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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación titulado “La motivación laboral y el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado 

- 2023”, tuvo por objetivo general determinar de qué manera la motivación 

laboral se relaciona con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 

403 Salud Leoncio Prado - 2023. La investigación fue aplicada y se desarrolló 

mediante un enfoque cuantitativo, a un nivel descriptivo correlacional y un 

diseño no experimental con modalidad transversal, aplicando la técnica de la 

encuesta mediante un cuestionario para la recopilación de datos a 45 

empleados administrativos. Según los resultados más relevantes el 62,22% 

del personal está de acuerdo con desenvolverse mejor como profesional y 

como persona en esta entidad, asimismo, el 55,56% del personal está de 

acuerdo con sentirse emocionalmente vinculado con esta institución. Se 

concluye demostrando que la motivación laboral se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 

403 Salud Leoncio Prado - 2023, con una significancia bilateral de P-Valor 

igual a 0,006 y un coeficiente de correlación de Pearson igual a 0,177, lo que 

indica que existe una correlación positiva muy baja. 

Palabras claves: motivación laboral, compromiso organizacional, 

talentos humanos, servidores públicos, entidades públicas. 
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ABSTRACT 

The present research work entitled "The Work motivation and 

organizational commitment in the Executing Unit 403 Salud Leoncio Prado - 

2023", had the general objective of determining how work motivation is related 

to organizational commitment in the Executing Unit 403 Salud Leoncio Prado 

- 2023. The research was applied and developed through a quantitative 

approach, at a correlational descriptive level and a non-experimental design 

with a transversal modality, applying the survey technique through a 

questionnaire to collect data from 45 administrative employees. According to 

the most relevant results, 62.22% of the staff agree with functioning better as 

a professional and as a person in this entity, likewise, 55.56% of the staff agree 

with feeling emotionally linked to this institution. It is concluded by 

demonstrating that work motivation is significantly related to organizational 

commitment in the Executing Unit 403 Salud Leoncio Prado - 2023, with a 

bilateral significance of P-Value equal to 0.006 and a Pearson correlation 

coefficient equal to 0.177, which indicates that there is a very low positive 

correlation. 

Keywords: work motivation, organizational commitment, human talents,  

public servers, public entities. 
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INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo de investigación titulado “La motivación laboral y el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado 

- 2023”, se orientó a responder el problema general ¿De qué manera la 

motivación laboral se relaciona con el compromiso organizacional en la 

Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2023?, bajo este contexto, se 

puso a prueba la hipótesis, la motivación laboral se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 

403 Salud Leoncio Prado - 2023. Los resultados que se obtuvieron han 

permitido contrastar la hipótesis de investigación planteada. 

 El presente informe de tesis se estructuró en cinco capítulos: 

En el Capítulo I, el problema de investigación, en donde se realiza la 

descripción del problema, la formulación del problema, los objetivos generales 

y específicos, justificación, limitaciones y viabilidad de la investigación. 

En el Capítulo II, el marco teórico, donde se describe los antecedentes 

de la investigación tanto a nivel internacional, nacional y local, del mismo 

modo contiene las bases teóricas sobre las variables de investigación, las 

definiciones conceptuales, la hipótesis, y la operacionalización de variables. 

En el Capítulo III, la metodología de la investigación, se precisa el 

enfoque, alcance y diseño, la población y la muestra, las técnicas e 

instrumentos de recolección, procesamiento y análisis de datos. 

En el Capítulo IV se especifican los resultados de la investigación con 

tablas y figuras estadísticas con sus respectivas interpretaciones hasta la 

contrastación de las hipótesis. 

En el Capítulo V, la discusión de resultados, contrastándolos con los 

resultados de los antecedentes de investigación. Así mismo se presentan 

finalmente las conclusiones obtenidas y recomendaciones sugeridas de la 

investigación.
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CAPÍTULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1.1. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

Las instituciones internacionales utilizan ciertas reglas que les permiten 

incrementar la motivación de sus talentos humanos, porque esto es un éxito 

organizacional, pero si los colaboradores no están motivados sucedería lo 

contrario. Si el personal se siente motivado, está más hacia la institución y 

promovería el logro de los objetivos que se han establecido, porque cuidar 

mucho la motivación en el trabajo, a mediano y largo plazo, obteniendo 

resultados muy satisfactorios (Aguirre, 2014).   

En las instituciones de nuestro país, el ritmo ha aumentado 

considerablemente con el tiempo y a pesar de ello no mantienen motivados a 

los empleados. Las instituciones no implementan planes, no promueven un 

mayor compromiso en sus talentos humanos y, por lo tanto, aumentarán el 

desempeño a un mayor costo. De la misma manera, los empleados no se 

sienten satisfechos con su ambiente de trabajo y no pueden promover 

propuestas de asesoramiento que contribuyan a mejorar, ya que no se sienten 

comprometidos con la institución (Lecarnaque, 2014). 

En nuestra región, las instituciones no buscan que los servidores 

públicos estén motivados y comprometidos con el trabajo que desempeñan 

enfocadas al logro de los objetivos, a pesar, que se sabe bien que el talento 

humano motivado, se concentra en su finalidad, permanece y supera 

conflictos que limitan su camino hacia este logro, es decir, si los empleados 

no están muy motivados, no estarán más comprometidos en sus tareas, es 

así como la motivación desarrolla horizontes de compromiso porque es 

mecanismo cuántico para una razonable adecuación institucional (Pérez, 

2014). 

Asimismo, las organizaciones en nuestro país apuestan al 

adiestramiento, el progreso, la estimulación y el compromiso de los 

trabajadores, las dos últimas nociones ahora poseen un enfoque céntrico, 
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poque son cada vez más las empresas que entienden que la estimulación 

presume el compromiso, con el propósito frecuente y el esfuerzo enfocado en 

las labores a efectuar. Si un trabajador esta estimulado, se sitúa hacia el fin, 

perdura y superan los conflictos que restringen su dirección hacia el resultado 

de dicho fin, ósea, los colaboradores altamente estimulados suelen 

comprometerse más intensamente con sus labores (Araujo y Brunet, 2012).   

En la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, se observó que el 

compromiso organizacional no es el esperado, lo que se refleja en un 

compromiso afectivo débil, un compromiso continuo y un compromiso 

normativo. Podemos suponer que este deterioro del compromiso 

organizacional está vinculado a una constante falta de motivación adecuada 

entre los funcionarios, caracterizada por una mala motivación interna y 

externa. Es por todo ello que se dio la necesidad de establecer la 

correspondencia entre la motivación laboral y el compromiso organizacional 

en esta institución.  

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1. PROBLEMA GENERAL  

¿De qué manera la motivación laboral se relaciona con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado - 2023? 

1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS  

¿De qué manera la motivación intrínseca se relaciona con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado - 2023? 

¿De qué manera la motivación extrínseca se relaciona con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado - 2023? 
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1.3. OBJETIVOS 

1.3.1. OBJETIVO GENERAL 

Determinar de qué manera la motivación laboral se relaciona con 

el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado - 2023. 

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

Determinar de qué manera la motivación intrínseca se relaciona 

con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado – 2023. 

Determinar de qué manera la motivación extrínseca se relaciona 

con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado - 2023. 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

1.4.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA  

La presente investigación se realizó considerando teorías previas 

que consentían engrandecer el discernimiento en ciencias 

administrativas sobre motivación laboral y el compromiso organizacional 

en entidades.  

1.4.2. JUSTIFICACIÓN PRACTICA 

La presente investigación se realizó para plantear propuestas a los 

altos mandos de la entidad buscando la mejora de la motivación laboral 

y el compromiso organizacional en sus colaboradores. 

1.4.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 

La presente investigación se realizó aprovechando métodos, 

procedimientos y técnicas que valdrá de soporte para indagaciones en 

el futuro. 
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1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

Para la realización del trabajo de investigación no se ha encontrado 

limitaciones. 

