 Compromiso de continuidad 5i Ho 51 |No [Si No
13 | Mo siento obligaciin slguna de permanecer en ests esle sarvicio da | x x x
refhabiftacion da esta clinica.
14 | Ain =i fuera por mi baneficio, siendo que no estaria bien dejar mi b b X
servicio de rehabiftacion de esta clinica ahora.
15 | Me sentiria culpable si desara mi servicia de rehabiitacion de esta % % k3
dinica ahara.
16 | Este servicio de rehabilacion de esta clinica se mereca foda mi ] ] Es
Iealtad.
1T | No shandanaria mi servicio de rehahilacion de esta clinica en ] ] Es
estos momentos, parqua tengo un senfimiento de cbligacion hacia
las parsonas que frabajen en alla.
18 | Estoy en dauda con mi sarvicio da rehabilitecdn de asta clinica. % % X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ 5i hay suficienca
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de comegir [ ] Ho aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Maesiro Tonder Ennguaz JORMmY...ccceeee e DNz DBE3BSTS. ..o eeen

Especialidad del validador: Massiro en gestian de los senvicios de la salud.

28 de octubre dal 2021

Mg. Johnny Torder Enniguez
~GESTION.ENLOS SEMVICHES BE SALLID _
TERAPEUTA FISICH - CTMP 2149

Firma del Experto Informante.
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Anexo 3.3. Célculo de la confiabilidad

Validez del instrumento de motivacion laboral

JUECES PERTIMENCIA RELEVANCIA CLARIDAD TOTAL
Dr. Santiesteban Huaringa, 100% 100% 100% 100%
Dsgcar

Mtr.Garay Ugaz, Eduardo 100% 100% 100% 100%
MtrTonder Enriquez, José 100% 100% 100% 100%
Johnny

TOTAL 100% 100% 100% 100%

La validez del instrumento fue del 100%, por lo cual se considera en la categoria
de aplicable.

Validez del instrumento de compromiso laboral

JUECES PERTINEMCIA RELEVAMNCIA CLARIDAD TOTAL
Dr. SantiestebanHuaringa, 100% 100% 100% 100%
Oscar

Mtr.Garay Ugaz, Eduardo 100% 100% 100% 100%
Mir.Tonder Enriquez  José 100% 100% 100% 100%
Johnny

TOTAL 100% 100% 100% 100%

La validez del instrumento fue del 100%, por lo cual se considera en la categoria
de aplicable.

Valoracion def Alpha de Cronbach para la Motivacion laboral

Alpha de Cronbach Niimero de elementos
0,867 20

La tabla 7 nos muestra que el valor Alfa de Cronbach es de 0,867 (alta

consistencia interna). De los resultados anteriores se puede inferir que el

cuestionario es confiable.

Valoracion del Alpha de Cronbach para el compromiso organizacional

Alpha de Cronbach Niimero de elementos
0,704 18

La tabla 8 nos muestra que el coeficiente fiabilidad de Alfa de Cronbach del

Cuestionario es de 0,704 (alta consistencia interna). De los resultados anteriores
se puede inferir que el Cuestionario es confiable.
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Anexo 3.4. Instrumentos de toma de datos.
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL
Autoras: Cabellos Garcia, Ledn Ruiz (2018)

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene
ese sentimiento, poniendo una X en la casilla correspondiente que considere mas
adecuado, teniendo en cuenta se presenta un conjunto de caracteristica, cada

una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes
calificar:

0: Totalmente en desacuerdo

1: en desacuerdo

2: ni de acuerdo ni en desacuerdo
3: de acuerdo

4:totalmente de acuerdo
N° |Pregunta 0 1 2 3 4
1 |Las labores que realiza contribuyen a su satisfaccion personal.
2 Disfruto al realizar mi trabajo.
3 |Establece metas concretas que pueden ser alcanzadas con
éxito.
4 Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de
aprender de ellos.
5 |Se siente orgulloso de pertenecer a la organizacion.
6 Mivida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos
personales.
7 |He alcanzado con éxito las metas que se me ha propuesto en el
desarrollo de mis actividades
8 |Clinica San Juan de Dios crea las condiciones necesarias que le
brinden estabilidad laboral.
9 |Las caracteristicas de mi puesto se ajustan a mi persona
(cumple con mis necesidades).
10 |Los incentivos recibidos por la clinica son los adecuados.
11 El pago que recibe esta en relacion con las responsabilidades
gue se asignan en la organizacion.
12 Afronta las conversaciones con sus compafieros de trabajo de
forma clara, sincera y efectiva.
13 El coordinador de area brinda el reconocimiento adecuado a su
desempefio laboral.
14 En el desempefio de su trabajo tiene la oportunidad de aprender
cosas nuevas
5 |Me permite tomar decisiones y resolver problemas que se me
presentan en mi area. Me permite tomar decisiones y resolver
problemas que se me presentan en mi area.

16 Recibe un reconocimiento por parte de sus comparieros de
trabajo en cuanto al esfuerzo y el éxito de las labores que
desempenia.

17 En mi trabajo existe un ambiente de compafierismo

18 Recibe una capacitacion de calidad para responder a las
necesidades de conocimiento que requieren su puesto.

19 Trabaja usted en un ambiente seguro y de cooperacion.
20 |La empresa cuenta con las condiciones necesarias de
Seguridad para realizar su trabajo y evitar accidentes de trabajo.

