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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “La motivacion laboral y el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
- 20227, tuvo por objetivo general determinar de qué manera la motivacion
laboral se relaciona con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora
403 Salud Leoncio Prado. Se desarrollé6 mediante un enfoque cuantitativo, a
un nivel descriptivo correlacional y un disefio no experimental con modalidad
transversal, aplicando la técnica de la encuesta mediante un cuestionario para
la recopilacion de datos a 85 empleados. Segun los resultados mas relevantes
el 58,82% del personal estd de acuerdo con permanecer constantemente
comprometido con su puesto laboral y con la entidad, asimismo, el 52,94% de
los empleados, esta de acuerdo con laborar hoy en dia en esta entidad mas
por su propio gusto que por determinada necesidad. Se concluye
demostrando que la motivacion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado,
con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 012 y un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0,271, indicando que existe una correlacion

positiva baja.

Palabras Claves: motivacion laboral, responsabilidad, reconocimiento,

compromiso organizacional, entidades publicas.



ABSTRACT

The present research work entitled "Work motivation and organizational
commitment in the Executive Unit 403 Health Leoncio Prado - 2022", had the
general objective of determining how work motivation is related to
organizational commitment in the Executive Unit 403 Health Leoncio Meadow.
It was developed through a quantitative approach, at a descriptive correlational
level and a non-experimental design with a cross-sectional modality, applying
the survey technique through a questionnaire for data collection to 85
employees. According to the most relevant results, 58.82% of the personnel
agree to remain constantly committed to their job and to the entity, likewise,
52.94% of the employees agree to work today in this entity more for his own
pleasure than for any particular need. It concludes by showing that work
motivation is significantly related to organizational commitment in the Leoncio
Prado Health Executive Unit 403, with a bilateral significance of P-Value <
0.012 and a Pearson correlation coefficient of r = 0.271, indicating that there

is a low positive correlation.

Keywords: Labor Motivation, Organizational Commitment and Public

Entities.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion titulado “La motivacion laboral y el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
- 20227, se orientd a responder el problema general ¢De qué manera la
motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 20227, bajo este contexto, se
puso a prueba la hipétesis, la motivacion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora
403 Salud Leoncio Prado - 2022. Los resultados que se obtuvieron han
permitido contrastar la hipotesis de investigacion planteada. El presente
informe de tesis se estructurd en cinco capitulos, en el Capitulo I, el problema
de investigacion, en donde se realiza la descripcion del problema, la
formulacion del problema, los objetivos generales y especificos, justificacion,
limitaciones y viabilidad de la investigacion, en el Capitulo Il, el marco tedrico,
donde se describe los antecedentes de la investigacion tanto a nivel
internacional, nacional y local, del mismo modo contiene las bases teoricas
sobre las variables de investigacion, las definiciones conceptuales, la
hipétesis, y la operacionalizacion de variables, en el Capitulo I, la
metodologia de la investigacion, se precisa el enfoque, alcance y disefo, la
poblacion y la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion,
procesamiento y andlisis de datos, en el Capitulo IV, los resultados, se
especifican los resultados de la investigacion con tablas y figuras estadisticas
con sus respectivas interpretaciones hasta la contrastacion de las hipotesis, y
finalmente, en el Capitulo V, la discusion de resultados, contrastandolos con
los resultados de los antecedentes de investigacion. Asi mismo se presentan

las conclusiones y recomendaciones obtenidas durante la investigacion.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En un contexto internacional, algunas compafias no estan valorizando
su capital humano a fin de incrementar la produccion y mejorar la
productividad, a pesar que Cer6n (2015), indicé que la motivacion es la
herramienta con la que cuentan las organizaciones para poder alcanzar sus
metas y objetivos, debido a que un empleado motivado para la empresa es un
producto o servicio de mejor calidad, llevando a la organizacion al éxito y a un
mejor posicionamiento en el mercado. Hoy en dia, los colaboradores en las
empresas se ven afectados por varios aspectos, internos o externos que

influencian de forma positiva o negativa la operatividad de la misma.

En nuestro pais, las entidades no demandan de altos niveles de
compromiso de sus trabajadores, que les permitan armonizar con las
exigencias de la sociedad, es decir, no hay involucramiento, identificacion, ni
permanencia en la organizacion, no se logran los objetivos esperados. Aun
sabiendo que Guerrero (2017), considera que las personas son generadoras
de los resultados organizacionales, es decir que los colaboradores
comprometidos constituyen una ventaja competitiva y es trascendente que las
organizaciones conozcan cuales son algunos de los factores sobre los cuales
pueden influir en los colaboradores para favorecer este compromiso. Por otro
lado, Infa et al. (2017), sostiene que el 57% de los colaboradores de las
empresas del sector automotriz no se encuentran comprometidos porque la
organizacion no les brinda ninguna motivacién y no reciben o reciben poca
motivacion por parte de sus jefes, la cual se ve afectada en sus funciones

diarias y las metas que tiene como equipo.

En la Region Huanuco, uno de los principales problemas encontrados en
sus instituciones, es la aparente disminucion de la lealtad y compromiso de
los colaboradores, causadas en parte por la excesiva presion laboral, las

condiciones de los contratos, las metas exigidas, el trato de los superiores, los

12



niveles remunerativos, es por ello que, definiendo el compromiso
organizacional Neves et al. (2018) sefiala que el compromiso organizacional
se enmarca en tres componentes: afectivo, de continuidad o instrumental y
normativo; del mismo modo Loli (2014), define el compromiso organizacional
como un estado subjetivo de expectativa positiva, frente a una situacion

laboral particular.

En la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, se ha apreciado
muchos dilemas con respecto al compromiso organizacional en sus
colaboradores. Se muestra constantemente la falta de identidad e
involucramiento de los trabajadores; ademas existe la ausencia de
compromiso continuo, manifestdndose esto en el poco tiempo que llevan
muchos trabajadores laborando, y, por otro lado, se observa a diario la poca
lealtad y obligacion que tienen los empleados, evidenciandose por la falta de
involucramiento frente a los objetivos y metas de la entidad. Se puede suponer
que esta falta de un adecuado compromiso organizacional dentro de la
institucion se debe a un alto nivel de desmotivacion laboral que presenta su
personal en todos sus niveles, reflejandose en la poca responsabilidad en las
funciones a los empleados, es decir hay un bajo nivel de autonomia y
empoderamiento, los empleados estan poco satisfechos y hay bastante falta
de buen compromiso de estos con la entidad, en otras palabras el nivel de
logros se califica de pésimo dentro de la organizacion, y con respecto a los
reconocimientos, son desfavorables para los colaboradores, tanto los
econdémicos y no economicos. Es por ello que surge la necesidad de
determinar el grado de relacién entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional dentro de esta institucion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢De qué manera la motivacion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 20227

13



1.3.

1.4.

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢cDe qué manera la responsabilidad se relaciona con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 20227

¢De qué manera el logro se relaciona con el compromiso

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2022?

¢,De qué manera el reconocimiento se relaciona con el compromiso

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 20227

OBJETIVOS
1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera la motivacion laboral se relaciona con
el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 2022.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar de qué manera la responsabilidad se relaciona con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 2022.

Determinar de qué manera el logro se relaciona con el compromiso

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2022.