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACIÓN  

Para la realización de la investigación existió disponibilidad de recursos 

tanto material y humano. La investigación fue viable pues se dispuso de los 

recursos financieros, humanos y materiales necesarios para la ejecución. 

Asimismo, se ha previsto la importancia de la investigación teniendo acceso 

al área donde se realizó la investigación. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN  

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 

Bonilla y Sáenz (2022) en su investigación titulada: “Análisis de la 

relación entre la motivación y el compromiso organizacional en una 

empresa colombiana de consumo masivo” mencionó que el objetivo de 

la investigación fue la relación entre la motivación y el compromiso 

laboral de los trabajadores de una empresa colombiana de bienes de 

consumo. La investigación fue descriptiva, correlacional, utilizó un 

enfoque cuantitativo y un diseño no experimental para 12 participantes 

con edades a partir de 35 años. Según los resultados, se demostró una 

correlación alta y significativa entre poder, autorrealización, expectativa, 

requisición y supervisión con conexión emocional, renuncia e intención 

de renunciar, es decir como siempre y cuando los trabajadores muestren 

altos niveles de compromiso con la organización en la que se encuentran 

altos y viceversa. Se concluye, afirmando que existe una relación alta y 

significativa entre la motivación laboral y el compromiso organizacional 

de los trabajadores de las cavas de frio de una empresa de alimentos en 

Colombia. 

Choéz (2021) en su investigación intitulada: “Motivación laboral y 

su relación con el nivel de compromiso organizacional en las escuelas 

de conducción” afirma que el objetivo de su investigación fue analizar la 

motivación laboral y su relación con el compromiso organizacional 

conduciendo escuelas. En el nivel metodológico, el alcance de la 

investigación es descriptivo – explicativo, con un diseño transversal no 

experimental, para 17 estudiantes de la escuela de conducción 

Sportmancar del cantón Jipijapa. Según los resultados más relevantes 

procesados en Excel, el 100% de los trabajadores, la motivación para 

trabajar es necesaria para la organización y ellos estarían dispuestos a 
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trabajar horas remuneradas en beneficio de la empresa porque sienten. 

Se concluye que, es de gran importancia mantener al personal motivado 

en la ejecución de sus actividades laborales, promover y garantizar el 

compromiso organizacional de los trabajadores con el fin de mantener 

un excelente clima organizacional que promueva buenos procesos 

educativos en la conducta de sus denunciantes. 

Pimentel (2021) en su estudio intitulado: “Relación entre motivación 

laboral y compromiso organizacional de una maquiladora del sector 

electrónico de Tecate, B. C. México” menciono que tuvo como objetivo 

identificar que existe una relación entre la motivación laboral y 

organizacional entre los empleados de una maquiladora del sector 

electrónico Tecate, B.C. México. El estudio fue cuantitativo, a nivel 

correlacional y transversal, no de diseño experimental, para una 

población de cuatrocientos trabajadores de maquiladoras. Los 

resultados indicaron una correlación significativa entre el desempeño 

laboral y el compromiso organizacional, de manera directa positiva, de 

intensidad moderada. En conclusión, se afirma que la motivación laboral 

influye en el compromiso organizacional, es decir, los empleados de la 

maquiladora del sector electrónico de Tecate, B. México cuenta con 

empleados motivados y comprometidos, el compromiso destaca y es 

parte de la fortaleza de la empresa. 

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 

Espinoza (2022) sostuvo que su investigación titulada: “Motivación 

laboral y compromiso organizacional de los trabajadores de la Red de 

Salud San Miguel” tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

motivación laboral y el compromiso organizacional entre quienes 

integran la Red de Salud San Miguel. En cuanto a la metodología, se 

trata de una investigación cuantitativa, descriptiva-correlacional de corte 

transversal. En cuanto a la población estuvo conformada por 230 y la 

muestra estuvo conformada por 145 trabajadores, de tipo probabilístico 

y a conveniencia del autor. En cuanto a los resultados, el dato 

característico es que el 59.3% los trabajadores tienen niveles bajos de 
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desempeño en el trabajo el 40.7% reporta tener niveles promedio, los 

cuales no conviven con niveles altos. De esta manera, se recoge el dato 

para la variable responsabilidad que el 51,7% de los trabajadores 

presenta niveles bajos, medios y sólo el 0,7% presenta niveles de 

compromiso organizacional. En cuanto a los datos inferenciales, el 

estadístico Rho de Spearman tiene un valor de 0,444 y el nivel de 

significancia tiene un valor P = 0,000 < 0,05. Por lo tanto, este estudio 

concluye afirmando la correlación entre la motivación laboral y el 

compromiso organizacional entre quienes integran la Red de Salud San 

Miguel. 

Alarcón (2022) sostuvo su estudio titulado: “Motivación Laboral y 

Compromiso Organizacional en una institución educativa de Chiclayo” 

tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación laboral y el 

compromiso con una institución educativa de Chiclayo. El estudio es de 

tipo básico, paradigma positivista, enfoque cuantitativo, no experimental. 

La muestra estuvo compuesta por 59 empleados. Se utilizaron dos 

cuestionarios configurados sobre la base de 20 ítems validados por juicio 

de expertos, con una confiabilidad de alfa de Cronbach de 0,916 y 0,847 

respectivamente. Los resultados revelan que el 53% de los empleados 

aprecia la motivación en el trabajo en un nivel medio, mientras que el 

56% aprecia el compromiso organizacional; el nivel de significancia 

encontrado p= 0.000 es menor = 0.05. Por tanto, se acepta la hipótesis 

formulada. Concluye que las variables se relacionan de manera directa 

alta, como se demuestra con el coeficiente de correlación de Spearman 

Rho = 0,884, advirtiéndose un nivel de correlación fuerte entre las 

variables. 

Aliaga (2020) Sostuvo que su investigación titulada: “Motivación 

Laboral y Compromiso Organizacional en los colaboradores de una 

clínica particular – Lima” tuvo como objetivo determinar la relación entre 

la motivación laboral y el compromiso organizacional del departamento 

de operaciones de una clínica en particular, 2019. Por lo tanto, se realizó 

un tipo de estudio correlacional, un diseño transversal no experimental. 
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Por lo tanto, para este estudio se contó con uno de los 95 empleados de 

la institución, entre hombres y mujeres, se le aplicó el cuestionario de 

motivación laboral de David McClelland (1961), compuesto de 15 ítems 

con un Likert de 5 puntos y a su vez el cuestionario de compromiso 

organizacional elaborado por Meyer, Allen & compuesto por 18 ítems 

con opciones de respuesta la escala Likert en 5 puntos. Como resultado 

de la investigación se obtuvo un Rho = 0.341 y un p valor de 0.001 

(p<0.05), lo que demuestro que existe una correlación positiva media y 

considerable, dado el resultado obtenido. Asimismo, concluye que si la 

motivación laboral mejorase también lo haría el compromiso 

organizacional y si fuese lo contrario ambos empeorarían, eso es la que 

demuestra una relación lineal. 

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES 

Rojas (2023) sostuvo que el propósito de su investigación titulada: 

“La Motivación Laboral y el Compromiso Organizacional en la 

Municipalidad Distrital de Luyando, 2022” fue establecer que la 

motivación laboral está relacionada con el compromiso organizacional 

de la Municipalidad Distrital de Luyando. Se realizó mediante el enfoque 

cuantitativo, la descripción correlacional y el diseño transversal no 

experimental, en la encuesta con su cuestionario para recolectar datos 

a 65 trabajadores. Según los resultados más relevantes, el 75.38% de 

los trabajadores está completamente de acuerdo en que el 

compañerismo existe entre ellos, lo mismo, el 70.77% de los empleados 

coincide en el hecho que siente que sus aspiraciones individuales y el 

desarrollo están vinculados a la institución. Concluye determinando que 

la motivación laboral no se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Luyando. (P-

Valor = 0, 684), indicando que existe una correlación positiva muy baja 

(rho = 0,051). 