ANENENENAN
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Autores: Meyer, Allen y Smith (1993), Adaptado por Pérez, R (2014)

A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia con que tiene
ese sentimiento, poniendo una X en la casilla correspondiente que considere mas
adecuado, teniendo en cuenta se presenta un conjunto de caracteristica, cada
una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que debes
calificar:

1: Totalmente en desacuerdo.

2: en desacuerdo.

3: ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: de acuerdo.

5:Totalmente de acuerdo

ASANENENEN

N° [Pregunta 1 2 3 4 5
1 Seria feliz si trabajara el resto de mi vida en el servicio de rehabilitacion
de esta clinica.
2 |Realmente siento como si los problemas del servicio de rehabilitacion de
esta clinica fueran mios. .
3 |No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi servicio de
rehabilitacion de esta clinica.
4 |No me siento ligado emocionalmente a mi servicio de rehabilitacion de
esta clinica.
5 |No me siento integrado plenamente a mi servicio de rehabilitacién de esta
clinica.
6 [Este servicio de rehabilitacién de esta clinica significa personalmente
mucho para mi.
7 |Hoy permanecer en este servicio de rehabilitacién de esta clinica, es
cuestion tanto de necesidad como de deseo.
8  Seria muy duro para mi dejar este servicio de rehabilitacion de esta
clinica, inclusive si lo quisiera.
9 |Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi servicio de
rehabilitacion de esta clinica, en estos momentos.
10 (Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar
en salir del servicio de rehabilitacién de esta clinica.
11 |Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en este servicio de rehabilitacion
de esta clinica, podria haber considerado trabajar en otro sitio.
12 |Una de las pocas consecuencias negativas de dejar este servicio de
rehabilitacion de esta clinica, es la inseguridad que representan las
altemativas disponibles.

13 |No siento obligacion alguna de permanecer en esta este servicio de
rehabilitacion de esta clinica.

14 |Aln si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi
Servicio de rehabilitacion de esta clinica ahora.

15 |Me sentiria culpable si dejara mi servicio de rehabilitacion de esta clinica
ahora.

16 Este servicio de rehabilitacion de esta clinica se merece toda mi lealtad.

17 No abandonaria mi servicio de rehabilitacidn de esta clinica en estos
momentos, porque tengo un sentimiento de obligacion hacia las personas
que trabajan en ella.

18 [Estoy en deuda con mi servicio de rehabilitacion de esta clinica.
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Anexo 4. Base de datos motivacion laboral y compromiso organizacional

Data_Carmen_Cayanchisav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - s IEH
Editar  Ver Datos TIransformar  Analizar  Grdficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

e W~ BHIlE A BE 49
|

| visible: 19 de 19 variables

MOTIVAC|  Motivacic _ Motivacio|  Motivaciq _ Motivacio|  Motivaci{ _ Motivaciy  COMPR{ _ Compromiso] _Comprom|  Compron  Comprom|  Compror| _Comprom| Compromie
& ION_LAB|¢® n_intrinse il n_intrinse|¢® n_Extring £ll n_extrins |¢® n_Laborzll n_Laboradh MISO_0 & _Afectivo Pyl dlliso_afecti|¢® iso_Norm|&ll iso_norm | iso_Cont |l iso_conti | ganizacior
ORAL | ca Puntu ca eca_Punt eca Puntuaci _Clasifical RGANIZA ntuacion vo ativo_Pun ativo nuidad P.|  nuidad untuaci
1 25 3 38 3 63 3 23 2 2 3 22 2
2 26 3 42 3 68 3 20 2 23 3 25 3
3 24 3 45 3 69 3 18 2 15 2 25 3
4 i . 21 2 39 3 60 3 24 2 20 2 24 3
5 i . 24 3 43 3 67 3 30 3 16 2 25 3
B 27 3 35 2 62 3 25 3 18 2 24 3
7 21 2 34 2 55 2 23 2 20 2 23 3
8 25 3 36 3 61 3 2 2 19 2 23 3
9 i . 25 3 35 2 60 3 19 2 18 2 17 2
0 | . 28 3 42 3 70 3 27 3 24 3 24 3
M| . 23 2 39 3 62 3 2 2 19 2 22 2
2 | . 24 3 39 3 63 3 29 3 20 2 22 2
13 | . 22 2 39 3 61 3 18 2 24 3 22 2
14| . 24 3 39 3 63 3 20 2 2 3 22 2
15 | . 2 2 35 2 56 2 21 2 2 3 21 2
16 21 2 31 2 52 2 19 2 19 2 20 2
7| . 2 2 38 3 60 3 27 2 17 2 21 2
18 | . 2 2 31 2 53 2 19 2 19 2 23 3
19 | . 26 3 12 3 68 3 28 3 20 2 2 3
20 | . 24 3 38 3 62 3 2 3 15 2 16 2
2 | . 28 3 45 3 73 3 . 26 3 7 3 21 2 Ll
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ORAL ca_Puntu ca eca_Punt. eca Puntuaci Clasifica  RGANIZA ntuacion vo ativo_Pun ativa nuidad_P. nuidad untuacit
28 3 52 3 80 3 20 2 21 3 21 2 =]
23 2 36 3 59 2 29 3 22 3 24 3
20 2 40 3 60 3 30 3 25 3 28 3
18 2 30 2 48 2 2 2 23 3 23 3
23 2 30 2 53 2 22 2 15 2 19 2
27 3 46 3 73 3 30 3 21 3 22 2
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Anexo 5