Determinar de qué manera el reconocimiento se relaciona con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 2022.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

El presente estudio resultd importante tedricamente, porque

enriquece el conocimiento administrativo acerca de la motivacion laboral
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y su relacion con el compromiso organizacional en las entidades del

sector salud.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Esta investigacion resulté importante practicamente porque los
resultados obtenidos permiten a los funcionarios de la Red de Salud
Leoncio Prado a mejorar la relacion entre la motivacién laboral y el

compromiso organizacional de sus trabajadores.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Esta investigacion resulté importante metodolégicamente porque
sirve a los investigadores como modelo de referencia para sus
respectivos estudios, considerando la validez de los instrumentos

aplicados y la estructura utilizada.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Hubo pocos profesionales especialistas en relacion al tema de
investigacion, teniendo un minimo soporte en ese aspecto, en nuestra

localidad.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION
1.6.1. RECURSOS HUMANOS

Este estudio fue viable porque se contd con los recursos humanos
suficientes para el apoyo en su ejecucion, tal es asi que se asumié el
apoyo desinteresado de personal profesional especializado en
investigacién, lo cual es de mucho interés. Asi mismo se conté con el

apoyo del personal que labora en la entidad en estudio.

1.6.2. RECURSOS ECONOMICOS

En este estudio se asumio los recursos econdémicos necesarios
para su desarrollo con toda normalidad, porque el financiamiento para

su ejecucion fue propio del investigador.
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1.6.3. RECURSOS TECNOLOGICOS

Para facilitar el desarrollo del presente estudio, asi como el
procesamiento de datos y la obtencion de la informacion a través de las
técnicas y los instrumentos programados, se contd con los recursos
tecnoldgicos de la informacién y comunicacion tales como: computadora,

impresora, scanner, softwares estadisticos, etc.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

En referencia a los antecedentes revisados en el contexto
internacional se tiene a Choéez, (2021), quien sostiene que la mayoria de
los empleados estan dispuestos a trabajar horas extras con incentivos
salariales como estrategias de motivacion, esto en accion para el
beneficio de los empleados y personal, es decir, la motivacion laboral no
solo tiene un gran impacto en el compromiso organizacional en
Sportmancar, sino que es importante promover la motivacién laboral y el
compromiso organizacional como una herramienta clave para su éxito,
asimismo, Sagredo (2019), concluye que existe correlacion positiva y
significativa entre las variables, se observa que para los estudiantes las
dimensiones compromiso, motivacién y satisfaccion predicen de mejor
forma la percepcion de la gestion y en el caso de los docentes es la
dimensién compromiso la que mejor predice la gestion, ademas, Flores
et al. (2020), sustentan que los factores motivacionales con mayor
relacion a fomentar el compromiso organizacional fueron la autonomia,
la autorrealizacion, la retroalimentacion, el lugar de trabajo y la afiliacion,
asi mismo el principal tipo de compromiso detectado en la organizacion
fue el de caracter afectivo, seguido del normativo y en menor grado el de
seguimiento; lo cual ayuda a fomentar la competitividad en la

organizacion.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

En referencia a los antecedentes considerados en el nivel nacional
tenemos a Chambi (2018), quien concluye que existe una relacion
estadisticamente significativa y directa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Paucarpata,

ademas, De la Puente (2018), afirma que los empleados de la
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2.2.

Municipalidad de Trujillo conservan un grado medio alto de compromiso
y motivacion al logro, es decir, se hallan implicados con su entidad y
estimulados para continuar como parte de ella, logrando los objetivos
personales y organizacionales, también, Godoy, (2018), sostiene que
existe una relacion directa y significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional (r=0.864) en una empresa manufacturera en

Lima.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

En referencia a los antecedentes revisados en el contexto local se
tiene a Mancilla (2020), quien sustenta que existe relacion significativa y
positiva entre la motivacion laboral y la satisfaccion laboral (r=0.641) en
el personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Huanuco, asimismo,
Cantaro (2019), afirma que la motivacidon laboral influye
significativamente en el rendimiento laboral del personal en el
Tragamonedas Palacio Royal, y ademas, Carrion (2018), concluye que
una correlaciéon directa entre el clima laboral y el compromiso
organizacional, indicado con un grado de correlacion calificado como

bueno (r s = 0.783) en la Municipalidad Provincial de Tocache.

BASES TEORICAS
2.2.1. MOTIVACION LABORAL

Garcia (2010), define a la motivacion laboral como el nivel en el que
los trabajadores aprecian su trabajo, y ello esta relacionado con la
capacidad para decidir, sus acciones creativas, sus ganas y la
complacencia ante el logro de objetivos, porque le permiten la

autorrealizacion al ocuparse de algun cargo.

Para Chiavenato (2011), la motivacion laboral es la consecuencia

de la interaccion entre la persona y el contexto donde se desenvuelve.

Segun Robbins et.al. (2015), la motivacién laboral se define como
un conjunto de métodos que se relacionan con la voluntad, norte e

insistencia del arrojo que lleva a cabo un individuo para lograr un
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objetivo. La motivacion cuando es positiva, estimulara y permitira que el
empleado empiece, mantenga y direccione su comportamiento al logro
de recompensa interna o externa. Por otro lado, cuando la motivacion es
negativa, causara la aceleracion, sostenimiento y disposicion del
individuo con la posibilidad de impedir una derivacion desagradable, esta
negatividad suele inhabilitar la conducta que lo causé. Ahora, las
distintas ideas no sugieren el uso de la motivacion negativa. Ciertos
estudiosos valoran el castigo que puede surtir efecto en el corto plazo,
pero a largo plazo puede originar recurrencia del comportamiento no
deseado, fuerza psicolégica indeseada, comportamiento belicoso
destructor, trabajo indiferente y carencia de actitud creativa, miedo a la

sancion y movimiento y abandono del trabajo.

Para Marin et al. (2016), la importancia de la motivacion laboral
esta en su origen y sentido. La estimulacién interna, llamada ademas
automotivacion, implica de manera espontanea, las carencias morales
vivientes, la indagacién individual y la aspiracibn de progresar.
Laboralmente, esta automotivacion reconoce establecer un ambiente
propicio para que el empleado realice su labor, con autonomia de
recompensas 0 sanciones, solo por considerar que ello es mejor y
ocasiona complacencia, y la estimulacion externa, que es causada por
los estimulos y beneficios autbnomos de la tarea que un empleado lleva
a cabo para lograrlos y cuyo control obedece a individuos o casos

externos

Robbins et.al. (2015), especificaron seis dimensiones de la
motivacion laboral: reconocimiento, logro, progreso, crecimiento,
responsabilidad y reto profesional. Para el presente estudio solo
tomaremos las dimensiones que se encuentran en mayor dificultad
dentro de la entidad, es decir, la responsabilidad, el logro y el

reconocimiento.
2.2.1.1. RESPONSABILIDAD

Robbins et.al. (2015), definen a la responsabilidad como el
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nivel de libertad que un trabajador tiene decidir y efectuar sus
opiniones. Esta contiene el encargo del trabajo de todos o el que
se le entregue otro compromiso. Se establece mediante la
autonomia, que se puede entender, como la capacidad que tienen
los empleados para vigilar su contexto de trabajo. Esta autonomia
se relaciona con la capacidad para elegir planes, funciones o
consumidores, etc. Generalmente, sélo los empleados de la alta
gerencia tienen bastante autonomia, lo que puede repercutir en el
desplazamiento de los empleados de méas bajo nivel. Por lo tanto,
si hay que aumentar el compromiso del empleado o su motivacion,
se necesita entregar al personal los derechos para elegir sobre su

trabajo.
2.2.1.2. LOGRO

El logro se puede entender como el estimulo por resaltar y
conseguir triunfo en relacibn a un grupo de patrones. El logro,
desde el punto de vista de la motivacién, esta relacionado
bésicamente por el control y la satisfaccion del empleado (Robbins
et.al.,2015).