Manchego (2022) en su estudio intitulado: “Motivación Laboral y 

Compromiso Organizacional en el Personal Administrativo en la 

Universidad Nacional Agraria de la Selva, 2022” tuvo como finalidad 
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determinar el vínculo entre motivación laboral y compromiso 

organizacional en la UNAS. Se desarrolló mediante un enfoque 

cuantitativo, nivel correlacional descriptivo y un diseño transversal, 

aplicando la técnica de la encuesta a un cuestionario que recogió datos 

de 53 empleados. Los resultados más relevantes son que el 71,70% de 

ellos están completamente de acuerdo con que logran los objetivos 

propuestos en su trabajo.  

Asimismo, el 52,83% de los empleados están de acuerdo en que 

se sienten que los proyectos personales y su crecimiento estén 

alineados con los de esta entidad. Concluye demostrando además que 

la motivación laboral no está significativamente ligada al compromiso 

organizacional en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, con una 

significancia bilateral de P-Valor < 0, 202 y un coeficiente de correlación 

de Pearson de r = 0,178, indicando que existe una correlación positiva 

muy baja. 

Andrade (2022) en su tesis titulada: “Satisfacción Laboral y 

Compromiso Organizacional en la Municipalidad Provincial de Leoncio 

Prado” menciona que el propósito fue determinar cómo se vincula la 

satisfacción en el trabajo con el compromiso organizacional en esta 

municipalidad. Se desarrolló mediante un enfoque cuantitativo, un nivel 

descriptivo correlacional, y un diseño no experimental con modalidad 

transversal, aplicando la técnica de la encuesta a un cuestionario para 

recolectar datos de 52 empleados del municipio.  

Los resultados más relevantes son que el 57,69% de está muy de 

acuerdo con la sensación de que la tarea que realizan en su campo es 

tan valiosa como cualquier otra y el 53,85% está de acuerdo con la idea 

que existen comodidades para la buena ejecución de las tareas. 

Concluye demostrando que la satisfacción laboral está ligada al 

compromiso organizacional en la Municipalidad Provincial Leoncio 

Prado, con una significancia bilateral de P-Valor < 0, 000 y un coeficiente 

de correlación de Pearson de r = 0,555, lo que indica que existe una 

correlación positiva moderada. 
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2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Según Davis y Newstrom (1999) la responsabilidad organizacional 

se hace evidente cuando una empresa sabe escucharlos y sabe 

comprender sus impresiones y generar en ellos un respeto que, con el 

tiempo se convierte en un honor para una empresa. 

Asimismo, Robbins (2004) la responsabilidad organizacional se 

hace evidente cuando una empresa sabe escucharlos y sabe 

comprender sus impresiones y generar en ellos un respeto que, con el 

tiempo se convierte en un honor para una empresa. 

Por su lado, Bakar et al. (2013) describen el compromiso 

organizacional como la aspiración del personal a ser parte de la 

empresa, y esta obedecerá al camino en el que ella declara una 

asociación espiritual entre una empresa y es el paralelismo de 

implicación y nobleza de la empresa, el cual es se manifiesta al 

reconocer el aporte del personal al logro de objetivos organizacionales. 

Cortina (2014) deduce que la responsabilidad corporativa es la 

forma en que se expresan la buena moral y la voluntad del individuo, así 

como en el sentido de la actitud hacia la empresa. 

Allen y Meyer (1997) conceptualizan la responsabilidad 

organizacional como un estado psicológico referido a la correlación de 

los trabajadores, es decir que contiene relación que une a la persona a 

su organización “estado psicológico”. Es muy sorprendente explicar que 

esto puede venir del cariño, del costo o de la responsabilidad y eso 

comprime así el pensamiento. Está científicamente comprobado que el 

compromiso organizacional se compone de diferentes componentes y 

por tanto el compromiso afectivo, la permanencia y el compromiso 

normativo pueden estudiarse fácilmente de forma independiente. Los 

tres afectan el comportamiento de una empresa. 
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2.2.1.1. COMPROMISO AFECTIVO 

El compromiso emocional está ligado a la particularidad que 

existe en la empresa y en el trabajador. Estos son los vínculos 

psicológicos de sentimiento que unen a los grupos para mejorar el 

clima de la organización en su entorno y el empleado se siente 

orgulloso de pertenecer a quien le concierne. (Allen y Meyer, 1997). 

2.2.1.2. COMPROMISO CONTINUO 

El compromiso continuo se discurre principalmente adentro de 

la compañía porque el personal tome conciencia respecto a sus 

diligencias y a los costos altos que le incumbiría el hecho de desistir 

a la compañía, se estudia simultáneamente como valorar al 

empleado, los esfuerzos y sacrificios que ha ejecutado hasta ese 

punto, así como también considerar la forma de vida y las secuelas 

que se produce en su hogar con el objetivo de brindar nuevas 

alternativas de progreso laboral que existe en el mercado (Allen y 

Meyer, 1997). 

2.2.1.3. COMPROMISO NORMATIVO 

El compromiso normativo se relaciona con la forma por la cual 

el recurso humano debe perseverar trabajando para ser 

agradecidos o ya sea por lazo o conformidad que posee con la 

compañía, ósea, una necesidad de permanencia, por el cual el 

personal estará honrado a la compañía (Allen y Meyer, 1997). 

2.2.2. MOTIVACIÓN LABORAL 

Para Guillén (2000) La motivación en el trabajo es fundamental en 

la empresa, porque el proceso de clasificación y del trabajador tiene 

como objetivo primordial obtener personal altamente competente, pero 

no es suficiente para tener cuantitativa o cualitativamente las habilidades 

del personal, pero esto se vuelve inevitable crear circunstancias 

motivadoras para los trabajadores, al lograr el logro de los objetivos y al 

mismo tiempo, la empresa puede llenar los vacíos en el personal. 
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Según García (2012), A mediados del siglo XX, nuevas hipótesis 

son las cuales comenzaron a abordar la motivación laboral a partir de en 

esa época, se buscaba vincular el desempeño con el trabajo de un 

trabajador y la satisfacción personal con su estimulación durante el 

desarrollo del compromiso, si un empleado se sentía motivado en el 

trabajo, era más eficiente y más responsable. 

Por su parte, Peña y Villón (2018) Afirman que la motivación en el 

trabajo se encuentra entre el individuo y la estimulación que realiza la 

organización para crear elementos que alienten al empleado a alcanzar 

un objetivo.  

También, Atoche (2019), Sostiene que la motivación laboral es el 

impulso o impulso interno que nos motiva a realizar una tarea para la 

cual utilizamos voluntariamente nuestros recursos físicos para alcanzar 

la meta deseada.” (p. 56). 

Robbins (2004), sostiene que la motivación laboral puede ser el 

desarrollo constante, pasión y perseverancia de una persona para 

alcanzar sus objetivos, tomando en cuenta los estados internos de cada 

persona y como esfuerzo, como desempeño donde se utiliza una gran 

fuerza física y se utiliza con alguna mejora, éxito, objetivos que respaldan 

las acciones de una empresa que busca respuesta de los empleados 

para lograr los objetivos de la organización y ellos mismos en 

compensación por su. Este autor menciona la teoría de dos factores de 

Herzberg, basada en la motivación laboral, que incluye factores que 

influyen tanto en el comportamiento como en el desempeño de las 

personas en su entorno laboral. Se refiere a que el empleado cuenta con 

personal diferente, lo que influye en su profesionalismo, del cual en el 

trabajo se menciona como un factor que influye en la satisfacción y el 

éxito. Esta teoría de dos factores establece una similitud opuesta 

satisfacción e insatisfacción, es decir, son independientes entre sí lo que 

lleva a la conclusión de que la motivación da lugar a satisfacción y, en el 

peor de los casos caso, no genera insatisfacción; por el contrario, la 

motivación extrínseca no produce satisfacción alguna, genera 
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insatisfacción. Considerando todo ello, las dimensiones de la motivación 

laboral son: 

