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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
colaboradores del departamento de operaciones de una clinica particular, 2019.
Por consiguiente, se realiz6 un tipo de estudio correlacional, con un disefio no
experimental de corte transversal. Por lo tanto, para dicho estudio se cont6 con
una muestra de 95 colaboradores de la institucién, entre hombres y mujeres, a
quienes se les aplicé el Cuestionario de Motivacion Laboral elaborado por David
McClelland (1961), formado por 15 items con una escala de Likert de 5 puntos y
al mismo tiempo el Cuestionario de Compromiso Organizacional elaborado por
Meyer, Allen & Smith (1993), integrado por 18 items con opciones de respuesta

segun la escala de Likert de 5 puntos.

Como resultado de la investigacion se obtuvo un Rho = 0.341 y un p valor
de 0.001 (p<0.05), lo que demuestro que existe una correlacion positiva media y
considerable, dado el resultado obtenido, asimismo se concluye que si la
motivacién laboral mejorase también lo haria el compromiso organizacional y si
fuese lo contrario ambos empeorarian, eso es la que demuestra una relacion

lineal.

Palabras claves: Motivacion laboral, compromiso organizacional,
necesidad de logro, necesidad de poder, necesidad de afiliacion, compromiso

afectivo, compromiso continuidad y compromiso normativo.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between work
motivation and organizational commitment in the collaborators of the operations
department of a particular clinic, 2019. Therefore, a type of correlational study was
carried out, with a non-experimental design of cross-section. Therefore, for this
study there was a sample of 95 collaborators from the institution, between men
and women, to whom the Work Motivation Questionnaire prepared by David
McClelland (1961), consisting of 15 items with a scale of 5-point Likert and at the
same time the Organizational Commitment Questionnaire prepared by Meyer,
Allen & Smith (1993), consisting of 18 items with response options according to

the 5-point Likert scale.

As a result of the investigation, a Rho = 0.341 and a p value of 0.001 (p <0.05)
were obtained, which shows that there is a medium and considerable positive
correlation, given the result obtained, it is also concluded that if work motivation
also improved organizational commitment would and if it were the opposite both

would worsen, that is the one that demonstrates a linear relationship.

Key words: Work motivation, organizational commitment, need for achievement,
need for power, need for affiliation, affective commitment, continuity commitment

and normative commitment.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Para introducir al lector en el avance del estudio, se puede expresar que en
el ambito laboral existen diferentes variables que explican el comportamiento
organizacional que a diario afectan a los trabajadores, y que a su vez genera
un fuerte impacto en el desarrollo de las empresas. En primer lugar se
consideran la motivacién laboral y compromiso organizacional, variables
fundamentales para el crecimiento de una organizacion. Por otro lado, de
hacer notar que el capital humano es uno de los intangibles mas
importantes, especialmente en el momento en que se valora el crecimiento
de la empresa, se convierte en fuente de ventaja competitiva, siendo éste
imprescindible tomarla en cuenta desde la perspectiva de Ruiz, Garcia &
Canizares (2008). Asimismo se destaca que es muy importante para las
organizaciones conocer, no solo el tipo sino también el grado de compromiso

de sus trabajadores, Chiang, Nufez, Martin, & Salazar (2010).

A este respecto llama la atenciébn que mucho se ha hablado sobre la
motivacion laboral, de ahi que actualmente se ha vuelto un elemento que se
encuentra presente en todos los momentos de la vida del ser humano; es asi
que se destaca como un elemento fundamental del desarrollo de la
organizacion, la motivacion laboral tiene una cercana relacion con la
satisfaccion laboral, el entorno laboral y las relaciones laborales Pefia &

Villon (2018). Por otra parte, se requiere de organizaciones dinamicas en
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esta sociedad del siglo XXI que puedan adaptarse muy rapido a dichos
cambios, al mismo tiempo puedan desarrollar en sus colaboradores
comportamientos mas creativos y flexibles, siendo mas capaces de cumplir
con las exigencias de un mercado que opera en un ambiente altamente
dinamico y muy competitivo segin Ramirez & Badii (2008). Siguiendo este
orden de ideas llama la atencion que Meyer, Becker, & Vandenberghe,
(2004) establecen que la motivacién no sélo genera a tomar acciones en los
colaboradores, sino también influye en la direccion, forma, duracion
intensidad de la conducta y comportamiento. En efecto se podria decir que la
motivacion laboral determinara que los colaboradores se sientan motivados
para persistir e intentar hasta alcanzarlo y cuanto se esforzaran por cumplir

con las tareas y objetivos trazados.

En la perspectiva que aqui se adopta, es menester recalcar que desde el
enfoque de Betanzos & Paz (2007) los empleados, el compromiso
organizacional permite estabilidad laboral, que impacta en prestaciones,
jubilacién, beneficios sociales y garantiza cubrir necesidades tanto
materiales como psicologicas, beneficiando a las familias y economia del
pais. Sobre el asunto Harter, Schmidt & Hayes (2002) se consideran que el
compromiso organizacional incluye al denominado involucramiento de las

personas, la satisfaccion y entusiasmo por el trabajo.

Sobre las bases de las ideas expuestas el informe Deloitte (2019), el 86% de
encuestados, han indicado que se debe modificar la forma en que las
personas aprenden, pero sélo el 8% indicO que su organizacion esta lista

para abordar el tema. Por otro lado, el 84% indicé que, luego de varios afos
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de crecimiento econdmico el pais, debe “re-imaginar” la experiencia laboral
para mejorar la productividad laboral y organizacional, frente a una nueva
fuerza laboral, con nuevas presiones para adaptarse y moverse mas rapido.
Para tal efecto el 74% creen que los lideres deben de desarrollarse de una

manera diferente.

La verdad es que las organizaciones estan explorando una gama de
recompensas y beneficios para motivar a su gente, pero no han logrado aun
estar al dia. Sin embargo, se puede observar que Unicamente el 26% de los
participantes en el Peru, expresan que el sistema de remuneraciones esta
alineado con los objetivos organizacionales. Dentro de este marco, el cambio
de jerarquias a equipos de trabajo esta en marcha, aunque la mayoria de las
organizaciones no ha actualizado el disefio de su puesto de trabajo, ni las

compensaciones para adaptarse a esta tendencia.

Siendo las cosas asi, resulta claro que el aprendizaje esta siendo mas
personal, mas integrado al trabajo y estd cambiando de a pocos, a modelos
de aprendizaje de por vida. De este modo la re-inversion efectiva de estos 3
aspectos requiere una cultura laboral que apoye el aprendizaje continuo,
incentivos que motiven a aprovechar las oportunidades de aprendizaje y
enfocarse en ayudar a identificar y desarrollar las nuevas competencias

requeridas.

Por ello se hace necesario destacar que, se realizo la siguiente investigacion
para, determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional de los colaboradores del departamento de

operaciones de una clinica particular y sabiendo que ésto es importante para
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el desarrollo de una organizacién, se consideré oportuna la realizacién del

presente estudio.

Formulacion del problema

2.1 Problema general:
¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores del departamento de operaciones

de una clinica particular — Lima 20197

2.2 Problemas especificos:

¢ Qué relacion existe entre la motivacion laboral y el compromiso
afectivo en los colaboradores del departamento de operaciones de una
clinica particular — Lima 2019?

¢, Qué relacion existe entre la motivacion laboral y el compromiso de
continuidad en los colaboradores del departamento de operaciones de
una clinica particular — Lima 2019?

¢ Qué relacion existe entre la motivacién laboral y el compromiso
normativo en los colaboradores del departamento de operaciones de

una clinica particular — Lima 2019?

Objetivos de la investigacion

3.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional en los colaboradores del departamento de

operaciones de una clinica particular — Lima 2019.
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3.4 Objetivo especificos
Determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso afectivo en los colaboradores del departamento de
operaciones de una clinica particular — Lima 2019.
Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso de continuidad en los colaboradores del departamento de
operaciones de una clinica particular — Lima 2019.
Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el
compromiso normativo en los colaboradores del departamento de

operaciones de una clinica particular — Lima 2019.