Cano (2005), establece que la supervision viene a ser una
actividad o varias actividades que lleva a cabo un trabajador al
dirigir el trabajo de un grupo de empleados, con el fin de conseguir
de ellas su maxima eficacia y satisfaccion mutua. Tiene como
propésito la mejora del rendimiento del personal, aumentar su
competitividad y asegurar la calidad en los servicios. Alles (2007),
dice que la satisfaccion se puede entender como un grupo de
emociones y conmociones propicias o perjudiciales que tiene los
empleados sobre su labor. Es decir, que esta directamente basado
en el contexto de trabajo, por lo tanto, establecera el grado de su

compromiso.
2.2.1.3. RECONOCIMIENTO

Segun Robbins et.al. (2015), el reconocimiento es una
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actividad para mostrarse conforme por parte del que controla, u otro
empleado de la direccion, comparfiero de trabajo, clientela, o las
personas en general. Siendo una actividad de congratulacion,
enaltecimiento o error. Esta establecido por el premio y dogma de

los logros.

El Instituto de ingenieria del conocimiento (IIC, 2013),
especifica que es relevante reconocer el trabajo como un premio,
usada por una empresa para motivar a sus empleados y conseguir
un alto rendimiento. Hay dos clases de recompensas: la
recompensa econdmica y la recompensa no econémica. La idea
basica del reconocimiento se da porque la distincidon es brindada
como devolucion por un producto proporcionado, asi que tiene un
fin de instrumento; mientras que las recompensas, son una manera
de demostrar el valor de una persona, es decir, es un indicador
humano. Porque es el individuo, el duefio de sus conductas que le
conllevaron a ser reconocido. Reconocer a los empleados por una
labor bien ejecutada brinda estas utilidades: concibe una
consecuencia en el sentido que tiene el trabajo, implica y obliga a
los trabajadores, se refleja en la complacencia del empleado, en la
eficiencia y eficacia. Si el trabajo es reconocido, entonces, se
reconoce una de las carencias mas relevantes del trabajo, su
carencia es estimada como un componente de peligro psicoldgico

y social que influira en el incremento del estrés laboral.

2.2.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Para Robbins et.al. (2015), la motivacion se define como la voluntad

y esfuerzo de los empleados para conseguir los objetivos dentro de la

empresa y esta establecida por la busqueda de la satisfaccion de alguna

necesidad personal.

Para Zegarra (2014), el compromiso organizacional se entiende

como el grado de identidad y pertenencia de las personas con la

organizacion buscando establecer de qué manera el empleado se
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relaciona en la empresa. Por otro lado, determina que grupos se
encuentran en una empresa, supervisores, subalternos y compradores.
Se entiende como compromiso organizacional al grado en el que una
persona trabajadora se identifica con una organizacion determinada y
sus metas y desea mantener la pertenencia a ella. Este compromiso se
refiere a cuan comprometido estan los colaboradores con la compafiia
respecto a los objetivos y al logro de las metas establecidas por la
organizacion. Aca la empresa necesita definir estrategias encaminadas
a colocar al colaborador como cliente interno que propicie construir la
satisfaccion del mercado externo desde adentro de la organizacion
misma. La combinacion del entusiasmo, eficiencia, calidad, satisfaccion,
involucramiento, competencias que poseen los
colaboradores, identificacion con la organizacién, son factores
determinantes del éxito de la organizacién y posibilita la creacion de una
ventaja competitiva, que necesita ser debidamente gestionada para ser

sostenible en el tiempo.

Segun Hernandez (2008), el compromiso organizacional es la
relacion entre la empresa y trabajadores donde se puede también
indagar e identificar las consecuencias y causas de cada uno de los
trabajadores a que no puedan desempefiarse bien en sus labores, es por
ello que la organizacién se orienta de manera simultanea a analizar su
mision y vision asimismo obtener divisas econémicas para la misma. Sin
embargo, es necesario definir bien las labores de los trabajadores para
diagnosticar el puesto que esta laborando, si estd de acuerdo con lo

propuesto.

Meyer y Allen (1997) conceptualiza que es un estado psicologico
gue existe entre la empresa con el individuo, de tal manera que al evaluar
la toma de decisiones se identifica el analisis situacional de la empresa.
De los resultados existen algunos autores que plantearon tres elementos
gue asigna el compromiso organizacional: normativo, de continuacion y
efectivo, asi la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo,

la necesidad o el deber permanecer en la organizacion. En este caso el
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compromiso busca el lazo que existentes entre los trabajadores y los
directores de la empresa que definen tres ponentes, para mejorar un

ambiente de trabajo agradable.

Los estudios desarrollados no son muchos, han sido trabajados
sobre la base de la propuesta de Meyer y Allen (1997), quienes indicaron
que dicha relacion entre una persona y una organizacion presenta
consecuencias respecto a la decision para continuar en la organizacion
o dejarla. Segun estos autores existen tres componentes del
compromiso: afectivo, referido a lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacion al satisfacer sus necesidades y expectativa,;
de continuidad o conveniencia, referido a darse cuenta respecto a la
inversion en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la
organizacién para encontrar otro empleo, y el compromiso normativo,
referido a la creencia en la lealtad a la organizacién en correspondencia
a ciertas prestaciones, debido, entre otros, al proceso de socializacion
gue experimentan los trabajadores al incorporarse a la misma,
desarrollando fuertes sentimientos de obligacion de permanecer en la

empresa.

La revision de la literatura sobre el compromiso con la organizacion
ha permitido sustentar segun De Frutos et al. (1998) tres dimensiones

del compromiso, y son afectiva, de continuaciéon y normativo.
2.2.2.1. COMPROMISO AFECTIVO

Su particularidad que existe entre la empresa y el trabajador
son los lazos de sentimientos psicologicos que los une entre estos
dos grupos con el fin de mejorar el clima de la organizacion llevando
el cumplimiento de sus metas. El trabajador se siente orgulloso y

satisfecho de pertenecer a la organizacion a donde pertenecen.
2.2.2.2. COMPROMISO DE CONTINUACION

Se considera primordialmente dentro de la organizacion que

el personal tome conciencia respecto a sus actividades y a los
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costos altos que le corresponderia el hecho de renunciar a la
empresa. De esta manera se analiza simultaneamente como
evaluar el trabajador, los esfuerzos y sacrificios que ha realizado
hasta ese punto, asi como también analizar la forma de vida y las
consecuencias que se produce en su hogar con el objetivo de
ofrecer nuevas alternativas de desarrollo laboral que existe en
mercado. Importante responder y conocer las necesidades de cada
empleado, teniendo en claro las mejores oportunidades que le
garantiza al dejar la organizacion o también el mal clima

organizacional dentro del nuevo trabajo.
2.2.2.3. COMPROMISO NORMATIVO

El compromiso normativo genera en el personal obligaciones
de quedarse laborando por reconocimiento o ya sea por vinculo,
convivencia que tiene con la organizacion, de esta manera
observar que el lazo no es un resultado de ambicion ni mucho
menos de conformidad, sino se orienta las emociones de
compromisos. El trabajador deberd ser eficiente y generar
producciéon al momento de ingresar a la empresa, de esta forma
mostrara cual recompensado y satisfecho se encuentra con las

organizaciones.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Cultura empresarial

Conjunto de normas valores compartidos y formas de pensar que

marcan el comportamiento de personas que prestan Sus servicios a una

empresa, y que caracterizan o dan una imagen externa de dicha empresa a

sus clientes proveedores y entorno en general (Gronroos, 2004).