2.2.2.1. MOTIVACIÓN INTRÍNSECA  

Para Robbins (2004) Las personas tienen una motivación 

intrínseca cuando mantienen interés en su trabajo, buscan 

maneras de desarrollarse y se llenan de energía y satisfacción al 

hacerlo. Las recompensas obtenidas por la motivación intrínseca 

provienen del propio esfuerzo desplegado en la organización y del 

aumento de la productividad hasta niveles de excelencia, más que 

de factores propios de la empresa. La motivación intrínseca se 

basa en que la motivación actual no busca la sumisión del 

trabajador, sino su compromiso e iniciativa. Por lo tanto, las 

recompensas externas con las que se compró previamente este 

envío no son suficientes. las recompensas externas con las que 

antes se compraba esa sumisión. El nuevo estilo de trabajo supone 

que los trabajadores buscan algo más que el dinero y el interés 

propio en el trabajo, que los trabajadores buscan recompensas 

intrínsecas con la mera ejecución del trabajo, que esas 

recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que 

hacer lo que se debe hacer provoca que la gente se sienta bien. 

2.2.2.2. MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA  

Para Robbins (2004) La motivación extrínseca es un incentivo 

externo y es voluntaria para cada individuo, es decir dependiente 

del contexto laboral, abarcando el entorno y las condiciones en las 

que su trabajo también genera desmotivación en no estar. La 

motivación extrínseca se basó en dos ideas, una de ellas, 

satisfacción e instalación en el trabajo, dimensiones y estrategias 

de motivación utilizadas para mejorar las relaciones aumentar los 

incentivos salariales y establecer un empleo adecuado. las 

condiciones eran incorrectas; Tales elementos no generan salarios 

más a lo sumo ellos solo actúan previniendo o eliminando la 
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insatisfacción y el segundo fue apoyar el aumento de salarios sin 

las condiciones de atención de la dirección en la que van llevar a 

cabo sus tareas. 

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES 

1.  BENEFICIO LABORAL 

Para Chiavenato (2000) el beneficio laboral viene a ser una forma de 

compensación exigidos legalmente, que se brinda a los colaboradores, 

diferente a su sueldo convenido, es también llamado beneficio social. 

2. COMPROMISO 

Para Ardila (2009) el compromiso se puede entender como una 

vinculación que conlleve una actitud positiva que predisponga a un individuo 

a comportarse beneficiosamente frente a una situación. 

3. DESEMPEÑO 

Para Ardila (2009) el desempeño se considera como una consecuencia 

muy directa de la habilidad del mismo y de su motivación para realizar el 

trabajo. 

4. INFRAESTRUCTURA 

Para Ardila (2009) la infraestructura incluye una gran variedad de 

sistemas y estructuras, siempre que se requieran componentes físicos como 

instalaciones, equipos, maquinarias y herramientas necesarias para la 

realización de las operaciones en una determinada compañía. 

5. MOTIVACIÓN 

Para Ardila (2009) la motivación es una serie de procesos individuales 

que estimula una conducta para beneficio propio, colectivo o laboral. La 

motivación puede ser tanto positiva como negativa y puede ser tanto personal 

como laboral. 
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6. PRODUCTIVIDAD 

Para Robbins (2004) la productividad se entiende como la proporción 

entre el total de productos obtenidos por un proceso de producción y los 

recursos manejados para lograr tal elaboración. 

7. REALIZACIÓN 

Para Robbins (2004) la realización es la tendencia innata a desarrollar al 

máximo los propios talentos y potenciales que servirán para conseguir un 

sentimiento de satisfacción personal.  

8. RECONOCIMIENTO 

Para Robbins (2004) el reconocimiento es aquella retroalimentación 

positiva que realiza un empleador, para demostrar que el trabajo realizado por 

el colaborador ha sido recompensado en virtud del aporte que éste realizó, 

con lo cual se lograron ciertos objetivos planteados. 

9. REMUNERACIÓN 

Para Chiavenato (2000) la remuneración es la recompensa que el 

individuo recibe a cambio de realizar las tareas de la organización.  

10. RESPONSABILIDAD 

Para Robbins (2004) la responsabilidad se entiende como el grado de 

libertad que un empleado tiene para tomar sus propias decisiones e 

implementar sus propias ideas.  

2.4. HIPÓTESIS 

2.4.1.  HIPÓTESIS GENERAL 

La motivación laboral se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado – 2023. 

https://www.significados.com/retroalimentacion-positiva-y-negativa/
https://www.significados.com/retroalimentacion-positiva-y-negativa/


29 

2.4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

 La motivación intrínseca se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado – 2023. 

 La motivación extrínseca se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado – 2023. 

2.5. VARIABLES 

2.5.1. VARIABLE DEPENDIENTE 

Y: Compromiso organizacional 

2.5.2. VARIABLE INDEPENDIENTE 

X: Motivación laboral



30 

2.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  

Tabla 1   

Operacionalización de Variables 

Variables Dimensiones Indicadores Ítems 

Motivación laboral 

Motivación  

intrínseca 

Realización 

Reconocimiento 

Responsabilidad 

 Puede desenvolverse mejor como profesional y como persona en esta institución. 

 Siente que puede obtener buenos logros y la experiencia necesaria para nuevos cargos en esta 

Institución. 

 Se siente contento al ser felicitado por cada logro realizado en esta Institución. 

 Le premian su buen desempeño laboral con un reconocimiento en esta institución. 

 Realiza sus labores con entusiasmo, esmero y se desempeña de la mejor manera en cualquier 

área que le asignen en esta institución. 

Motivación  

extrínseca 

Infraestructura 

Remuneración 

Beneficio laboral 

 Se toma en cuenta lo que se necesitan y se merece para un óptimo desempeño laboral en esta 

institución. 

 Se siente satisfecho con las herramientas y/o materiales de trabajo en esta institución. 

 Se siente conforme con el sistema de pago mensual en esta institución. 

 Le estimula el salario percibido para continuar en esta institución.  

 A usted y a todos los trabajadores de las diferentes áreas les benefician con bonos en esta 

institución. 

Compromiso 

organizacional 

Compromiso  

afectivo  

Identidad 

Sentimiento de 

pertenencia 

 Concibe verdaderamente que las dificultades de esta institución son como sus dilemas 

personales. 

 Para usted tiene un gran significado personal esta institución. 
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 Se siente emocionalmente vinculado con esta institución. 

 Posee en el interior de su persona una sensación muy fuerte de pertenencia a esta institución. 

Compromiso  

continuo 

Permanencia 

Interés económico 

 Trabaja hoy en día en el puesto a su cargo más por satisfacción que por carencia en esta 

institución. 

 Para usted una de las razones para seguir trabajando es porque no podría igualar el 

reconocimiento económico que tiene en esta institución. 

 Existe muy pocas opciones de lograr otra labor semejante, como para pensar el riesgo de dejar 

esta institución. 

Compromiso 

normativo 

Lealtad 

Obligación personal 

 Se consideraría con culpabilidad si abandona hoy esta institución, pensando todo lo que le ha 

brindado. 

 Siente que merece plenamente su lealtad a esta institución. 

 Usted no dejaría ahora esta institución, porque siente obligación con todos sus colaboradores. 
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CAPITULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Según Padrón (2006) la investigación aplicada se enfoca en resolver 

problemas específicos que afectan a las personas y a la sociedad, ósea, 

puede ayudar a encontrar soluciones concretas y prácticas. 

 Entonces, esta investigación fue de tipo aplicada y con fuentes 

primarias porque se basó en teorías o métodos ya pasados para dar solución 

a problemas existentes con respecto a la motivación laboral y el compromiso 

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado. 