4. Justificacion

4.1 Tedrica
Uno de los componentes mas importantes es la relevancia teodrica,
pues éste estudio investigativo, permitird conocer muchas teorias que
sustentan esta investigacion, segun la teoria de McClelland (1965)
defini6 la motivacion laboral como las necesidades que dirigen y
delimitan la manera de comportarse una persona trabajadora con una
organizacion institucional. Hay que hacer notar que muchas
necesidades del trabajador se aprendio en la interaccién con el medio
social o cultural, argumentando significativamente esta teoria en tres
componentes como la necesidad de logro, de poder y de afiliacién, en
pocas palabras éstos componentes dependen mucho del estado
animico de los supervisores, por lo tanto impulsan al investigador en

deseo de mejorar personal y profesionalmente de manera eficaz, al
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relacionarse con otras personas de su entorno laboral, con la Unica
finalidad de lograr tanto objetivos como metas de lo que realiza, que
ejercera un efectivo compromiso laboral; en concordancia con lo
anterior para Meyer y Allen (1997), el compromiso en las
organizaciones son los niveles que todo trabajador debe crear con la
institucion empleadora, a fin de establecer un vinculo muy estrecho
para el cumplimiento de las metas organizacionales, dado que éstos
vinculos los sustentan en tres componentes, el compromiso afectivo,
de continuidad y el normativo. En resumen, se puede inferir dichos
aportes teoricos, en base a las dos variables de investigacion

relacionados a la motivacion laboral y el compromiso organizacional.

4.2 Institucional
En la perspectiva aqui adoptada, la informacion que se obtuvo de dicha
investigacion, sirvio como una orientacion para los directivos de la
clinica, en la que pudiesen mejorar tanto en la motivacion laboral como
en el compromiso organizacional. Ademas, esta a disposicion de la
facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Peruana Union
para formar parte de los antecedentes para futuros trabajos de

investigacion.
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CAPITULO I

Marco tedrico

Antecedentes de investigacion

Internacionales

En relacion con el estudio Pérez (1999), desarroll6 su investigacion
denominada “Relacion entre la motivacion laboral y el compromiso del
individuo con la organizacion” con el objetivo de determinar la relacién entre
la motivacién y el compromiso organizacional de los colaboradores de la
empresa Xerox de Venezuela. El este sentido el estudio de tipo
correlacional, tuvo como propdsito medir el grado de relacion que pudiese
existir entre 2 0 mas variables, su disefio de investigacion fue de tipo no
experimental debido a que no hubo manipulacién deliberada las variables y
su dimension temporal de tipo transaccional recolecté datos en un sélo
momento. Al mismo tiempo la poblacién estuvo constituida por 183
individuos de la empresa ubicada en Bello Campo y con una muestra
conformada por 92 empleados de ambos sexos de la empresa Xerox. Como
resultado de la investigacién se obtuvo una correlacién de 0.218, con un
nivel de significancia de 0.073, aunque no resultd ser estadisticamente

significativa, esta determin6 una relacion directa, positiva débil.

Conviene destacar el trabajo de Flores & Rodriguez (2006), quienes
desarrollaron la investigacion sobre, la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio contextual de una muestra de trabajadores

de empresas de produccion, comercializacion y distribucion de alimentos de
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consumo masivo de Venezuela, con el objetivo general de determinar el
grado de vinculacién entre los componentes fundamentales del compromiso
organizacional y el nivel de desempefio contextual presentes en la muestra.
Por una parte, el tipo de investigaciébn correlacional, con disefio no
experimental transaccional, tuvo como poblacién de estudio a la totalidad de
empleados a tiempo indeterminado, pertenecientes a todos los niveles
ocupacionales de las dos empresas de produccién, comercializaciéon y
distribucion de alimentos, asimismo la muestra estuvo conformada por 42
trabajadores de la empresa St. Morit'z y 210 trabajadores de Alfonzo Rivas
& Cia, haciendo un total de 252 trabajadores. En este sentido los
cuestionarios utilizados para esta investigacién estuvieron construidos por
Meyer y Allen (1991), para el compromiso organizacional y a su vez por
Coleman y Borman (2000) para el desempefio contextual, utilizando una
escala de respuestas tipo Likert de cinco puntos. Teniendo como resultado
de la investigacidbn una relacién significativa y moderada, entre ambas

variables, con un r de Person = 0.49 y un p valor igual a 0.000 (p<0.05).

Nacionales

En este orden de ideas Codrdova (2018), quién desarroll6 la investigacion
“Motivacién laboral y compromiso organizacional en los trabajadores de la
entidad CETICOS Paita”, tuvo como objetivo principal determinar la relacién
gue existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la entidad CETICOS. Por consiguiente, el tipo de

investigacion empleado como descriptivo — correlacional, utilizé el disefio de

20



investigacibn no experimental, de corte transaccional. De ahi que la
poblacién estuvo compuesta por 22 trabajadores de la empresa, y para la
muestra se utilizé al total de la poblacion de trabajadores, de tal forma que
se denomindé muestra censal. Sucede que entre los instrumentos utilizados
estuvieron: la Escala de Motivacion Laboral, elaborada por McClelland
(1961) y la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1990).
Evidentemente para la validacion de los instrumentos, se usé la prueba del
coeficiente de consistencia interna de Cronbach para determinar el grado de
exactitud de medida del instrumento, teniendo como resultado para la
motivacion laboral el valor de 0.845 y para el compromiso organizacional el
valor de 0.954, lo cual demostr6 que existe una alta fiabilidad de los
instrumentos. Finalmente, como resultado de la investigacion se obtuvo una
correlacion positiva, muy fuerte y significativa con Rho = 0.898 y p valor =

0.000 (p<0.05) entre la motivacion laboral y compromiso organizacional.

En la perspectiva que aqui se adopta Garcia & Gonzales (2018),
desarrollaron una investigacion titulada “Motivacion laboral y compromiso
organizacional, en los colaboradores de la Municipalidad Provincial Sanchez
Carrién, con el objetivo de determinar la relacion que existe entre la
motivacién laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
municipalidad Provincial SAnchez Carrion. Por su parte se trabajé con una
investigacion de tipo cuantitativo y descriptivo, también correlacional debido
a que se buscé ver la relacion existente entre una y otra variable, de disefio

no experimental, utilizando un corte transversal, ya que hizo un corte en el
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tiempo para emplear el instrumento y recabar informacién. Por consiguiente,
en ésta investigacion la poblacion estuvo conformada por 1382 personas,
gue formaron parte de la planilla de la municipalidad, en la muestra
estuvieron 301 colaboradores, con edad de 18 afios a mas y teniendo
cualquier tipo de grado académico alcanzado. En lo esencial la medicién de
confiabilidad del instrumento fue mediante la prueba del Alpha de Cronbach
obteniendo como resultado 0.893 lo cual permitié6 determinar el grado de
homogeneidad que tuvieron los items del instrumento. En resumidas
cuentas, el resultado de la investigacion se obtuvo porque existié una
relacion positiva, significativa y directa, teniendo una prueba Rho=0.605 y un
p valor igual a 0.000 (p<0.05) entre la motivacion laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores de la municipalidad, el cual concluy6

que a mayor motivacion existe mayor compromiso.

De hecho cabe decir que Chambi (2018), elaboré la investigacion
denominada “Relacion de la motivacion laboral con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Paucarpata 2018”, con el objetivo principal de determinar la relacion de la
motivacién laboral con el compromiso organizacional de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Paucarpata. En este sentido el tipo de
investigacién correlacional, con un disefio no experimental, tuvo una
poblacién compuesta por 181 trabajadores de la municipalidad, que laboran
en diferentes oficinas y areas administrativas. Ahora bien, para la

determinacién 6ptima de la muestra se utilizd la féormula estadistica,
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considerando un margen de 5% de error y 95% del nivel de confiabilidad,
teniendo asi un total de 123 trabajadores para la muestra. En funcién a lo
planteado los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron:
Motivacién laboral la Escala de Motivacion en el trabajo R-MAMS
cuestionario elaborado por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Marlorni
(2010), que contiene 19 items con respuestas tipo Likert 7 opciones y para el
Compromiso Organizacional, se empleé la Escala de Compromiso
Organizacion de Meyer y Allen (1993), compuesto por 18 items. Como
resultado de esta investigacion, se obtuvo que existi6 una relacion
significativa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional con

Rho = 0.561 y p valor = 0.019, indicando una correlacion fuerte.