Empowerment

Es el poder delegado a los empleados de una organizacion para tomar

determinadas decisiones. Este proceso tiene por un lado la libertad y el

respeto del empleado y por otro la expectativa y la necesitad de delegacion
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por parte de los gestores (Bansal et. al., 2001).
Incentivo

Es una parte variable del salario o un reconocimiento que premia un

resultado superior al exigible (Ardila, 2009).
Factores motivacionales

Los factores motivacionales se relacionan con la totalidad del puesto
laboral, las labores y las obligaciones afines con el cargo, causan una
consecuencia de satisfaccion perenne y una ampliacion del rendimiento con
grados de excelencia, es decir, sobre los niveles normales (Robbins et.al.,
2015).

Motivacion

Segun Ardila (2009), La motivacién es una serie de procesos individuales
gue estimula una conducta para beneficio propio, colectivo o laboral. puede
ser tanto positiva como negativa y puede ser tanto personal como laboral.

Productividad

La eficacia con que los insumos de servicio se transforman en productos

que anaden valor para los clientes (Wirtz, 2009).
Reconocimiento

Una generosa gratificacion, normalmente relacionada a un pago
excelente de salario, puede estar asociada al pago de bonos por productividad

o alcance de metas y objetivos de la organizacién (Bansal et. al., 2001).
Satisfaccion

Es el resultado del cual el consumidor va a evaluar si la empresa cumplio
con sus expectativas; de la misma manera el consumidor decide si vuelve a

comprar o no en dicha organizacion (Kotler, 2003).
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Servicio

Es un conjunto de actividades interrelacionadas que se ofrece, con el fin
de que el cliente obtenga el producto en el momento y lugar adecuado y se

asegure un uso correcto del mismo (Kotler, 2003).

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

e La motivacion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado - 2022.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS:

e La responsabilidad se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado — 2022.

e El logro se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado —
2022.

e Elreconocimiento se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado —
2022.

2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE DEPENDIENTE
Compromiso organizacional
2.5.2. VARIABLE INDEPENDIENTE

Motivacion laboral
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2.1. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de las Variables

Variables Dimensiones

Indicadores

Responsabilidad

Variable
independiente: Logro
Motivacién
laboral Reconocimiento
Compromiso
afectivo
Variable

Compromiso
continuo
Compromiso
normativo

dependiente:

Compromiso
organizacional

Autonomia
Empoderamiento

Satisfaccion
Compromiso

Recompensa
econdémica
Recompensa no
econdémica
Identidad
Sentimiento de
pertenencia
Permanencia
Interés econémico

Lealtad
Obligacién personal
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

3.2.

3.1.1. ENFOQUE

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, al combinar
datos cuantitativos, de muestras estadisticas y al establecer
conclusiones que se pueden generalizar, con informacién obtenida por
meétodos cuantitativos sobre la relacion de las variables en investigacion
(Hernandez et al., 2014).

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El presente estudio tuvo un nivel descriptivo correlacional, ya que
segun Hernandez et al. (2014), se busca especificar propiedades y
caracteristicas relevantes de cualquier fendmeno que se estudie,
describe tendencias y asocian variables mediante un patrén predecible
para un grupo o poblacion. Es decir, se busco detallar como son, cémo
se manifiestan y la manera en que se asocian las variables especificando

propiedades, caracteristicas y rasgos importantes.

3.1.3. DISENO

En cuanto al disefio de investigacion fue no experimental, y a su
vez es transversal porque se estudi6 a las variables tal y como estan sin
manipulacion, ademés los datos se recogieron en un Unico momento
(Hernandez et al., 2014).

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

La poblacion para la presente investigacion estuvo conformada por
todo el personal administrativo de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio

Prado, como se presenta en la siguiente tabla:
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Tabla 2

Distribucién de la Poblacién

Condicion Cantidad
Personal administrativo nombrado 30
Personal administrativo contratado 55
Total 85

Fuente: Subgerencia de Recursos Humanos Red de Salud Leoncio Prado

3.2.2. MUESTRA

En la presente investigacion no fue necesario utilizar el muestreo,
dado que el tamafio de la poblacion es reducido. Por lo tanto, la muestra
serd igual a la poblacion, es decir 85 empleados administrativos de la
Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica que fue utilizada para el presente estudio fue la encuesta y su
instrumento fue el cuestionario. Para obtener los datos acerca de la
motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores dentro
de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, se realiz6 preguntas

concretas mediante un cuestionario anénimo a cada unidad de analisis.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

En la presente investigacién se utilizaron las técnicas de estadistica
descriptivas mediante el Programa Excel y SPSS, para llevar a cabo de
manera consistente el proceso y andlisis de la informacion, ya que éstas nos
ayudaron a definir, medir y analizar la relacion de la motivaciéon laboral y el
compromiso organizacional dentro de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. MOTIVACION LABORAL

4.1.1. RESPONSABILIDAD

Autonomia
Tabla 3

La Autonomia en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 5 59

En desacuerdo 3 3,5

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 17 20

De acuerdo 42 49,4
Completamente de acuerdo 18 21,2
Total 85 100,0

Figura 1

La Autonomia en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 1, se observa que el 49,41% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
de acuerdo, el 21,18% est4 completamente de acuerdo, el 20% esta ni
de acuerdo, ni en desacuerdo, el 3,53% esta en desacuerdo y el 5,88%
estd completamente en desacuerdo, con poseer independencia
suficiente para realizar sus actividades y estar motivado dentro de esta
entidad.
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Empoderamiento

Tabla 4

El Empoderamiento en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 5 59

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 14,1

De acuerdo 48 56,5

Completamente de acuerdo 20 23,5

Total 85 100,0
Figura 2

El Empoderamiento en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 2, se observa que el 56,47% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
de acuerdo, el 23,53% esta completamente de acuerdo, el 14,12% esta
ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 5,88% esta en desacuerdo, con
tener bastante compromiso y capacidad de decisién en su puesto laboral

para estar motivado dentro de esta entidad.
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4.1.2. LOGRO

Satisfaccion
Tabla b

La Satisfaccion en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 1 1,2

En desacuerdo 3 3,5

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 16,5
De acuerdo 46 54,1
Completamente de acuerdo 21 24,7
Total 85 100,0
Figura 3

La Satisfaccion en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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En la Figura 3, se observa que el 54,12% de los trabajadores

administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta

de acuerdo, el 24,71% esta completamente de acuerdo, el 16,47% esta

ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 3,53% esta en desacuerdoy el 1,18%

esta completamente en desacuerdo, con sentirse dichoso y orgulloso

cuando es apreciado por sus colegas por un buen dia en el trabajo dentro

de esta entidad.
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Compromiso
Tabla 6