3.1.1. ENFOQUE 

La presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo, porque 

según Hernández et. al. (2014) utilizó la recaudación de datos para 

comprobar suposiciones basándose en el cálculo numérico y el estudio 

estadístico, buscando el establecimiento de pautas conductuales y la 

demostración teórica con información conseguida por metodologías 

cuantitativas. 

3.1.2. ALCANCE O NIVEL 

La presente investigación tuvo un alcance descriptivo correlacional, 

porque según Hernández et. al. (2014) buscó detallar particularidades y 

rasgos distinguidos de ciertos fenómenos que se experimenten, y 

correlacionar variables manejando un determinado modelo predecible 

para un grupo o población. 

3.1.3. DISEÑO  

La presente investigación tuvo un diseño no experimental 

transversal, porque según Hernández et. al. (2014) se realizó sin la 

maniobra intencional de variables y en los que sólo se observaron los 

fenómenos en su contexto original para examinarlos y se recolectaron 
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los datos en un sólo período. El diseño quedó representado por: 

 

 Donde: 

M: Muestra. 

O1: Observaciones sobre la motivación laboral. 

r: Correspondencia de las variables. 

O2: Observaciones sobre el compromiso organizacional.  

3.2. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.2.1. POBLACIÓN 

Según Hernández et al. (2014) la población es el conjunto de todos 

los casos que concuerdan con determinadas especificaciones. 

La población para la presente investigación estuvo conformada por 

todos los colaboradores administrativos de la Unidad Ejecutora 403 

Salud Leoncio Prado. Según referencia del encargado de la Oficina de 

personal, esta institución cuenta con 45 colaboradores. 

Tabla 2   

Distribución de la Población 

Fuente: Oficina de Personal Red de Salud Leoncio Prado / 2023.  

 

Condición Cantidad 

Personal administrativo nombrado 30 

Personal administrativo contratado   15 

Total 45 
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3.2.2. MUESTRA  

Según Tamayo (2006) la muestra es el conjunto representativo 

para estudiar la distribución de determinados caracteres en la totalidad 

de una población, universo, o colectivo, partiendo de la observación. 

Para la presente investigación se llevó a cabo el muestreo no 

probabilístico por conveniencia, tomándose a toda la población por 

poseer un tamaño pequeño. Entonces la muestra fue igual a la 

población, es decir, 45 empleados. 

3.3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.3.1. TÉCNICAS PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS 

Según Hernández et. al. (2014) la encuesta es la técnica más 

empleada en las investigaciones realizadas en las ciencias sociales, se 

utiliza para recolectar información de personas respecto a determinadas 

características. Este mismo autor define al cuestionario como un 

instrumento en el que las variables están operacionalizadas como 

preguntas, y estas no solo deben tomar en cuenta el problema que se 

investiga sino también la población que las contestará. 

La presente investigación tuvo como técnica para la recolección de 

datos a la encuesta, y como instrumento, a un cuestionario anónimo que 

fue aplicado al personal de la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado 

- 2023. 

3.3.2. TÉCNICAS PARA LA PRESENTACIÓN DE DATOS 

En la presente investigación se ha utilizado el programa Word para 

presentar todos los datos del informe final de tesis, plasmando todos los 

resultados del trabajo en forma expresa con tablas y figuras, y así 

finalmente obtener la visualización de un texto claro y ordenado. 
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3.3.3. TÉCNICAS PARA EL ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE 

DATOS 

La presente investigación tuvo como técnica para procesar y 

analizar la información a la estadística básica descriptiva, a través de los 

programas EXCEL y SPSS. 

 EXCEL 

Según Sánchez (2015) el Excel es un programa de 

computador que brinda Office para efectuar operaciones con 

números organizados en una cuadricula y realizar acciones como: 

implementar formulas, crear gráficas, realizar cálculos 

probabilísticos, análisis de datos, estadística descriptiva, generar 

histogramas, etc.  

 SPSS 

Según López y Fachelli (2015) el SPSS es un paquete 

estadístico que está conformado por un conjunto de programas y 

subprogramas organizados que permite que se puedan aplicar a un 

mismo fichero de datos un conjunto muy amplio de procedimientos 

estadísticos de manera sincronizada y sin salir del programa.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. MOTIVACIÓN LABORAL 

4.1.1. MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 

Tabla 3 

Puede desenvolverse mejor como profesional y como persona en esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 2 4,44 

En desacuerdo 2 4,44 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 11,11 

De acuerdo  28 62,22 

Muy de acuerdo 8 17,78 

Total 45 100,0 

 
Figura 1 

Puede desenvolverse mejor como profesional y como persona en esta institución 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación 

En la Figura 1, se observa que el 62,22% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado está de acuerdo, el 

17,78% está muy de acuerdo, un 11,11% está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo y el 4,44% está en desacuerdo y muy en desacuerdo, 

respectivamente, con desenvolverse mejor como profesional y como 

persona en esta institución. 
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Tabla 4  

Siente que puede obtener buenos logros y la experiencia necesaria para nuevos 

cargos en esta institución 

  Alternativa Frecuencia Porcentaje 

En desacuerdo 5 11,11 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 17,78 

De acuerdo 21 46,67 

muy de acuerdo 11 24,44 

Total 45 100,0 

 

Figura 2 

Siente que puede obtener buenos logros y la experiencia necesaria para nuevos 

cargos en esta institución 

 
Interpretación 

En la Figura 2, se observa que el 46,67% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

24,44% está muy de acuerdo, el 17,78% está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo y el 11,11% está en desacuerdo, con obtener buenos logros 

y la experiencia necesaria para nuevos cargos en esta institución. 
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Tabla 5 

Se siente contento al ser felicitado por cada logro realizado en esta institución 

 Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 2 4,44 

En desacuerdo 5 11,11 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 17,78 

De acuerdo 21 46,67 

Muy de acuerdo 9 20,00 

Total 45 100,0 

 

Figura 3  

Se siente contento al ser felicitado por cada logro realizado en esta institución 

 

 

Interpretación 

En la Figura 3, se observa que el 46,67% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

20,00% muy de acuerdo, el 17,78% está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo, el 11,11% está en desacuerdo y el 4,44% está muy en 

desacuerdo, con sentirse contento (a) al ser felicitado (a) por cada logro 

realizado en esta institución. 
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Tabla 6 

Le premian su buen desempeño laboral con un reconocimiento en esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 10 22,22 

En desacuerdo 17 37,78 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 22,22 

De acuerdo 6 13,33 

Muy de acuerdo 2 4,44 

Total 45 100,0 

 

Figura 4  

Le premian su buen desempeño laboral con un reconocimiento en esta institución 

 

Interpretación 

En la Figura 4, se observa que el 37,78% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está en desacuerdo, el 

22,22% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo y muy en desacuerdo 

respectivamente, el 13,33% está de acuerdo y el 4,44% está muy de 

acuerdo con que premian su buen desempeño laboral con un 

reconocimiento en esta institución.  
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Tabla 7 

Realiza sus labores con entusiasmo, esmero y se desempeña de la mejor manera en 

cualquier área que le asignen en esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

En desacuerdo 1 2,22 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 15,56 

De acuerdo 22 48,89 

Muy de acuerdo 15 33,33 

Total 45 100,0 

 
Figura 5 

Realiza sus labores con entusiasmo, esmero y se desempeña de la mejor manera en 

cualquier área que le asignen en esta institución 

 
 

Interpretación 

En la Figura 5, se observa que el 48,89% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

33,33% está muy de acuerdo, el 15,56% está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo y el 2,22% está en desacuerdo, con realizar sus labores con 

entusiasmo, esmero y desempeñarse de la mejor manera en cualquier 

área que le asignen en esta institución. 
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4.1.2. MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA 

Tabla 8 

Se toma en cuenta lo que se necesitan y se merece para un optimo desempeño 

laboral en esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 3 6,67 

En desacuerdo 12 26,67 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 33,33 

De acuerdo 13 28,89 

Muy de acuerdo 2 4,44 

Total 45 100,0 

 
 

Figura 6 

Se toma en cuenta lo que se necesitan y se merece para un optimo desempeño 

laboral en esta institución. 