Dentro de esta configuracion de ideas Soria (2019), en su tesis titulada
“Compromiso organizacional y motivacion laboral en docentes de tres
instituciones educativas por convenio del distrito de San Juan de
Lurigancho”, tuvo como objetivo general, establecer la relacion entre el
compromiso organizacional y la motivacion laboral que tienen los docentes
de tres instituciones educativas por convenio del distrito de San Juan de
Lurigancho. Ahora bien, con una investigacién correlacional no causal, con
disefio no experimental y corte transversal, su poblacién estuvo conformada
por 165 docentes entre las tres instituciones educativas, por otra parte, la
muestra estuvo compuesta por 103 docentes, de ambos sexos y de 25 a 65
aflos de edad. Visto de esta forma se emplearon instrumentos para

compromiso organizacional la Escala de Compromiso Organizacional
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disefiada por Meyer y Allen (1993) con 18 reactivos y para la motivacion
laboral se utilizd la Escala de Motivacién Laboral disefiada por McClelland
(1989) con 15 preguntas. En relacién con las implicancias anteriores como
resultado de la investigacidén se obtuvo un Rho de Spearman = 279 con un p
valor de 0.004 (p<0.05), lo que significo que el compromiso organizacional
tuvo una relaciona directa y moderada con la motivacion laboral en los
docentes de las tres instituciones educativas por convenio del distrito de San

Juan de Lurigancho.

Dentro de esta configuracion de ideas Alvarez & Flores (2019), en su
investigacion  “Relacion  entre  motivacion laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores de posventa del sector automotriz, Lima
2018”, tuvieron como objetivo general identificar si existia relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en los colaboradores de
posventa de autos livianos del sector automotriz de Lima. Utilizando el tipo
de investigacion correlacional, con disefio no experimental transversal. Cabe
decir que la poblacién estuvo compuesta por 138 colaboradores del area de
posventa de autos livianos y para la muestra se trabajé con 102
colaboradores. Por otra parte, se utilizé como instrumento para la motivacion
laboral el cuestionario Motivacion para el Trabajo (CMT) con un alfa de
cronbach de 0.952 y el instrumento para compromiso organizacional la
encuesta basada en la teoria de Meyer y Allen (1997), con un alfa de
cronbach de 0.840, indicando una alta fiabilidad de los instrumentos. Como

resultado de la investigacion se obtuvo Rho = 398 y p valor de 0.000
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(p<0.05), reflejando que existi6 una relacion directa y positiva entre las
variables de motivacion laboral y compromiso organizacional en los
colaboradores de posventa del sector automotriz de Lima. A su vez también
se pudo determinar que mientras exista una motivacién constante sobre los
trabajadores, ellos se sentiran mas entusiasmados e identificados con la

empresa y a su vez tendran mayor rendimiento.

2. Marco filosé6fico

En atencion a la temética expuesta es de hacer notar que la santa biblia
también hace referencia al compromiso y motivacion mencionando lo
siguiente: “Por tanto, id, y haced discipulos a todas las naciones,
bautizandolos en el nombre del Padre, y del Hijo, y del Espiritu Santo;
ensefiandoles que guarden todas las cosas que os he mandado; y he aqui
yo estoy con vosotros todos los dias, hasta el fin del mundo. Amén.” Mateo
28:19,20. En otras palabras éste es el compromiso que, como cristianos,
cada uno debe de tener con su préjimo para motivarlos a buscar a Dios. En
la perspectiva que aqui se adopta, sin duda alguna Dios derramara sus
bendiciones, porque lo que se hace con sus hijos, también lo estamos

haciendo a El.

3. Marco teérico:

3.1 Motivacion laboral
Dentro de esta configuracion de ideas la motivacion laboral se pude

entender como el nivel de esfuerzo que las personas estan dispuestas a
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realizar, con la finalidad de crear elementos que impulsen a lograr el
objetivo.

Por lo tanto desde la perspectiva de Boada, Diego, & Agull6 (2004), el nivel
de esfuerzo que las personas estan dispuestas a realizar representa la
voluntad de ejercer altos niveles hacia las metas organizacionales. En este
sentido Neyra & Rios (2016), expone que, el nivel de esfuerzo lo describe
como la voluntad para alcanzar las metas, condicionado por la capacidad del
esfuerzo paras satisfacer alguna necesidad personal es decir, el impulso de
satisfacer las necesidades que se haya presente en el empleado en la
autorrealizacion, mejores condiciones laborales vy satisfaccion de
necesidades personales Pefa & Villén (2018).

Se plantea entonces lo que Pefa & Villon (2018), enfatizan con la finalidad
de crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un
objetivo, éste impulso conlleva a la persona a actuar de determinada
manera, dando origen a un comportamiento especifico. Por otra parte
Chiavenato (2001), argumenta que se considera un proceso psicoldgico que
evalia el nivel de esfuerzo de un individuo, que esta dispuesto a
proporcionar a la empresa, con el propdsito de cumplir con el objetivo. En
este sentido Ruiz & Ortega (2018), relacionan a todos aquellos factores

capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo.

3.2 Modelos tedricos de motivacion laboral

3.2.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

En otro orden de ideas es oportuno destacar a Palma (2000), quien destaca

lo planteado por Maslow con el concepto de necesidades y la importancia de
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la satisfaccion de las mismas en un sentido jerarquico. En adelante, Lopez
(2005), menciona que el objetivo de la teoria de Abraham Maslow era
demostrar que el hombre a lo largo de la vida busca satisfacer sus

necesidades.

Sobre la base de lo anterior se puede expresar que estas necesidades se
encuentran divididas en dos categorias segun se puede observar en la figura
1: las necesidades primarias, conformadas por las necesidades fisiol6gicas y
las necesidades de seguridad, que se caracterizan por ser las méas basicas y
a la vez mas esenciales para el ser humano. Posteriormente se hace
mencion a las necesidades secundarias, conformadas por la necesidad de
sociabilidad, la necesidad de autoestima y la necesidad de autorrealizacion,
de modo que una de las necesidades sélo se activar4d después que al

anterior este satisfecha.

Piramide de Maslow de la jera\rquia de necesidades.

Necesidades
Secundarias

Necesidades
Basicas.

Figura 1. Piramide de Maslow
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3.2.2 Teoria de la motivacion ERG Clayton Alderfer

Como complemento Otero (2017), demuestra que esta teoria se fundamenta
en las necesidades jerarquicas de Maslow, pero segun la teoria de Alderfer
no son cinco necesidades, sino tres las que poseen los individuos. Por
consiguiente, Palma (2000), resalta que la diferencia bésica con los
planteamientos de Maslow es que, para Alfred Adler, las necesidades
satisfechas no guardan necesariamente una relacion jerarquica, es decir no
llevan a la satisfaccién de otro tipo de necesidades sino mas bien a un
aumento o intensificacibn de dicha necesidad. Siendo estas que a

continuacion se describen:

La necesidad de existencia: La cual satisface nuestras existencias

materiales basicas.

La necesidad de relacién: Determinada por los deseos sociales y de

estatutos exigen interaccién con otras personas para ser satisfechos.

La necesidad de crecimiento: determinado por el deseo de alcanzar un

desarrollo personal.

3.2.3 Teoria Bifactorial de Herzberg

Visto desde la perspectiva Pefia y Villon (2017), exteriorizan que Herzberg
clasificd a la motivacion en dos factores orientados al ambiente externo y al
trabajo del individuo. Por su parte, Palma (2000), expresa que Herzberg,
plantea la existencia de Factores Higiénicos y Motivacionales; los primeros
de orden preventivo y constituido por las caracteristicas de contexto en el

trabajo cuya presencia no aumenta la satisfaccion, pero si no estan
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presentes causan insatisfaccion. En este sentido los factores propiamente
motivacionales, son las caracteristicas del contenido, el puesto del empleado
como la responsabilidad, autonomia, reconocimiento, desarrollo profesional,

entre otros.