El Compromiso en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 4,7

De acuerdo 50 58,8
Completamente de acuerdo 31 36,5
Total 85 100,0
Figura 4

El Compromiso en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 4, se observa que el 58,82% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
de acuerdo, el 36,47% esta completamente de acuerdo y el 4,71% esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo, con permanecer constantemente

comprometido con su puesto laboral y con esta entidad.
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4.1.3. RECONOCIMIENTO

Tabla 7

Recompensa econémica

La Recompensa Econ6mica en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 11 12,9
En desacuerdo 25 29,4

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 22,4
De acuerdo 24 28,2
Completamente de acuerdo 6 7,1
Total 85 100,0

Figura5

La Recompensa Econdmica en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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En la Figura 5, se observa que el 29,41% de los trabajadores

administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta

en desacuerdo, el 28,24% esta de acuerdo, el 22,35% esta ni de

acuerdo, ni en desacuerdo, el

12,94% esta completamente en

desacuerdo y el 7,06% esta completamente de acuerdo, con que el

sistema remunerativo es acorde con la productividad para realizar con

agrado el trabajo dentro de esta entidad.
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Recompensa no econdémica
Tabla 8

La Recompensa No Econdmica en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 3 3,5

En desacuerdo 7 8,2

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 17,6
De acuerdo 49 57,6
Completamente de acuerdo 11 12,9
Total 85 100,0
Figura 6

La Recompensa No Econdmica en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 6, se observa que el 57,65% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
de acuerdo, el 12,94% esta completamente de acuerdo, el 17,65% esta
ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 8,24% esta en desacuerdo y el 3,53%
estd completamente en desacuerdo, con desempefiar apropiadamente

sus labores cuando lo elogian continuamente dentro de esta entidad.
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4.2.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

4.2.1. COMPROMISO AFECTIVO

Identidad

Tabla 9
La Identidad en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 13 15,3
En desacuerdo 25 29,4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 247
De acuerdo 24 28,2
Completamente de acuerdo 2 2,4
Total 85 100,0
Figura 7
La Identidad en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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En la Figura 7, se observa que el 29,41% de los trabajadores

administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta

en desacuerdo, el 28,24% esta de acuerdo, el 24,71% esta ni de

acuerdo, ni en desacuerdo, el 15,29% estd completamente en

desacuerdo y el 2,35% esta completamente de acuerdo, con creer

efectivamente que los problemas de esta entidad son sus propios

problemas.
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Sentimiento de pertenencia

Tabla 10

El Sentimiento de Pertenencia en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 2 2,4

En desacuerdo 5 59

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 31 36,5
De acuerdo 35 41,2
Completamente de acuerdo 12 14,1
Total 85 100,0
Figura 8

El Sentimiento de Pertenencia en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 8, se observa que el 41,18% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
de acuerdo, el 36,47% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 14,12%
estd completamente de acuerdo, el 5,88% esta en desacuerdo y el
2,35% esta completamente en desacuerdo, con poseer realmente una

fuerte sensacion de pertenencia a esta entidad.
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4.2.2. COMPROMISO CONTINUO

Permanencia
Tabla 11

La Permanencia en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 8 9,4

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 20 23,5
De acuerdo 45 52,9
Completamente de acuerdo 12 14,1
Total 85 100,0
Figura 9

La Permanencia en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 9, se observa que el 52,94% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
de acuerdo, el 23,53% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 14,12%
esta completamente de acuerdo y el 9,41% esta en desacuerdo, con
laborar hoy en dia en esta entidad mas por su propio gusto que por

determinada necesidad.
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interés econémico

Tabla 12

El Interés Econdmico en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Completamente en desacuerdo 8 9,4

En desacuerdo 25 29,4

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 16 18,8
De acuerdo 28 32,9
Completamente de acuerdo 8 9,4
Total 85 100,0
Figura 10

El Interés Econémico en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 10, se observa que el 32,94% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
de acuerdo, el 29,41% estd en desacuerdo, el 18,82% esta ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, un 9,41% esta completamente de acuerdo y
otro 9,41% esta completamente en desacuerdo, con tener minimas
alternativas para conseguir otro trabajo similar y considerar la posibilidad

de dejar esta entidad.
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4.2.3. COMPROMISO NORMATIVO

Lealtad

Tabla 13

La Lealtad en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia  Porcentaje
Completamente en desacuerdo 4 4,7
En desacuerdo 21 24,7
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 25 29,4
De acuerdo 30 35,3
Completamente de acuerdo 5 5,9
Total 85 100,0
Figura 11
La Lealtad en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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En la Figura 11, se observa que el 35,29% de los trabajadores

administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta

de acuerdo, el 29,41% esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 24,71%

estd en desacuerdo, el 5,88% esta completamente de acuerdo y el

4,71% esta completamente en desacuerdo, con sentirse culpable si

abandona en estos momentos esta entidad, considerando todo lo que le

ha brindado.
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Obligacién personal

Tabla 14

La Obligacién Personal en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Completamente en desacuerdo 8 9,4

En desacuerdo 28 32,9

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 19 22,4
De acuerdo 20 23,5
Completamente de acuerdo 10 11,8
Total 85 100,0
Figura 12

La Obligacion Personal en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
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Interpretacion

En la Figura 12, se observa que el 32,94% de los trabajadores
administrativos de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, esta
en desacuerdo, el 23,53% esta de acuerdo, el 22,35% esta ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, el 11,76% est4 completamente de acuerdo
y el 9,41% estd completamente en desacuerdo, con no abandonar ahora

esta entidad, porque se siente obligado con todos sus compafieros de
trabajo.
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4.3. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 15

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadisti al Sig. Estadistico o] Sig.
co
Motivacion laboral ,099 85 ,270 ,963 85 ,160
Compromiso 111 85 110 983 85 316

organizacional

Explicacion

Para elegir con respecto a la prueba de hipoétesis a utilizar, debemos
determinar el nivel de distribucién de la normalidad de los datos estadisticos.
Al manejar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, por tratarse de
una muestra 85 unidades y asumiendo como criterio el valor de significancia
p=0,05; se obtuvo un valor de normalidad para la motivacién laboral de Sig.=
0,270 y un valor de normalidad para el compromiso organizacional de Sig. =
0,110, lo que demuestra que los valores de significancia de estas variables
son mayores, es decir, el valor de p=0,05 < Sig.= 0,270 y p=0,05 < Sig. =
0,110; por lo tanto en base a estos resultados se empled la prueba de
hipbtesis de correlacion “r” de Pearson para medir el nivel de relacién entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403

Salud Leoncio Prado.
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4.4. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.4.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

Hipotesis general
e La motivacion laboral se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud

Leoncio Prado - 2022.

Tabla 16
Correlaciones de la Hipotesis General
Motivacién Compromiso
laboral organizacional
Motivacion Correlacién de Pearson 1 271
laboral Sig. (bilateral) ,012
N 85 85
Compromiso Correlacién de Pearson 271 1
organizacional Sig. (bilateral) ,012
N 85 85

Figura 13

Correlacién de la Hipétesis General
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Interpretacion

Al considerar la prueba estadistica, los resultados demuestran que
existe correlacion positiva baja (r = 0,271) y la significancia bilateral (P-
Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlacion es
significativa (P-Valor < 0, 012), teniendo en cuenta que la significancia
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es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada, es decir,
la motivacién laboral se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2022.