 

Interpretación 

En la Figura 6, se observa que el 33,33% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo, el 28,89% está de acuerdo, el 26,67% está en desacuerdo, 

el 6,67% está muy en desacuerdo y el 4,44% está muy de acuerdo, con 

que se toma en cuenta lo que se necesita y se merece para un óptimo 

desempeño laboral en esta institución. 
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Tabla 9  

Se siente satisfecho con las herramientas y/o materiales de trabajo en esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 2 4,44 

En desacuerdo 17 37,78 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 26,67 

De acuerdo 12 26,67 

Muy de acuerdo 2 4,44 

Total 45 100,0 

 

Figura 7 

Se siente satisfecho con las herramientas y/o materiales de trabajo en esta 

institución. 

 

Interpretación 

En la Figura 7, se observa que el 37,78% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está en desacuerdo, el 

26,67% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo y de acuerdo 

respectivamente y el 4,44% está muy de acuerdo con sentirse satisfecho 

(a) con las herramientas y/o materiales de trabajo en esta institución. 
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Tabla 10  

Se siente conforme con el sistema de pago mensual en esta institución. 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 6 13,33 

En desacuerdo 5 11,11 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 24,44 

De acuerdo 18 40,00 

Muy de acuerdo 5 11,11 

Total 45 100,0 

 

Figura 8 

Se siente conforme con el sistema de pago mensual en esta institución. 

 
 

Interpretación 

En la Figura 8, se observa que el 40,00% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

24,44% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 13,33% está muy en 

desacuerdo y el 11,11% está en desacuerdo y muy de acuerdo 

respectivamente, con sentirse conforme con el sistema de pago mensual 

en esta institución. 
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Tabla 11 

Le estimula el salario percibido para continuar en esta institución. 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 3 6,67 

En desacuerdo 16 35,56 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 28,89 

De acuerdo 10 22,22 

Muy de acuerdo 3 6,67 

Total 45 100,0 

 

Figura 9 

Le estimula el salario percibido para continuar en esta institución. 

 
 

Interpretación 

En la Figura 9, se observa que el 35,56% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está en desacuerdo, el 

28,89% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 22,22% está de acuerdo 

y el 6.67% está muy de acuerdo y muy en desacuerdo, con que le 

estimula el salario percibido para continuar en esta institución. 
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Tabla 12:   

A usted y a todos los trabajadores de las diferentes áreas les benefician con bonos en 

esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 13 28,89 

En desacuerdo 15 33,33 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 20,00 

De acuerdo 7 15,56 

Muy de acuerdo 1 2,22 

Total 45 100,0 

 

Figura 10:  

A usted y a todos los trabajadores de las diferentes áreas les benefician con bonos en 

esta institución 

 
 
Interpretación 

En la Figura 10, se observa que el 33,33% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está en desacuerdo, el 

28,89% está muy en desacuerdo, el 20,00% está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo, un 15,56% está de acuerdo y el 2,22% está muy de acuerdo 

con que a todos los trabajadores de las diferentes áreas les benefician 

con bonos en esta institución. 
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4.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

4.2.1. COMPROMISO AFECTIVO 

 

Tabla 13 

Concibe verdaderamente que las dificultades de esta institución son como sus 

dilemas personales 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 8 17,78 

En desacuerdo 12 26,67 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 21 48,67 

De acuerdo 4 8,89 

Total 45 100,0 

Fuente: Encuesta Anónima. Elaboración Propia. 

 

Figura 11 

Concibe verdaderamente que las dificultades de esta institución son como sus 

dilemas personales 

 

Interpretación 

En la Figura 11, se observa que el 46,67% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo, el 26,67% está en desacuerdo, el 17,78% está muy en 

desacuerdo y el 8,89% está de acuerdo, con concebir verdaderamente 

que las dificultades de esta institución son como sus dilemas personales. 
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Tabla 14 

 Para usted tiene un gran significado personal esta institución 

 Alternativa Frecuencia Porcentaje 

En desacuerdo 3 6,67 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 26,67 

De acuerdo 24 53,33 

Muy de acuerdo 6 13,33 

Total 45 100,0 
 

Figura 12 

Para usted tiene un gran significado personal esta institución. 

 
 

Interpretación 

En la Figura 12, se observa que el 53,33% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

26,67% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 13,33% está muy de 

acuerdo y el 6,67% está en desacuerdo, con que tiene un gran 

significado personal esta institución. 
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Tabla 15   

Se siente emocionalmente vinculado con esta institución. 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 28,89 

De acuerdo 25 55,56 

Muy de acuerdo 7 15,56 

Total 45 100,0 

 

Figura 13  

Se siente emocionalmente vinculado con esta institución. 

 

Interpretación 

En la Figura 13, se observa que el 55,56% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

28,89% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 15,56% está muy de 

acuerdo, con sentirse emocionalmente vinculado (a) con esta institución. 
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Tabla 16 

Posee en el interior de su persona una sensación muy fuerte de pertenencia a esta 

institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 1 2,22 

En desacuerdo 3 6,67 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 33,33 

De acuerdo 22 48,89 

Muy de acuerdo 4 8,89 

Total 45 100,0 

 

Figura 14 

Posee en el interior de su persona una sensación muy fuerte de pertenencia a esta 

institución 

 

 

Interpretación 

En la Figura 14, se observa que el 48,89% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

33,33% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 8,89% está muy de 

acuerdo, el 6,67% está en desacuerdo y el 2,22% está muy en 

desacuerdo, con poseer en el interior de su persona una sensación muy 

fuerte de pertenencia a esta institución. 
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4.2.2. COMPROMISO CONTINUO 

Tabla 17  

Trabaja hoy en día en el puesto a su cargo más por satisfacción que por carencia en 

esta institución 

 
Figura 15 

Trabaja hoy en día en el puesto a su cargo más por satisfacción que por carencia en 

esta institución 

Interpretación 

En la Figura 15, se observa que el 44,44% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

20,00% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo y en desacuerdo 

respectivamente, el 13,33% está muy de acuerdo y el 2,22% está muy 

en desacuerdo, con trabajar hoy en día en el puesto a su cargo más por 

satisfacción que por carencia en esta institución. 

Alternativa 

Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Muy en desacuerdo 1 2,22 

En desacuerdo 9 20,00 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 20,00 

De acuerdo 20 44,44 

Muy de acuerdo 6 13,33 

Total 45 100,0 
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Tabla 18 

Para usted una de las razones para seguir trabajando es porque no podría igualar el 

reconocimiento económico que tiene en esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 7 15,56 

En desacuerdo 15 33,33 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 31,11 

De acuerdo 9 20,00 

Total 45 100,0 

 
Figura 16 

Para usted una de las razones para seguir trabajando es porque no podría igualar el 

reconocimiento económico que tiene en esta institución 

 

Interpretación 

En la Figura 16, se observa que el 33,33% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está en desacuerdo, el 

31,11% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 20,00% está de acuerdo 

y el 15,56% está muy en desacuerdo, con que una de las razones para 

seguir trabajando es porque no podrían igualar el reconocimiento 

económico que tiene en esta institución. 
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Tabla 19 

Existe muy pocas opciones de lograr otra labor semejante, como para pensar el 

riesgo de dejar esta institución 

 

Figura 17 

Existe muy pocas opciones de lograr otra labor semejante, como para pensar el 

riesgo de dejar esta institución 

 

Interpretación 

En la Figura 17, se observa que el 33,33% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo, el 26,67% está en desacuerdo, el 17,78% está de acuerdo 

y muy en desacuerdo, y el 4,44% está muy de acuerdo, con que existe 

muy pocas opciones de lograr otra labor semejante, como para pensar 

el riesgo de dejar esta institución. 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 8 17,78 

En desacuerdo 12 26,67 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 33,33 