3.2.4 Teoria de las necesidades de McClelland

De estas evidencias es oportuno hacer mencién de Otero (2017), quien
argumentado por McClelland, menciona que las personas poseen
necesidades especificas adquiridas, las cuales se moldean a lo largo de la
vida. Por otra parte, Pefia y Villon (2017), establecen que una necesidad
insatisfecha origina una tensién que promueve unos impulsos en el interior
del individuo. En resumidas cuentas, los individuos se encuentran
motivados, de acuerdo con la intensidad de su deseo de desempeiiarse, en
términos de una norma de excelencia o de tener éxito en situaciones
competitivas. Finalmente, McClelland destaco a su vez tres necesidades que

a continuaciéon se mencionan:

Necesidad de Logro

De acuerdo al enunciado la necesidad de logro se refiere, al esfuerzo del

individuo por sobresalir y a la lucha por alcanzar el éxito.

Es decir, el esfuerzo por sobresalir se da, cuando el individuo ayuda a que
las personas sobrepasen cualquier tipo de dificultades y limitaciones. De
acuerdo con la afirmaciéon Otero (2017), hace énfasis que se ejecutan
distintas acciones o faenas no muy sencillas, ahora bien para Bernable

(2018), estos reciben retroalimentacion positiva constante acerca de su
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desempeiio; para la perspectiva de Cueva (2018), tienen el impulso a tener
un buen rendimiento. Por su parte Sanchez (2012), hace patente distinguirse
por hacer bien las cosas y finalmente Araya & Pedreos (2009), comunican
gue tienden a dirigir su energia a hacer sus actividades de la mejor manera y

rapido.

Sobre el asunto Cueva (2018), refleja que la lucha por el éxito pasa por
alcanzar los objetivos trazados por la propia empresa y por él. A su vez
Sanchez (2012), hace énfasis en vencer obstaculos y al mismo tiempo
Chaparro (2006), transmite en fabricar sus propias oportunidades e interes
por la eficacia y eficiencia en la busqueda de soluciones a los problemas. A
demés se puede argumentar que este tipo de personas poseen un intenso
deseo de alcanzar la gloria Garcia & Gonzales (2015) y un impulso por

vencer desafios, avanzar y crecer a la luz de Sanchez (2012).

Necesidad de poder

Si bien es cierto que la necesidad de poder se manifiesta por medio de
acciones que buscan tener impacto, influencia y control, mediante las

modificaciones del comportamiento de los individuos.

En la perspectiva que aqui se adopta segun Sanchez (2012), las acciones
que buscan tener impacto, influencia y control, son las que se realizan sobre
otra persona y su entorno. Ahora bien para Otero (2017), desempeiar
determinadas actividades, lo cual a su vez se esfuerzan para ser
reconocidos como lideres Sanchez, (2012). En este sentido Sonia (2000),

expresa que la referencia de ejercer el control sobre otros, como los jefes,
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gobernantes, ejecutivos de alta direccion entre otros por lo general, tales
individuos que persiguen posiciones de liderazgo son: francos, empefiosos,

exigentes y obstinados, y les gusta hablar en publico y ensefiar.

Las modificaciones de los comportamientos de los individuos, se da para
gue se comporten de una manera gue no se lograria con ningan otro medio
Floridas (2017), también sirven para organizar los esfuerzos de otros,
adquiriendo o manteniendo el control y alcanzando las metas trazadas por
la empresa Chiavenato (2001), asimismo estos individuos prefieren trabajos
que el resultado dependa de su propio esfuerzo Neyra & Rios (2016) y los
factores ambientales también pueden aumentar el motivo de poder,
especialmente en situaciones donde la persona tiene cierto grado de

dominio sobre el destino de otra Sanchez (2012).

Necesidad de afiliaciéon

La necesidad de afiliacion se refiere a entablar relaciones interpersonales
amistosas y cercas con los integrantes dela organizacion y también esta

referida a la integracion y realizacion de actividades en grupo.

Las relaciones interpersonales se presentan cuando las personas necesitan
interactuar con otras personas y se muestran tipicamente ansiosas por esas
relaciones Sanchez (2012), asimismo este tipo de relaciones amplia la
capacidad de los administradores para ser objetivos y tomar decisiones
Cueva (2018), lo cual es muy probable que les preocupe tener buenas
relaciones sociales Garcia & Gonzales (2015), ademas la conducta social

responde al impulso que se satisface mediante la creacion y disfrute de

31



vinculos afectivos con otras personas Batista, Galvez, & Hinojosa (2010),
este tipo de relaciones deben ser respetuosas Otero (2017), amigables

Chaparro (2006) y cercanas Floridas (2017).

Por consiguiente la integracion y realizaciéon de actividades por lo general,
tienden a ser interesantes y a pensar con frecuencia acerca de la calidad de
sus relaciones personales segun (Santrock 2002, citado por Araya &
Pedreos, 2009), ademas se infiere por los comportamientos que se encargan
a obtener, conservar y restaurara una relacion afectiva con una persona
Chaparro (2006), sus decisiones se basan en aumentar su popularidad que
en promover las metas de la organizacion Garcia & Gonzales (2015), por lo
general estas personas populares, no les gusta realizar trabajo individual,
sino en equipo y donde puedan ayudar a la gente (Guédez 2013, citado por
Otero, 2017), también estas personas temen la desaprobacion de los demas
y en lo que seria un intento por saber la opinidon que se tiene de ellos se
afanan en buscar seguridad en el resto dela gente, lo que por desgracia es

un patron de conducta que suele hacerlos menos populares Sanchez (2012).

3.2.5 Teoria de las expectativas de Vroom

Siendo las cosas asi, resulta claro destacar a Chaparro (2006), quien
menciona que la teoria de Vroom, analiza qué persiguen las personas en la
organizacion y la forma de obtenerlo, para determinar las motivaciones. Por
lo tanto Pefia y Villon (2017), alegan que para Vroom en cada individuo,
existen tres factores que determinan la motivacion, para producir en los que
se mencionan: la valencia, que se refiere a la fuerza de la preferencia de una

persona por recibir una recompensa; las valencias asignadas por cada
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persona a diferentes consecuencias, dependen de sus propias necesidades;
la expectativa, o percepcién que tiene el individuo de la dificultad que
encierra un esfuerzo y la posibilidad de alcanzar la meta deseada y la idea
gue tiene un empleado de que después de realizada una tarea recibira una

recompensa.

Por lo tanto, este modelo de cierta forma permite entender facilmente el
proceso mental utilizado para la motivacion. De esta manera, la importancia
de la presente teoria reposa en el interés que se observa de la individualidad

y la variabilidad de las fuerzas motivadoras.

3.3 Compromiso Organizacional

Ante este apartado el compromiso organizacional es el grado con el cual el
colaborador se identifica e involucra con la organizacion donde labora,

aceptando como propias las metas y objetivos de la organizacion.

En este sentido el grado con el cual el colaborador se identifica e involucra,
viene hacer como un estado psicolégico que caracteriza la relacién entre
una persona y organizacion Meyer & Allen (1991). Por lo tanto, es algo que
refleja un deseo, una necesidad y una obligacién de mantenerse dentro de
la institucion. Por su parte Silva (2011), destaca la fuerza con la que un
individuo se siente vinculado a su trabajo e implica el seguimiento de un
curso de accion relevante para la organizacion, aceptando el sentimiento y
la comprension del pasado y el presente de la institucion, como también la
comprension y comportamiento de todos los participante. lgualmente

Larrain (2017) sefiala que el trabajador debe contar con una preparacion
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para gastar considerable esfuerzo en nombre de la organizacién y fuertes

deseos de mantenerse en ella Cruz & Salirrosas (2015).

En este sentido se comprende que las metas y objetivos en la organizacién
tendran mayores posibilidades de alcanzarlas, posibilitando el desarrollo de
habilidades y capacidades colectivas, formando equipos de trabajos unidos
y consistentes Uchuypoma (2017). Ahora bien para Baldoceda (2017) la
capacidad de prevenir y superar obstaculos que interfieran en el logro de
los objetivos son primordiales, pero ante todo, toma una estructura
orientada al cumplimiento de la mision y vision empresarial Hernandez,
Soberanes, Medina, & Martinez, (2008). Por lo tanto el compromiso con los
objetivos y metas segun (Hellriegel & Woodman 1999, citado por Flores,
2016) va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa en el logro de
las metas de la organizacion. Dentro de este marco siendo que el
compromiso es una actitud hacia el trabajo y a ello se suma la opinion de
(Betanzos & Paz 20016, citado por Baldoceda, 2017), quienes afirman que
la integracion de las personas a la organizacion es una asunto de vital
importancia, pues este acoplamiento depende en gran medida que los
intereses, objetivos, metas y necesidades de cada uno lleguen a un nivel

armoénico que permita que la relacion empleado—empresa.