4.4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
Hipotesis especifica 1

e Laresponsabilidad se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado -

2022.

Tabla 17

Correlaciones de la Hipétesis Especifica 1

Compromiso
Responsabilidad organizacional

Responsabilidad Correlacién de 1 ,009

Pearson

Sig. (bilateral) ,937

N 85 85
Compromiso Correlacién de ,009 1
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) ,937

N 85 85
Figura 14
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Interpretacion

Al considerar la prueba estadistica los resultados demuestran que

existe correlaciéon positiva muy baja (r = 0,009) y la significancia bilateral
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(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlaciéon
no es significativa (P-Valor < 0,937), teniendo en cuenta que la
significancia es de P < 0,05. Por lo tanto, no se acepta la hipotesis
planteada, es decir, la responsabilidad no se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado - 2022.

Hipotesis Especifica 2

e El logro se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado -

2022.

Tabla 18

Correlaciones de la Hipétesis Especifica 2

Compromiso

Logro organizacional
Logro Correlacién de Pearson 1 ,152
Sig. (bilateral) ,165
N 85 85
Compromiso Correlacién de Pearson ,152 1
organizacional Sig. (bilateral) ,165
N 85 85
Figura 15
Correlacién de la Hipotesis Especifica 2
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Interpretacion

Al considerar la prueba estadistica los resultados demuestran que

existe correlacion positiva muy baja (r = 0,152) y la significancia bilateral
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(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlaciéon
no es significativa (P-Valor < 0, 165), teniendo en cuenta que la
significancia es de P < 0,05. Por lo tanto, no se acepta la hipotesis
planteada, es decir, el logro no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 2022.

Hipotesis Especifica 3
e El reconocimiento se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado -

2022.

Tabla 19

Correlaciones de la Hipétesis Especifica 3

Compromiso
Reconocimiento organizacional
Reconocimiento Correlacion de 1 419
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85
Compromiso Correlaciéon de ,419 1
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 85 85

Figura 16

Correlacién de la Hipétesis Especifica 3
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Interpretacion

&
RECOMNOCIMIENTO

Al considerar la prueba estadistica los resultados demuestran
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existe correlacion positiva moderada (r = 0,419) y la significancia bilateral
(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlacién
es significativa (P-Valor < 0, 000), teniendo en cuenta que la significancia
es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipétesis planteada, es decir,
el reconocimiento se relaciona significativamente con el compromiso

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2022.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

La hipotesis general planteé que la motivacion laboral se relaciona
significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora
403 Salud Leoncio Prado — 2022 y segun los resultados se ha demostrado
que la motivacion laboral se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado con una
significancia bilateral de P-Valor < 0, 012 y un coeficiente de correlacion de
Pearson de r = 0,271, lo que indica que existe una correlacion positiva baja.
Concordando con Godoy, (2018), quien demostré en su investigacion que
existe una relacién directa y significativa con un coeficiente de correlacion de
r = 0.864, entre la motivacién laboral y el compromiso organizacional en el
personal en una empresa del sector manufactura de la ciudad de Lima,
estableciendo de esta forma que a mayor sentido de motivacién laboral dentro
de los colaboradores existe una mayor percepcion de compromiso

organizacional.

La primera hipétesis especifica planted que la responsabilidad se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad
Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado — 2022 y segun los resultados se ha
demostrado que la responsabilidad no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 937 y un coeficiente de
correlaciéon de Pearson de r = 0,009, lo que indica que existe una correlacién
positiva muy baja. Discrepando con Flores et al. (2020), quien evidencié en su
investigacién que los factores motivacionales con mayor relacion a fomentar
el compromiso organizacional fueron la autonomia, la autorrealizacion, la
retroalimentacion, el lugar de trabajo y la afiliacion en las organizaciones del
sector turistico, respaldando con ello la importancia de generar
constantemente estudios que apoyen la competitividad en las organizaciones

gue conforman este sector en México.

La segunda hipotesis especifica planted que el logro se relaciona
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significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora
403 Salud Leoncio Prado — 2022 y segun los resultados se ha demostrado
que el logro no se relaciona significativamente con el compromiso
organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado con una
significancia bilateral de P-Valor < 0, 165 y un coeficiente de correlacion de
Pearson de r = 0,152, lo que indica que existe una correlacién positiva muy
baja. Estos resultados se ajustan con De la Puente (2018), quien en su estudio
determino una correlacion baja y significativa entre motivacion de logro y
compromiso organizacional (r = 0,251), pero, una relacion mediana y
significativa entre la motivacion de logro y la implicancia (r = 0,456), y una
relacion baja y significativa entre la afiliacion y el compromiso afectivo (r =

0,269), en el personal administrativo en la Municipalidad Provincial de Trujillo.

La tercera hipétesis especifica planteé que el reconocimiento se
relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad
Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado — 2022 y segun los resultados se ha
demostrado que el reconocimiento se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 000 y un coeficiente de
correlacion de Pearson de r = 0,419, lo que indica que existe una correlacion
positiva moderada. Coincidiendo con Chambi (2018), quien estadisticamente
determind una correlacion significativa y directa entre motivacion laboral y
compromiso organizacional (r = 0,561), observando un nivel bajo de
motivacion laboral como resultado de un nivel bajo de compromiso
organizacional, en el mayor porcentaje del personal administrativo, lo que
permite inferir que a mayor motivacion laboral se generara mayor compromiso

organizacional en la Municipalidad Distrital de Paucarpata.
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CONCLUSIONES

1. Se determiné que la motivacion se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 2022, demostrado con una significancia bilateral de P-Valor < 0,
012 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,271, lo que indica

gue existe una correlacion positiva baja (Tabla 15).

2. Se determind que la responsabilidad no se relaciona significativamente
con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado - 2022, demostrado con una significancia bilateral de P-
Valor < 0, 937 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,009, lo
que indica que existe una correlacion positiva muy baja (Tabla 16).
Sustentando con el 56,47% de los trabajadores administrativos que esta
de acuerdo con tener bastante compromiso y capacidad de decision en
su puesto laboral para estar motivado dentro de esta entidad (Tabla 4),
asimismo, sélo el 41,18% de los empleados esta de acuerdo con poseer
realmente una fuerte sensacion de pertenencia a esta institucion (Tabla
10).

3. Se determin6é que el logro no se relaciona significativamente con el
compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 2022, demostrado con una significancia bilateral de P-Valor <
0,165 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,152, lo que
indica que existe una correlacion positiva muy baja (Tabla 17).
Fundamentado en que el 58,82% de los colaboradores esta de acuerdo
con permanecer constantemente comprometido con su puesto laboral y
con esta institucion (Tabla 6), también, el 52,94% del personal esta de
acuerdo con laborar hoy en dia en esta entidad mas por su propio gusto

gue por determinada necesidad (Tabla 11).
4. Se determiné que el reconocimiento se relaciona significativamente con

el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio

Prado - 2022, demostrado con una significancia bilateral de P-Valor <
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0,000 y un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,419, lo que
indica que existe una correlacién positiva moderada (Tabla 18).
Sustentado en que el 57,65% de los empleados esta de acuerdo con
desempeiiar apropiadamente sus labores cuando lo elogian
continuamente dentro de esta entidad (Tabla 8), ademas, el 35,29% de
los trabajadores administrativos est4 de acuerdo con sentirse culpable si
abandona en estos momentos esta entidad, considerando todo lo que le
ha brindado (Tabla 13).
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RECOMENDACIONES

En la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, se sugiere reforzar la
motivacion laboral, porque es el mayor reto a que se enfrentan los
directivos laborando a presion para proseguir las politicas de austeridad,
fortaleciendo la responsabilidad, el logro y el reconocimiento, para
aumentar el nivel de compromiso organizacional dentro de esta

institucion que presta servicios publicos a la comunidad.