De acuerdo 8 17,78 

Muy de acuerdo 2 4,44 

Total 45 100,0 
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4.2.3. COMPROMISO NORMATIVO 

Tabla 20 

Se consideraría con culpabilidad si abandona hoy esta institución, pensando todo lo 

que le ha brindado 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 9 20,00 

En desacuerdo 16 35,56 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 28,89 

De acuerdo 6 13,33 

Muy de acuerdo 1 2,22 

Total 45 100,0 

 

Figura 18 

Se consideraría con culpabilidad si abandona hoy esta institución, pensando todo lo 

que ha brindado 

 
Interpretación 

En la Figura 18, se observa que el 35,56% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está en desacuerdo, el 

28,89% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 20,00% está muy en 

desacuerdo, 13,33 está de acuerdo y el 2,22% está muy de acuerdo, con 

que se considerarían con culpabilidad si abandonan hoy esta institución, 

pensando todo lo que le ha brindado. 
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Tabla 21 

Siente que merece plenamente su lealtad a esta institución 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 2 4,44 

En desacuerdo 4 8,89 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 20,00 

De acuerdo 23 51,11 

Muy de acuerdo 7 15,56 

Total 45 100,0 

 

Figura 19  

Siente que merece plenamente su lealtad a esta institución. 

 

 

Interpretación 

En la Figura 19, se observa que el 51,11% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está de acuerdo, el 

20,00% está ni de acuerdo, ni en desacuerdo, el 15,56% está muy de 

acuerdo, el 8,89% está en desacuerdo y el 4,44% muy en desacuerdo, 

con sentir que merecen plenamente su lealtad en esta institución. 
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Tabla 22  

Usted no dejaría ahora esta institución, poque siente obligación con todos sus 

colaboradores 

Alternativa Frecuencia Porcentaje 

Muy en desacuerdo 8 17,78 

En desacuerdo 14 31,11 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 14 31,11 

De acuerdo 9 20,00 

Total 45 100,0 

 

Figura 20 

Usted no dejaría ahora esta institución, porque siente obligación con todos sus 

colaboradores 

Interpretación 

En la Figura 20, se observa que el 31,11% de los colaboradores de 

la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, está ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, el 20,00% está de 

acuerdo y el 17,78% está muy en desacuerdo, con que no dejaría ahora 

está institución, porque siente obligación con todos sus colaboradores. 
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4.3. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

4.3.1. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS GENERAL 

 

Hipótesis general 

 La motivación laboral se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado - 2023. 

 

Tabla 23 

Correlaciones de la Hipótesis General 

 

Motivación 

laboral 

Compromiso 

organizacional 

Motivación 

laboral 

Correlación de Pearson 1 ,177 

Sig. (bilateral)  ,006 

N 45 45 

Compromiso 

organizacional 

Correlación de Pearson ,177 1 

Sig. (bilateral) ,006  

N 45 45 

 

 

Interpretación 

Al considerar la prueba estadística, los resultados demuestran que 

existe correlación positiva muy baja (r = 0,177) y la significancia bilateral 

(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlación 

es significativa (P-Valor = 0, 006), teniendo en cuenta que la significancia 

es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada, es decir, 

la motivación laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2023.  
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4.3.2. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS ESPECIFICAS 

Hipótesis específica 1 

 La motivación intrínseca se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado - 2023. 

Tabla 24   

Correlaciones de la Hipótesis Específica 1 

 

Motivación 

intrínseca 

Compromiso 

organizacional 

Motivación 

intrínseca 

Correlación de 

Pearson 
1 ,218 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 45 45 

Compromiso 

organizacional 

Correlación de 

Pearson 
,218 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 45 45 

 

Interpretación: 

Al considerar la prueba estadística los resultados demuestran que 

existe correlación positiva baja (r = 0,218) y la significancia bilateral (P-

Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlación es 

significativa (P-Valor = 0,001), teniendo en cuenta que la significancia es 

de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada, es decir, la 

motivación intrínseca se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2023. 
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Hipótesis específica 2 

 La motivación extrínseca se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado – 2023. 

Tabla 25 

Correlaciones de la Hipótesis Específica 2 

 

Motivación 

extrínseca 

Compromiso 

organizacional 

Motivación 

extrínseca 

Correlación de Pearson 1 ,108 

Sig. (bilateral)  ,009 

N 45 45 

Compromiso 

organizacional 

Correlación de Pearson ,108 1 

Sig. (bilateral) ,009  

N 45 45 

 

Interpretación 

Al considerar la prueba estadística los resultados demuestran que 

existe correlación positiva muy baja (r = 0,108) y la significancia bilateral 

(P-Valor), es decir, el valor de la probabilidad muestra que la correlación 

es significativa (P-Valor = 0,009), teniendo en cuenta que la significancia 

es de P < 0,05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis planteada, es decir, 

la motivación extrínseca se relaciona significativamente con el 

compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado - 2023. 
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CAPÍTULO V 

DISCUSION DE RESULTADOS  

La hipótesis general planteó que la motivación laboral se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 

403 Salud Leoncio Prado - 2023 y según los resultados se ha demostrado que 

la motivación laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado – 2023 con 

una significancia bilateral de P-Valor igual a 0,006 y un coeficiente de 

correlación de Pearson igual a 0,177, lo que indica que existe una correlación 

positiva muy baja. Concordando con Espinoza (2022) quien concluye que la 

motivación laboral se correlaciona significativamente con el compromiso 

organizacional (p = 0,000 y Rho = 0,444) de los trabajadores en la Red de 

Salud San Miguel. 

La primera hipótesis especifica planteó que la motivación intrínseca se 

relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad 

Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado - 2023 y según los resultados se ha 

demostrado que la motivación intrínseca se relaciona significativamente con 

el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado - 2023 con una significancia bilateral de P-Valor igual a 0,001 y un 

coeficiente de correlación de Pearson igual a 0,218, lo que indica que existe 

una correlación positiva baja. Discutiendo con Rojas (2023) quien concluye 

determinando que la motivación laboral no se relaciona significativamente con 

el compromiso organizacional en la municipalidad distrital de Luyando. (P-

Valor = 0, 684), indicando que existe una correlación positiva muy baja (rho = 

0,051). 

La segunda hipótesis específica planteó que la motivación extrínseca se 

relaciona significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad 

Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado – 2023 y según los resultados se ha 

demostrado que la motivación extrínseca se relaciona significativamente con 

el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado – 2023 con una significancia bilateral de P-Valor igual a 0,009 y un 
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coeficiente de correlación de Pearson igual a 0,108, lo que indica que existe 

una correlación positiva muy baja. Estos resultados no se ajustan totalmente 

con Manchego (2022) quien concluye demostrando que la motivación laboral 

no está significativamente ligada al compromiso organizacional del personal 

administrativo en la Universidad Nacional Agraria de la Selva, con una 

significancia bilateral de P-Valor < 0, 202 y un coeficiente de correlación de 

Pearson de r = 0,178, pero indica que existe una correlación positiva muy baja. 
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CONCLUSIONES 

1. Se determinó que motivación laboral se relaciona significativamente con 

el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio 

Prado - 2023 con una significancia bilateral de P-Valor igual a 0,006 y un 

coeficiente de correlación de Pearson igual a 0,177, lo que indica que 

existe una correlación positiva muy baja (Tabla 23). 

2. Se determinó que la motivación intrínseca se relaciona significativamente 

con el compromiso organizacional en la Unidad Ejecutora 403 Salud 

Leoncio Prado - 2023 con una significancia bilateral de P-Valor igual a 

0,001 y un coeficiente de correlación de Pearson igual a 0,218, lo que 

indica que existe una correlación positiva baja (Tabla 24). Sosteniendo 

con el 62,22% del personal que está de acuerdo con desenvolverse mejor 

como profesional y como persona en esta institución (Tabla 3), además, 

el 55,56% del personal que está de acuerdo con sentirse emocionalmente 

vinculado con esta institución (Tabla 15). 