3.4 Modelos tedricos del compromiso organizacional

3.4.1 Teoria de Becker (1960)

A partir de estas percepciones Becker (1960), establece que una persona

se compromete por una decision individual, lo que le lleva a hacer
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inversiones como aportar su esfuerzo, para tener beneficios que le brinda
sSu empresa como una pensidon o jubilacion y dejarlo le significaria una
pérdida. Es por ello que Barraza y Acosta (2008), afladen que la persona
continla en la organizacién, porque cambiar su situacién supondria
sacrificar las inversiones realizadas. A esta faceta se le ha denominado la

dimension calculada o de continuidad.

Posteriormente Becker identifico diferentes tipos de compromiso y los
denomin6é compromiso: con la organizacion, con la alta gerencia, con el
supervisor, con el grupo de trabajo, con la ocupacién. Si bien es cierto,
cada tipo de compromiso es diferente y tiene su propia dindmica de
influencia en el desempefio y en la conducta organizacional, todos en
conjunto son agentes reguladores de las actuaciones laborales y

organizacionales de los empleados y trabajadores.

3.4.2 Teoria de Meyer y Allen (1991)

Por consiguiente segun la teoria Bravo, Gonzalez, & Grabados (2017),
presentan la definicion multidimensional del compromiso, en la que existen
tres tipos de compromisos independientes entre si; en tal sentido una
persona puede desarrollar uno u otro tipo de compromiso, segun el
entorno, el supervisor y el momento en particular. De igual forma, Vilcapaza
& Flores (2018), definen el compromiso organizacional como un estado
psicolégico que establece el vinculo entre el trabajador y la organizacion, el

cual influye en la decision de continuar o no en la organizacion.
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Por lo tanto, este modelo de tres factores es elegido para abordar teérica e
instrumentalmente la investigacion que se expone, por lo que, se puede
concluir que el compromiso tiene tres dimensiones, lo cual no significa que
existan tres variables distintas, sino que, en realidad, es una sola con tres

facetas.

Compromiso afectivo

Bajo esta perspectiva el compromiso afectivo es visto como el vinculo
emocional que se produce cuando el trabajador percibe acciones de la
empresa en favor suyo y cuando éste se identifica con los valores y

objetivos de la organizacion.

Por lo tanto el vinculo emocional se genera, segun Uchuypoma (2017),
mediante la aceptacién del colaborador cuando la organizacion satisface
sus necesidades y expectativas. Es decir estos beneficios y apoyo son
valorados (Meyer y Allen 1997, citado por Larrain, 2017), produciendo un
apego emocional a la vista de Flores (2016); de tal forma que incluso segun
Aguero y Ortiz (2012, citado por Flores, 2016), se sienten orgullosos ser
parte de la organizacion y cuando el trabajador interioriza las metas y

valores que tiene el empleado con su empleador Larrain (2017).

En resumidas cuentas la identificacion con los valores y objetivos de la
organizacion segun Larrain (2017), tiene que ver con las metas que se
cumplan. Finalmente Bravo, Gonzéalez, & Granados (2017), expresan lo
gue a su vez impacta directamente en la participacién e involucramiento

emocional que muestra el trabajador.
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Compromiso de continuidad

En este marco de argumentacion el compromiso de continuidad puede
desarrollarse como consecuencia de cualquier accibn o evento que
incremente el costo, por otro lado, se puede dar el apego a lo material del
colaborador con la empresa y asi las necesidades que se podrian dar del
empleado serian, respecto al esfuerzo y tiempo que perderia en caso de

retirarse de la organizacion.

Desde la perspectiva mas general para Arias (2001, citado por Pineda,
2016) los costos asociados tanto financieros como beneficios percibidos
que se perderian al retirarse de la institucion implicaria un alto costo para
el empleado. Al mismo tiempo Meyer y Allen (1997, citado por Larrain,
2017), expresan que también se puede desarrollar como resultado de
cualquier evento que incremente el costo de abandono, dado que se
reconocen como costos existentes. Finalmente Lagomarsino (2011, citado
por Flores, 2016), relaciona estrechamente el factor econémico debido a
gue el colaborador interpreta una ausencia real de alternativas y se

guedara en el puesto hasta que encuentre alguna.

El apego material sera en medida que vea que su retribucion peligra, lo
cual hace que desarrolle grandes esfuerzos para no perderla Chiavenato
(2004, citado por Flores, 2016), también se podria dar como consecuencia
de la inversion de tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su
permanencia Uchuypoma (2017), asimismo el colaborador se siente
vinculado a la empresa porque ha invertido dinero y dejarla implicaria perlo

todo segun Flores (2016) y la continuidad depende Unicamente de los
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intereses particulares del colaborador, en consecuencia la conveniencia por
dichos intereses hace que se tome mejores decisiones en funcién a lo

econdémico segun Flores (2016).

La necesidad estd caracterizado por un estado mental de mantener el
empleo y conseguir metas para la empresa (Gonzélez y Guillen 2008 citado
por Rengifo & Maldonado, 2018), asimismo podemos relacionarlo con la
motivacién extrinseca debido a que al colaborador no es atraido por la
actividad realizada sino por lo que recibe de ella segun Pineda (2016), de la
misma manera (Rivera 2010, citado por Flores, 2016) refiere que también
radicara en las habilidades y competencias con la que no cuenta o carece

el colaborador, ya pesar de ello sigue laborando.

Compromiso normativo

Ante este apartado el compromiso normativo se podria entender como la
obligacion moral de permanecer a la institucion, siendo aceptado
libremente por las personas de realizar lo correcto por razones de lealtad y
el deber de retribuir hacia la empresa por los beneficios obtenidos durante

un periodo determinado.

Por otro lado es de hacer notar lo que Pineda (2016), destaca y es que la
obligacion de los trabajadores, hace referencia a las normas sociales que
deben seguir para que una organizacion marche de forma eficiente, todo
ello conduce al despertar de un sentido de reciprocidad en los

colaboradores para con la empresa, pues esto viene a desarrollarse como
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consecuencia de las experiencias de socializacion que hacen permanecer

a la organizacion a través de algunos beneficios obtenidos Silva (2011).

En esta perspectiva segun Silva (2011), la lealtad tiene que ver con lo fieles
gue puede llegar hacer los colaboradores por los beneficios obtenidos a
través de las experiencias vividas. En este sentido Flores, (2016) expresa
que existe un fuerte sentir de permanecer a la institucion, como efecto de
experimentar una sensacion de deuda a la organizacion por haberle dado
una oportunidad que fue valorada, de tal manera que el colaborador siente
el deber de retribuir a la institucién por recibir ciertas prestaciones, esto

genera una permanencia en el lugar hasta que el pago sea terminado.

3.4.3 Teoria de Poter, Steers y Mowday (1974)

Es notorio resaltar a Vilcapaza y Flores (2018), pues para ellos el
compromiso organizacional ha sido estudiado y conceptualizado de
muchas maneras, en este sentido una de las mas destacadas es el
compromiso actitudinal, definido como la identificacion del colaborador con
la organizacion. A su vez esta teoria menciona que es el deseo del
trabajador de seguir perteneciendo a la organizacion ya que se siente

identificado con sus metas y valores.

Por otro lado, los autores de la investigacion consideran que el compromiso
organizacional se caracteriza por los siguientes tres factores: Fuerte
creencia y aceptacion de las metas y valores de la organizacion, un mayor
esfuerzo por parte de los empleados hacia el bienestar de la entidad y un

fuerte deseo de permanecer en la organizacion.
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Finalmente, Mowday, Porter y Steers, en su empefio por medir el
compromiso organizacional construyeron un instrumento de medida, el cual
tiene como nombre OCQ (Organizacional Commitment Questionnaire). En
su primera version, el OCQ presentaba 15 items valorados con una escala
de Likert de siete puntos. Posteriormente realizaron una version corta de 9
items puntuados también en una escala de Likert que va de totalmente en

desacuerdo a totalmente de acuerdo.