En la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado se sugiere fomentar
constantemente la responsabilidad en sus trabajadores, fortaleciendo
habilidades como la autonomia, la capacidad para tomar decisiones y el
empoderamiento en todas sus areas, de esta forma, los empleados
cultivaran valores esenciales para el trabajo diario, como el esfuerzo, la
paciencia, la capacidad de superacién y el compromiso organizacional

con su institucion.

En la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, se sugiere compartir y
premiar los logros de los empleados con el resto del personal, asimismo,
ofrecerles nuevos retos o desafios, porque son elementos que
propiciardn su continua satisfaccion en el trabajo y el favorable

compromiso organizacional con la entidad.

En la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado se sugiere disefiar y
desarrollar un programa de reconocimiento simple, inmediato y
verdaderamente motivante para el personal, porque cuando los
empleados sientan que su trabajo y esfuerzo son valorados vy
reconocidos, automaticamente se lograran equipos satisfechos y mucho
mas comprometidos con la institucion, lo que se traducird a mejores

resultados y mayor productividad.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TESIS: “LA MOTIVACION LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD EJECUTORA 403 SALUD LEONCIO PRADO - 2022”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOS Y TECNICAS
General: General: General: Variable 1: Tipo de Investigacion
X= Motivacion laboral Enfoque:
¢De qué manera la motivacion Determinar de qué manera la La motivacion laboral se relaciona Dimensiones Cuantitativo.
laboral se relaciona con el motivacion laboral se relaciona con significativamente con el Xi: Responsabilidad Nivel:

compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado - 20227

Especificos:

¢De qué manera la
responsabilidad se relaciona con
el compromiso organizacional en
la Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado - 2022?

¢De qué manera el logro se
relaciona con el compromiso
organizacional en la Unidad

Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado - 2022?

¢De qué manera el
reconocimiento se relaciona con el
compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado - 20227

el compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado — 2022.

Especificos:

Determinar de qué manera la
responsabilidad se relaciona con el
compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado — 2022.

Determinar de qué manera el logro
se relaciona con el compromiso
organizacional en la Unidad
Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado
—2022.

Determinar de qué manera el
reconocimiento se relaciona con el
compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio
Prado — 2022.

compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado — 2022.

Especificas:

La responsabilidad se relaciona
significativamente con el
compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado — 2022.

El logro se relaciona
significativamente con el
compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado — 2022.

El reconocimiento se relaciona
significativamente con el
compromiso organizacional en la
Unidad Ejecutora 403 Salud
Leoncio Prado — 2022.

Xz2: Logro
X3: Reconocimiento

Variable 2:

Y= Compromiso
organizacional
Dimensiones

Y1: Compromiso afectivo
Y2: Compromiso continuo
Y3: Compromiso normativo

Descriptivo correlacional
Disefio:
No experimental.

Poblacién:
85 empleados

Muestra:
85 empleados

Técnica pararecoleccion
de datos:
Encuesta

Técnica para
procesamiento y andlisis
de datos:

Estadistica basica
descriptiva
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ANEXO 2

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Dimensiones

Indicadores

Responsabilidad

Autonomia
Empoderamiento

Variable independiente:

o Logro
Motivacion
laboral

Satisfaccion
Compromiso

Reconocimiento

Recompensa econémica
Recompensa no econémica

Compromiso afectivo
Variable dependiente:

Identidad

Sentimiento de pertenencia

Compromiso . .
organizacional Compromiso continuo

Permanencia

Interés econémico

Compromiso normativo

Lealtad

Obligacién personal
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO

ANEXO 3

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
PROGRAMA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE

EMPRESAS

ENCUESTA ANONIMA

Sefior(a) trabajador(a), la presente encuesta forma parte de la investigacion: “LA MOTIVACION
LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD EJECUTORA 403 SALUD
LEONCIO PRADO - 2022”, la que tiene por finalidad determinar de qué manera la motivacion
laboral se relaciona con el compromiso organizacional en esta entidad. Le recordamos que esta
informacién es completamente anénima, por lo que se le solicita responder las preguntas con la

mayor paciencia y sinceridad posible de acuerdo a su punto de vista.

Marque con un aspa (X) el numero que mejor le identifica

CATEGORIA
1 2 3 4 5
Completamente En Ni de acuerdo, ni en Completamente
De acuerdo
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo
< CATEGORIAS
MOTIVACION LABORAL
o clo © 1|1 2| 3] 4|5

01 Posee independencia suficiente para realizar sus actividades y estar motivado

dentro de esta entidad.

Tiene bastante compromiso y capacidad de decisién en su puesto laboral para
02 . )

estar motivado dentro de esta entidad.

Se siente dichoso y orgulloso cuando es apreciado por sus colegas por un buen
03| 7 X .

dia en el trabajo dentro de esta entidad.
04 Permanece constantemente comprometido con su puesto laboral y con esta

entidad.

Es acorde el sistema remunerativo con la productividad para realizar con
05 . )

agrado el trabajo dentro de esta entidad.
06 Desempefia apropiadamente sus labores cuando lo elogian continuamente

dentro de esta entidad.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL fA-;EG??RLA 5

01 Cree efectivamente que los problemas de esta entidad son sus propios

problemas.
02| Posee realmente una fuerte sensacion de pertenencia a esta entidad.
03 Labora hoy en dia en esta entidad mas por su propio gusto que por

determinada necesidad.

Tiene minimas alternativas para conseguir otro trabajo similar, y considerar la
04 o . X

posibilidad de dejar esta entidad.

Se sentiria culpable si abandona en estos momentos esta entidad,
05 ; .

considerando todo lo que le ha brindado.
06 No abandonaria ahora esta entidad, porque se siente obligado con todos sus

compafieros de trabajo.
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ANEXO 4
JUICIO DE EXPERTOS

(HIAERENS VERITATEM

UD

UNIVEREIDAD OF MUANUCS

g S www edh odu g

Universidad de Huanuco

EVALUACION DE EXPERTOS

Estimados expertos, Estan invitados a participar en la evaluacién de herramientas de
investigacién en ciencias empresariales. Es por eso que tenemos herramientas de revisiéon y
usamos este formato para enviar revisiones para cada categoria de herramientas de
investigacion.

Luego, identifique el elemento o pregunta y responda marcando las casillas como mejor le
parezca. También puede enviar otros comentarios en el campo de comentarios.

N° ftem Validez de | Validez de Validez Observaciones
de Contenido | Constructo Criterio
ftem El item | El item | EI item
corresponde | contribuye a | permite
a alguna | medir el | clasificar a los
dimension de | indicador sujetos en las
la variablel. planteado. categorias
establecidas.
Si No Si No Si No
1 ¢Posee independencia
suficiente para realizar | X X X
sus actividades y estar
motivado dentro de esta
entidad?
2 ¢ Tiene bastante
compromiso y capacidad | y X X
de decision en su puesto
laboral para estar
motivado dentro de esta
entidad?
3 . Se siente dichoso y
orgulloso cuando es
apreciado por sus |y X X
colegas por un buen dia
en el trabajo dentro de
esta entidad?
4 ¢Permanece
constantemente
comprometido con su X X X
puesto laboral y con esta
entidad?
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¢Es acorde el sistema
remunerativo con la
productividad para
realizar con agrado el
trabajo dentro de esta
entidad?