3. Se determinó que la motivación extrínseca se relaciona 

significativamente con el compromiso organizacional en la Unidad 

Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado – 2023 con una significancia bilateral 

de P-Valor igual a 0,009 y un coeficiente de correlación de Pearson igual 

a 0,108, lo que indica que existe una correlación positiva muy baja (Tabla 

25). Basado en el 40,00% del personal que está de acuerdo con sentirse 

conforme con el sistema de pago mensual en esta institución (Tabla 10), 

asimismo, el 51,11% del personal que está de acuerdo con sentir que 

merecen plenamente su lealtad en esta institución (Tabla 21). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

62 

RECOMENDACIONES 

1. Se sugiere promover el nivel adecuado de motivación laboral en la 

Unidad Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, reforzando la motivación 

intrínseca y la motivación extrínseca, porque se necesitan empleados 

motivados capaces de asumir tareas, de impulsar la innovación y de 

adaptarse a las necesidades de los usuarios, para sentirse 

comprometidos constantemente con su organización. 

2. Se sugiere diseñar un programa de reconocimiento a la Unidad Ejecutora 

403 Salud Leoncio Prado, incluyendo metodologías como 

las evaluaciones del desempeño y la gestión de metas, que sea 

considerado como una nueva política de la entidad, para brindar al 

servidor la oportunidad de comprender lo que debe lograr para ser 

reconocido, independientemente del beneficio ofrecido y mejorar su 

compromiso con la organización. 

3. Se sugiere implementar un programa de beneficios laborales a la Unidad 

Ejecutora 403 Salud Leoncio Prado, incluyendo un plan de acción con 

objetivos claros y una comunicación efectiva, para mejorar el bienestar y 

la calidad de vida de los servidores, asegurando el incremento de su 

productividad y el compromiso con su entidad. 

 

 

 

 
 
 

 

 

https://www.qulture.rocks/nuestro-blog/evaluacion-de-desempeno-2
https://es.qulture.rocks/blog/gestion-de-metas
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TESIS: “LA MOTIVACIÓN LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD EJECUTORA 403 SALUD LEONCIO PRADO - 2023” 

 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGIA 

General: 
 

 ¿De qué manera la motivación 
laboral se relaciona con el 
compromiso organizacional en 
la Unidad Ejecutora 403 Salud 
Leoncio Prado - 2023? 

 
 
Específicos: 
 

 ¿De qué manera la motivación 
intrínseca se relaciona con el 
compromiso organizacional en 
la Unidad Ejecutora 403 Salud 
Leoncio Prado - 2023? 
 

 ¿De qué manera la motivación 
extrínseca se relaciona con el 
compromiso organizacional en 
la Unidad Ejecutora 403 Salud 
Leoncio Prado - 2023? 

 
 

General: 
 

 Determinar de qué manera la 
motivación laboral se relaciona 
con el compromiso organizacional 
en la Unidad Ejecutora 403 Salud 
Leoncio Prado - 2023. 

 
 
Específicos: 
 

 Determinar de qué manera la 
motivación intrínseca se relaciona 
con el compromiso organizacional 
en la Unidad Ejecutora 403 Salud 
Leoncio Prado - 2023. 
 

 Determinar de qué manera la 
motivación extrínseca se 
relaciona con el compromiso 
organizacional en la Unidad 
Ejecutora 403 Salud Leoncio 
Prado - 2023. 

 
 

General: 
 

 La motivación laboral se 
relaciona significativamente 
con el compromiso 
organizacional en la Unidad 
Ejecutora 403 Salud Leoncio 
Prado - 2023. 

 
Específicas: 
 

 La motivación intrínseca se 
relaciona significativamente 
con el compromiso 
organizacional en la Unidad 
Ejecutora 403 Salud Leoncio 
Prado - 2023. 
 

 La motivación extrínseca se 
relaciona significativamente con 
el compromiso organizacional 
en la Unidad Ejecutora 403 
Salud Leoncio Prado - 2023. 
 
 

Variable 1: 
Motivación laboral 

 
Dimensiones 

 Motivación intrínseca 

 Motivación extrínseca 
 
Variable 2: 
Compromiso organizacional 

 
Dimensiones 

 Compromiso afectivo 

 Compromiso continuo 

 Compromiso normativo 
 

Tipo de 
Investigación 
 
Enfoque:  
Cuantitativo. 
 
Nivel:  
Descriptivo 
correlacional. 
 
Diseño: 
No experimental. 
 
Población: 
45 trabajadores 
 
Muestra: 
45 trabajadores 
 
Técnica:  
Encuesta 
 
Instrumento: 
Cuestionario 
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ANEXO 2 

INSTRUMENTO 

ENCUESTA ANÓNIMO 

Señor(a) colaborador(a), el presente cuestionario forma parte de la tesis: “LA MOTIVACIÓN 
LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD EJECUTORA 403 SALUD 
LEONCIO PRADO - 2023”, la que tiene por propósito determinar de qué manera la motivación 
laboral se relaciona con el compromiso organizacional en esta institución. Le recordamos que esta 
información es completamente anónima, por lo que se le solicita responder las preguntas con la 
mayor paciencia y sinceridad posible de acuerdo a su punto de vista. 
 

INSTRUCCIONES:   
Marque con un aspa (X) el número que mejor le identifica. 

 

  

CATEGORÍAS 

1  2  3   4 5 

Muy en desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo, ni en 

desacuerdo 
De acuerdo 

Muy de acuerdo 

 
MOTIVACIÓN LABORAL 

CATEGORÍAS 

1  2  3  4  5 

MOTIVACIÓN INTRINSECA      

01 Puede desenvolverse mejor como profesional y como persona en esta institución.          

02 Siente que puede obtener buenos logros y la experiencia necesaria para nuevos cargos en esta Institución.      

03 Se siente contento al ser felicitado por cada logro realizado en esta Institución.           

04 Le premian su buen desempeño laboral con un reconocimiento en esta institución.      

05 
Realiza sus labores con entusiasmo, esmero y se desempeña de la mejor manera en cualquier área que le 
asignen en esta institución. 

     

MOTIVACIÓN EXTRINSECA      

06 Se toma en cuenta lo que se necesitan y se merece para un óptimo desempeño laboral en esta institución.          

07 Se siente satisfecho con las herramientas y/o materiales de trabajo en esta institución.      

08 Se siente conforme con el sistema de pago mensual en esta institución.          

09 Le estimula el salario percibido para continuar en esta institución.           

10 A usted y a todos los trabajadores de las diferentes áreas les benefician con bonos en esta institución.          

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
 

1 2 3 4 5 

COMPROMISO AFECTIVO      

01 Concibe verdaderamente que las dificultades de esta institución son como sus dilemas personales.      

02 Para usted tiene un gran significado personal esta institución.      

03 Se siente emocionalmente vinculado con esta institución.      

04 Posee en el interior de su persona una sensación muy fuerte de pertenencia a esta institución.      

COMPROMISO CONTINUO      

05 Trabaja hoy en día en el puesto a su cargo más por satisfacción que por carencia en esta institución.      

06 
Para usted una de las razones para seguir trabajando es porque no podría igualar el reconocimiento 
económico que tiene en esta institución. 

     

07 
Existe muy pocas opciones de lograr otra labor semejante, como para pensar el riesgo de dejar esta 
institución. 

     

COMPROMISO NORMATIVO      

08 Se consideraría con culpabilidad si abandona hoy esta institución, pensando todo lo que le ha brindado.      

09 Siente que merece plenamente su lealtad a esta institución.      

10 Usted no dejaría ahora esta institución, porque siente obligación con todos sus colaboradores.      
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ANEXO 3 

PERMISO INSTITUCIONAL 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ANEXO 4 

GALERÍA FOTOGRÁFICA 
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ANEXO 4 

EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 
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ANEXO 5 

VALIDACION DE EXPERTOS 
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