4. Marco conceptual o términos

4.1 Motivacion Laboral

Notablemente la motivacion laboral se pude entender como el nivel de
esfuerzo que las personas estan dispuestas a realizar, con la finalidad de
crear elementos que impulsen a lograr el objetivo sobre la necesidad de

logro, poder y de afiliacion.

Necesidad de logro

Habitualmente la necesidad de logro se refiere al esfuerzo del individuo por
sobresalir y a la lucha por alcanzar el éxito, con el apoyo de tomar buenas

decisiones y lograr los objetivos planteados.

Necesidad de poder

Resulta logico definir que la necesidad de poder se manifiesta por medio de
acciones que buscan tener impacto, influencia y control, mediante las
modificaciones del comportamiento de los individuos. Teniendo

participacion activa e influencia en los demas.
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Necesidad de afiliacion

De acuerdo con el supuesto la necesidad de afiliacion se refiere a, entablar
relaciones interpersonales amistosas y cercas con los integrantes dela
organizacion, ademas también esté referida a la integracion y realizacion
de actividades en grupo. Por ende, poseen una mayor facilidad de

socializacion y trabajo en equipo dentro de la organizacion.

4.2 Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es el grado con el cual el colaborador se
identifica e involucra con la organizacion donde labora, aceptando como
propias las metas y objetivos de la organizacion. Donde el enfoque
tridimensional lo conforma el compromiso afectivo, de continuidad y

normativo.

Compromiso afectivo

De acuerdo al enunciado el compromiso afectivo es visto como el vinculo
emocional que se produce cuando el trabajador percibe acciones de la
empresa en favor suyo y cuando éste se identifica con los valores y
objetivos de la organizacién. Siendo de vital importancia la familia, el

sentido de pertenencia y la lealtad.

Compromiso de continuidad

Especificamente el compromiso de continuidad puede desarrollarse como
consecuencia de cualquier accion o evento que incremente el costo, por

otro lado, se puede dar el apego a lo material del colaborador con la
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empresa y asi las necesidades que se podrian dar del empleado serian
respecto al esfuerzo y tiempo que perderia en caso de retirarse de la
organizaciéon. Por ello, se da prioridad a la permanencia en el trabajo,

debido a la inseguridad de encontrar otro, porque esto le afectaria mucho.

Compromiso normativo

El compromiso normativo se podria entender como la obligacion moral de
permanecer a la institucion, siendo aceptado libremente por las personas
de realizar lo correcto por razones de lealtad y el deber de retribuir hacia la
empresa por los beneficios obtenidos durante un periodo determinado. De
tal manera que habria necesidad de retirarse del trabajo debido al sentido

de retribucion hacia la organizacion.
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Tipo de investigacion

Para abordar una experiencia de trabajo se hizo una investigacion
correlacional, que a la luz de Hernandez, Fernandéz, & Baptista (2014),
explican que el tipo de estudio correlacional tiene como propésito, medir el
grado de relacién que existe entre dos 0 mas variables o conceptos. Por
esta razén dicho estudio midid6 las dos variables que se pretendian
analizar, para ver si estaban o no relacionadas en los mismos sujetos y

luego se analizo la correlacion.

2. Disefio de investigacion

Consecuentemente para esta investigacion se utiliz6 el disefio no
experimental, basado en llevar a cabo un estudio sin la manipulacion
deliberada de las variables desde la perspectiva de Hernandez, Fernandez,
& Baptista (2010), sélo se observé los fenbmenos en su ambiente natural

para analizarlos y determinar la relacién si hubiese.

M R cc
co CN

Figura 2. Disefio de investigacion (elaboracion propia)
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Dénde:

M = Muestra de estudio

ML = Motivacion laboral

CO = Compromiso organizacional
R = Relacion

CA = Compromiso afectivo

CC = Compromiso de continuidad

CN = Compromiso normativo

3. Hipotesis

3.1 Hipotesis general

¢ Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional de los colaboradores del departamento de operaciones de

una clinica particular 2019?

3.2 Hipotesis especificas

¢ Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
afectivo de los colaboradores del departamento de operaciones de una

clinica particular 2019?

¢ Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso de
continuidad de los colaboradores del departamento de operaciones de una

clinica particular 2019?
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¢ Existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
normativo de los colaboradores del departamento de operaciones de una

clinica particular 2019?

4. I|dentificacion de la variable

Variable independiente:

Motivacion laboral
Dimensiones:
Necesidad de logro
Necesidad de poder
Necesidad de afiliacion
Variable dependiente:
Compromiso organizacional
Dimensiones:
Compromiso afectivo
Compromiso de continuidad

Compromiso normativo
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5. Poblacion y muestra

Delimitacion espacial y temporal

Para el siguiente estudio se considerd una clinica particular del distrito de
Miraflores, dicha institucidon cuenta con una poblacion mayor a los 1500
colaboradores. Al mismo tiempo el instrumento se aplicé a los colaboradores
del departamento de operaciones de la clinica y el tiempo promedio de dicho

estudio estuvo comprendido por de 6 meses.

Delimitacion de la poblacién y muestra

Dentro de este orden de ideas segun Hernandez et al., (2010) la poblacion
es un conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. Ahora bien, cabe agregar que la poblacion seleccionada
para dicha investigacion estuvo conformada por los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica particular de Miraflores, donde
laboran 95 personas. La poblacion estuvo compuesta por hombres y mujeres
gue laboran en esa institucion de las diferentes edades (mayores de edad),

grado de instruccion, estado civil, experiencia profesional entre otros.

En atencion a la temética expuesta, la muestra considerada por Hernandez
et al.,, (2010), como un subgrupo del universo o poblacion del cual se
recolectan los datos y que debe ser representativo de esta, en este sentido
menciona que cuando la poblacién en estudio es finita se toma como
muestra a la totalidad de esta. Asimismo, para este proyecto se utiliz6 como
muestra los 95 colaboradores del departamento de operaciones de una

clinica particular.
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6. Técnica de muestreo:

Evidentemente para el presente estudio tuvo un muestreo no probabilistico,
para la eleccion de los colaboradores que participaron como parte de la

muestra.

Dicho de otro modo, segun Hernandez et al., (2010), expresa que e€s no
probalistico o por conveniencia, debido a que la eleccion de los miembros
para el estudio depende del criterio del investigador. Por esta razon para el
presente proyecto se aplicO6 una encuesta a 95 colaboradores que

conformaron el total del &rea de operaciones de una clinica particular.

7. Plan del procesamiento de datos

7.1 Disefio del instrumento de investigacion:

En la perspectiva que aqui se adopta, se utilizé como instrumento para la
motivacién laboral, el Cuestionario de Motivacion laboral creada por David
McClelland en 1961, conformado por 15 items, con 3 componentes de los
cuales 5 items son de la necesidad de logro, otros 5 items son de la
necesidad de poder y los ultimos 5 items de la necesidad de afiliacion. En
lo esencial destacaba opciones de respuesta las cuales pertenecen a la
escala de Likert de 5 puntos, donde 1= totalmente en desacuerdo, 2=en
desacuerdo, 3=ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 en acuerdo y 5 =
totalmente de acuerdo.

Ahora bien, dentro de este orden de ideas para medir el nivel de
compromiso de los colaboradores respecto a la organizacion, se utilizé la

version del Cuestionario de Compromiso Organizacional creada por Meyer,
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Allen, & Smith (1993), quienes establecieron el coeficiente de Alpha de
Cronbach de .79 para el cuestionario en forma global y de .85, .79 y .73
respectivamente por sus dimensiones afectiva, de continuidad y normativa.
Es de hacer notar que esta conformado por 18 items, con 3 componentes
de 6 items cada uno, igualmente la aplicacion de forma individual o
colectiva y las opciones de respuesta pertenecen a una escala de Likert de
5 puntos, donde 1= totalmente en desacuerdo, 2=en desacuerdo, 3=ni de

acuerdo ni en desacuerdo, 4 en acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.