¢ Desempefia
apropiadamente sus
labores cuando lo elogian
continuamente dentro de
esta entidad?

¢,Cree efectivamente que
los problemas de esta
entidad son sus propios
problemas?

;Posee realmente una
fuerte  sensacion de
pertenencia a  esta
entidad?

¢Labora hoy en dia en
esta entidad mas por su
propio gusto que por
determinada necesidad?

10

¢ Tiene minimas
alternativas para
conseguir otro trabajo
similar, y considerar la
posibilidad de dejar esta
entidad?

11

¢ Se sentiria culpable si
abandona en estos
momentos esta entidad,
considerando todo lo que
le ha brindado?

12

¢No abandonaria ahora
esta entidad, porque se
siente obligado con todos
sus comparferos de
trabajo?

Puntaje Total

Datos del Experto:

FIRMA:
APELLIDOS Y NOMBRES:

N° DNI: 41273961

UDH

-,‘ e -
-
P T R N

--.ﬂ.----.-.--..

Mg. Manuel A lopv" Zumaran

CATEDRATICO - UDH

63




(UAERENS VERITATEM

JUD

UNIVEREIDAD OF MUANUGS

hg S www wdh o od

e

Universidad de Huanuco

EVALUACION DE EXPERTOS

Estimados expertos, Estan invitados a participar en la evaluacion de herramientas de
investigacién en ciencias empresariales. Es por eso que tenemos herramientas de revisiéon y
usamos este formato para enviar revisiones para cada categoria de herramientas de

investigacion.

Luego, identifique el elemento o pregunta y responda marcando las casillas como mejor le
parezca. También puede enviar otros comentarios en el campo de comentarios.

ND
de
item

item

Validez de
Contenido

Validez de
Constructo

Validez
Criterio

dimension de
la variablel.

El item | El
corresponde

alguna

contribuye a
medir el
indicador
planteado.

item

El item
permite
clasificar a los
sujetos en las
categorias
establecidas.

Si No

Si No

Si No

Observaciones

¢Posee  independencia
suficiente para realizar
sus actividades y estar
motivado dentro de esta
entidad?

¢ Tiene bastante
compromiso y capacidad
de decision en su puesto
laboral para estar
motivado dentro de esta
entidad?

,Se siente dichoso y
orgulloso cuando es
apreciado por sus
colegas por un buen dia
en el trabajo dentro de
esta entidad?

¢Permanece
constantemente
comprometido con su
puesto laboral y con esta
entidad?

¢Es acorde el sistema
remunerativo con la
productividad para
realizar con agrado el
trabajo dentro de esta
entidad?
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¢ Desempeiia
apropiadamente sus | x X X
labores cuando lo elogian
continuamente dentro de
esta entidad?

¢ Cree efectivamente que
los problemas de esta | x X X
entidad son sus propios
problemas?

¢Posee realmente una
fuerte  sensacién  de | x X X
pertenencia a esta
entidad?

¢Labora hoy en dia en
esta entidad mas por su | x X X
propio gusto que por
determinada necesidad?

¢ Tiene minimas
alternativas para
conseguir otro trabajo X X X

similar, y considerar la
posibilidad de dejar esta
entidad?

¢, Se sentiria culpable si
abandona en estos
momentos esta entidad,

. X X X
considerando todo lo que
le ha brindado?

¢,No abandonaria ahora
esta entidad, porque se

siente obligado con todos

~ X X X
sus compafieros de
trabajo?

Puntaje Total

Datos del Experto:

= s &
FIRMA: . pgore? <

APELLIDOS Y NOMBRES: Dr. MARIN CHAVEZ OCTAVIO CESAR

N° DNI: 23015270
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(UAERENS VERITATEM

JUD

UNIVEREIDAD OF MUANUGS

hg S www wdh o od

e

Universidad de Huanuco

EVALUACION DE EXPERTOS

Estimados expertos, Estan invitados a participar en la evaluacién de herramientas de
investigacién en ciencias empresariales. Es por eso que tenemos herramientas de revisiéon y
usamos este formato para enviar revisiones para cada categoria de herramientas de

investigacion.

Luego, identifique el elemento o pregunta y responda marcando las casillas como mejor le
parezca. También puede enviar otros comentarios en el campo de comentarios.

ND
de
item

item

Validez de
Contenido

Validez de
Constructo

Validez
Criterio

dimension de
la variablel.

El item | El
corresponde

alguna

contribuye a
medir el
indicador
planteado.

item

El item
permite
clasificar a los
sujetos en las
categorias
establecidas.

Si No

Si No

Si No

Observaciones

¢Posee  independencia
suficiente para realizar
sus actividades y estar
motivado dentro de esta
entidad?

¢ Tiene bastante
compromiso y capacidad
de decision en su puesto
laboral para estar
motivado dentro de esta
entidad?

,Se siente dichoso y
orgulloso cuando es
apreciado por  sus
colegas por un buen dia
en el trabajo dentro de
esta entidad?

¢Permanece
constantemente
comprometido con su
puesto laboral y con esta
entidad?

¢Es acorde el sistema
remunerativo con la
productividad para
realizar con agrado el
trabajo dentro de esta
entidad?
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¢ Desempeiia
apropiadamente sus
labores cuando lo elogian
continuamente dentro de
esta entidad?

¢ Cree efectivamente que
los problemas de esta
entidad son sus propios
problemas?

¢, Posee realmente una
fuerte  sensacion de
pertenencia a esta
entidad?

¢Labora hoy en dia en
esta entidad mas por su
propio gusto que por
determinada necesidad?

10

¢ Tiene minimas
alternativas para
conseguir otro trabajo
similar, y considerar la
posibilidad de dejar esta
entidad?

11

¢, Se sentiria culpable si
abandona en estos
momentos esta entidad,
considerando todo lo que
le ha brindado?

12

¢,No abandonaria ahora
esta entidad, porque se
siente obligado con todos
sus compafieros de
trabajo?

Puntaje Total

Datos del Experto:

FIRMA: m

APELLIDOS Y NOMBRES: MG. GAMARRA HUERTAS, RAUL FELIPE

N° DNI: 15610190

67




ANEXO 5
PERMISO INSTITUCIONAL
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ANEXO 6
GALERIA FOTOGRAFICA
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VIRUELA DEL m

cQué es?

Es una enferm d producida

erupciones y lesiones en Ia piel.

Evite el contacto
fisico directo,
incluido el sexual,
con personas que
tengan erupciones
o lesiones que
pudieran
corresponder a

POr un virus que ocasiona

Lave sus ma

€On agua y nos
jabén
Constantemente
POr mas de 20

; Segundos.
esta enfermedad. 5 *

i lesiones en la piel, fiebre dol
- ntas erupciones o » Tiebre, dolores
Si F;r?:finea 113 opcidn 6 o acude al establecimiento de sal
llama

Y cansancio,
ud mas cercano.
s

) apueble

-
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