7.2 Confiabilidad del instrumento de investigacion (Alpha de Cronbach)

Tabla 1. Confiabilidad del instrumento motivacion laboral

Es necesario recalcar que en la tabla 1 de acuerdo con los resultados

obtenidos respecto a la motivacion laboral, se puede observar que tiene

una fiabilidad de 0.847 y sus dimensiones con valores superiores a 0.6,

demostrando que el instrumento es confiable.

Elementos Alpha de Cronbach N° de Items

Dimensiones de motivacioén laboral

Necesidad de logro 0.764 5
Necesidad de poder 0.689 5
Necesidad de afiliacion 0.859 5
Motivacion laboral 0.847 15
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Tabla 2. Confiabilidad del instrumento compromiso organizacional

Con referencia en la tabla 2, de acuerdo con los resultados obtenidos
respecto al compromiso organizacional, se puede apreciar que tiene
una fiabilidad de 0.904 y sus dimensiones con valores superiores a 0.7,

lo cual demuestra que el instrumento es confiable.

Elementos Alpha de Cronbach N° de Items

Dimensiones de compromiso organizacional

Compromiso Afectivo 0.888 6
Compromiso de Continuidad 0.805 6
Compromiso Normativo 0.717 6
Motivacion laboral 0.904 18

8. Técnicas de datos

8.1 Técnicas de recoleccion de datos
Es preciso destacar que segun Hernandez et al., (2010), la encuesta es
un instrumento que mejor se adapta a la presente investigacion, pues es
un conjunto de preguntas relacionadas a una o mas variables a medir. Por
lo tanto, aplico el cuestionario con la escala de Likert a la presente
investigacion debido a que en la actualidad su elaboracion es sencilla, sus
resultados son analogos y sus items reflejan los aspectos de un objeto

hacia lo que debe tener una posicion distinta. Esto permiti6 medir con
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intensidad las actitudes iniciales del encuestado, asi como las actitudes
finales que son la media de puntuacion que el encuestado di6é a cada uno

de los items del cuestionario Bozal (2006).

8.2 Técnicas para el procesamiento y andlisis de los datos
Dentro de este orden de ideas para el procesamiento y analisis de datos
se utilizé el software estadistico SPSS v.22, permitiendo de esta forma el
andlisis de manera confiable de los datos recolectados. Por consiguiente,
se utilizé el coeficiente de correlacion de Rho Spearman que es un indice
estadistico, el cual sirvio para medir la asociacién entre la motivacion

laboral y el compromiso organizacional.
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CAPITULO IV

Resultados y discusion

1. Resultados estadisticos

1.1 Descripcién de datos sociodemograficos de la poblacion

Tabla 3 Informacién socio-demogréfica

En la tabla 3, se puede apreciar los resultados sociodemograficos, teniendo
como participantes a 95 colaboradores del departamento de operaciones de
una clinica particular. En este sentido la edad de los colaboradores es del
52.6% entre 20 — 29 afios, el 31.6 % entre 30 — 39 afos, el 14.7% entre 40 —
49 afos y 1.1% de 50 afios a mas. Con respecto al sexo de los participantes,
el 55.8% son masculinos y el 44.2% son femeninos. En cuanto al estado civil
el 57.9% son solteros, el 41.1 son casados y solo el 1.1% es divorciado.
Ademaés, en el grado académico alcanzado, un 37.9% es técnico, el 34.7 es

bachiller, el 26.3% posee titulo profesional y el 1.1% tiene maestria.

N %

Edad

20 - 29 50 52.6

30-39 30 31.6

40 - 49 14 14.7

50 a més 1 1.1
Sexo

Masculino 53 55.8

Femenino 42 44.2
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Estado civil

Soltero(a) 55 57.9
Casado(a) 39 41.1
Divorciado(a) 1 11
Otros 0 0.0
Grado académico
Técnico 36 37.9
Bachiller 33 34.7
Titulo profesional 25 26.3
Maestria 1 11
Total 95 100

Tabla 4 Informacién socio-laboral

En funcién del andlisis en la tabla 4, se describe la informacion socio-laboral,
con respecto al cargo laboral el 43.2% son de facturacion ambulatoria, el
20% de facturacién hospitalaria, el 9.5% de presupuesto y un 27.4% de
emergencia. A su vez en cuanto a la antigiiedad laboral, el 17.9% tienen de
6 meses a 1 afo, el 44.2% estan entre 2 a 3 afios, el 24.2% tienen4 a5

afos y un 13.7% estan de 6 afios a mas.

N %
Cargo laboral
Facturacion ambulatoria 41 43.1
Facturacion hospitalaria 19 20.0
Presupuesto 9 9.5
Emergencia 26 27.4
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Antigledad laboral

6 meses a 1 afo 17 17.9
2 a 3 afos 42 44.2
4 a 5 anos 23 24.2
6 a mas afos 13 13.7
Total 95 100.0

1.2 Andlisis de los items de motivacion laboral y compromiso

organizacional

Tabla 5 Resultados promedios de las dimensiones de motivacién laboral.

Ahora bien, en la tabla 5, se presentan las dimensiones de la variable
Motivacion laboral, ahi la Necesidad de logro tiene un promedio 4.23, el cual
indica que segun las alternativas es bastante de acuerdo, el indicador que
tiene mayor puntaje promedio es, Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
con un 4.36, seguido de Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes como indicador con puntaje de 4.09. En segundo lugar, en
cuanto a la segunda dimensién Necesidad de poder tiene un promedio 3.45,
y el de mayor puntaje promedio es, Me gusta trabajar en competencia y
ganar con 3.85, seguido del indicador Confronto a la gente con quien estoy
en desacuerdo, con menor promedio con 3.13. Finalmente, la dimension
Necesidad de afiliaciéon tiene un promedio 3.67, en el que mayor puntaje
promedio es, Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones con 3.79 y
A menudo me encuentro hablando con otras personas de mi area de labores

sobre temas que forman parte del trabajo es el indicador con menor
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promedio 3.55. En conclusion, se puede observar en forma general que la

variable Motivacién laboral tiene una tendencia positiva y la dimension

Necesidad de logro tiene un mejor puntaje promedio.

Dimensiones items M SD
Necesidad de logro 4.23 0.54
Intento mejorar mi desempefio laboral. 4.27 0.82
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y 4.09 0.70
desafiantes.
Me gusta que me asignen en tareas 4.15 0.70
complejas.
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas. 4.36 0.74
Disfruto con la satisfaccion de terminar una 4.28 0.79
tarea dificil.

Necesidad de poder 3.45 0.60
Me gusta trabajar en competencia y ganar. 3.85 0.82
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y 3.37 0.84
presion.

Confronto a la gente con quien estoy en 3.13 0.91
desacuerdo.

Me gusta influenciar a la gente para 3.35 1.01
conseguir mi objetivo.

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas 3.57 0.86
control sobre los acontecimientos o hechos

gue me rodean.

Necesidad de afiliacion 3.67 0.69
A menudo me encuentro hablando con 3.55 0.78
otras personas de mi area de labores sobre
temas que forman parte del trabajo.

Me gusta estar en compafia de otras 3.65 0.85
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personas que laboran siendo parte del

personal de la institucion.

Tiendo a construir relaciones cercanas con 3.77
los compafieros(as) de trabajo.

Me gusta pertenecer a los grupos y 3.79
organizaciones.

Prefiero trabajar con otras personas mas 3.59

gue trabajar solo(a).

0.92

0.87

0.86

Figura 3 Puntaje promedio de las dimensiones de la Motivacion laboral

Puntaje promedio: dimensiones de la
Motivacion Laboral

4.23

4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Necesidad de Necesidad de Necesidad de
logro poder afiliacion

Tabla 06 Resultados promedios de las dimensiones Compromiso

organizacional.

Se puede apreciar que en la tabla 06, se presentan las dimensiones de la
variable Compromiso organizacional, destacando que el Compromiso
afectivo tiene un puntaje promedio de 3.48, teniendo como indicador con
mejor puntaje promedio a Me siento integrado plenamente en mi institucién

con 3.61. Sin duda, en la segunda dimensién Compromiso de continuidad
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tiene un promedio de 3.31, siendo el indicador Gran parte de mi vida se
afectaria si decidiera salir de mi institucion en estos momentos, con mayor
puntaje promedio 3.47 y Siento como si tuviera muy pocas opciones de
trabajo, como para pensar en salir de la institucion, el de mejor promedio con
3.14. Finalmente, la tercera dimensién Compromiso normativo posee un
puntaje promedio de 3.19, siendo el indicador con mayor promedio Esta
institucion merece mi lealtad, con 3.57 y con el de menor promedio No siento
obligacién alguna de permanecer en mi actual trabajo, 2.76 indicando, segun
las alternativas presentadas, se estd en desacuerdo. En conclusion, se
observa en forma general, que la variable Compromiso organizacional tiene
una tendencia regular, destacando que la dimension con menor puntaje

promedio y que se deberia de mejorar es el Compromiso normativo.

Dimensiones items M SD
Compromiso afectivo 3.48 0.74
Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta 3.28 0.99
institucion.
Realmente siento como si los problemas de la 3.49 0.89

institucion fueran mios.
Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia 3.53 0.87

hacia mi institucion.

Me siento ligado emocionalmente a mi institucion. 3.39 0.94
Me siento integrado plenamente en mi institucion. 3.61 0.95
Esta institucion significa personalmente mucho para 3.60 0.89
mi.
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Compromiso de continuidad 3.31 0.69
Hoy permanecer en esta institucion, es una cuestion 3.35 0.98
tanto de necesidad como de deseo.

Seria muy duro para mi dejar esta institucion, 3.38 0.98
inclusive si lo quisiera.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir 3.47 1.03
de mi institucién en estos momentos.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de 3.14 1.13
trabajo, como para pensar en salir de la institucion.

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la 3.32 0.89
institucion, podria haber considerado trabajar en otro

sitio.

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar 3.21 0.82
esta institucion, es la inseguridad que representan

las alternativas disponibles.

Compromiso normativo 3.19 0.68
No siento obligacién alguna de permanecer en mi 2.76 1.14
actual trabajo.

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria 3.21 0.98

bien dejar mi institucién ahora.

Me sentiria culpable si dejara mi institucion ahora. 3.26 0.91
Esta institucion merece mi lealtad. 3.57 1.08
No abandonaria mi institucién en estos momentos, 3.33 1.04

porgue tengo un sentimiento de obligacion hacia las
personas que trabajan en ella.

Estoy en deuda con la institucion. 3.04 1.19
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Figura 4 Puntaje promedio de las dimensiones del Compromiso

organizacional.

Puntaje promedio: dimensiones del
Compromiso organizacional

3.48
A

3.50
3.45
3.40
3.35
3.30
3.25
3.20
3.15
3.10
3.05

331

Compromiso Compromiso de Compromiso
afectivo continuidad normativo

1.3 Andlisis de la relacion entre motivacién laboral y compromiso

organizacional

Prueba de normalidad

Dentro de este orden de ideas la prueba de normalidad es un analisis
para poder conocer la distribucion de la informacién y asi poder aplicar

estadisticos paramétricos o no parametricos.

Tabla 07 Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Desde esta perspectiva la hipotesis nula se demuestra que la distribucién
es normal y la hipétesis alterna menciona que distribucién es no normal,
entonces, si el p valor es menor a 0.05 (p<0.05) se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la alterna. En este sentido como se puede observar en la

Tabla 07, el p valor de los resultados de las variables es menor a 0.05, lo
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gue indica que la distribucion de

los datos es no normal.

En

consecuencia, el estadistico adecuado para la relacion entre dos variables

analizadas, es el Rho de Spearman.

Kolmogorov-Smirnov?

Dimensiones / Variables Estadistico Df p valor

Necesidad de Logro 119 95 .002
Necesidad de Poder .093 95 .044
Necesidad de Afiliacion 175 95 .000
Compromiso Afectivo .098 95 .026
Compromiso de Continuidad 123 95 .001
Compromiso Normativo .075 95 ,200"
Motivacion Laboral .086 95 .083
Compromiso Organizacional .108 95 .008

Tabla 08. Grado de relacion segun el coeficiente de correlacion de

Spearman

El coeficiente de correlacién es una prueba estadistica la cual permite

medir la relacion entre dos variables cuantitativas. Oscilan entre -1 a +1

indicandonos asociaciones negativas o positivas respectivamente.

Rango Significado
-0.91a-1.00 Correlacidon negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a -0.50 Correlacién negativa media
-0.11a-0.25 Correlacién negativa débil
-0.01 a-0.10 Correlacion negativa muy débil
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0 No existe correlacion alguna entre las variables
0.01a0.10 Correlacién positiva muy débil
0.11a0.25 Correlacion positiva débil

0.26 a 0.50 Correlacion positiva media
0.51a0.75 Correlacién positiva considerable
0.76 a 0.90 Correlacién positiva muy fuerte
0.91a1.00 Correlacion positiva perfecta

Tabla 09. Relacién entre motivacion laboral y compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Rho de Spearman p valor N
Motivacion laboral

;341" .001 95

** a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Reglas de decision

Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alterna (Ha)

Prueba de hipétesis

Ho: La motivacion laboral no tiene relacion con el compromiso
organizacional, en los colaboradores del departamento de operaciones de

una clinica particular, 2019.
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Ha: La motivacién laboral se relaciona con el compromiso organizacional,
en los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica

particular, 2019.

Interpretacion

En atencién a la tematica expuesta en la tabla 09, se presenta la relacion
entre motivacion laboral y compromiso organizacional en los
colaboradores del departamento de operaciones de una clinica particular,
obteniendo un Rho = 0.341 y un p valor de 0.001 (p<0.05), lo que
demuestra que existe una correlacioén positiva media y considerable, dado
el resultado obtenido. Por lo tanto, se concluye que si la motivacion
laboral mejorar también lo haria el compromiso organizacional y si fuese
lo contrario ambos empeorarian, eso es la que demuestra una relacion

lineal.

Tabla 10. Relacion entre motivacion laboral y compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Rho de Spearman p valor N
Motivacion laboral

468" .000 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Reglas de decision

Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis

alterna (Ha)
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Prueba de hipotesis

Ho: La motivacion laboral no tiene relacion con el compromiso afectivo, en
los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica

particular, 2019.

Ha: La motivacién laboral se relaciona con el compromiso afectivo, en los
colaboradores del departamento de operaciones de una clinica particular,

20109.

Interpretacion

En funcion de los datos obtenidos en la tabla 10, se presenta la relacion
entre motivacion laboral y compromiso afectivo en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica particular es positiva media,
directa y significativa con un Rho = 0.468 y un p valor de 0.000 (p<0.05),
lo que demuestra que existe una relacion considerable, dado el resultado
obtenido. Por lo tanto, se concluye que si la motivacion laboral mejorase
también lo haria el compromiso afectivo y si fuese lo contrario ambos
empeorarian, eso es la que demuestra una relacién lineal. Es decir,
mientras mas motivado esté el colaborador en la institucion, mayor sera

su compromiso de lealtad hacia ella.

Tabla 11. Relacion entre motivacion laboral y compromiso de continuidad

Compromiso de continuidad

Rho de Spearman p valor N
Motivacion laboral

174 .091 95
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Reglas de decision

Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alterna (Ha)

Prueba de hipétesis

Ho: La motivacién laboral no tiene relacion con el compromiso de
continuidad, en los colaboradores del departamento de operaciones de

una clinica particular, 2019.

Ha: La motivacion laboral se relaciona con el compromiso de continuidad,
en los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica

particular, 2019.

Interpretacion

Desde la perspectiva mas general en la tabla 11, se presenta la relacion
de motivacion laboral y compromiso de continuidad en los colaboradores
del departamento de operaciones de una clinica particular, teniendo como
resultado Rho = 0.174 y un p valor de 0.091, lo que nos indica que la
relacion es positiva débil y poco significativa, dado el resultado obtenido.
Por lo tanto, se concluye que si la motivacién laboral mejorase también lo
haria el compromiso de continuidad y si fuese lo contrario ambos

empeorarian. Asi lo demuestra una correlacion lineal, en el que el
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colaborador que se sienta motivado, siempre querra permanecer en la

institucion a pesar de existir otras alternativas laborales para él.

Tabla 12. Relacién de motivacién laboral y compromiso normativo

Compromiso normativo

. Rho de Spearman p valor
Motivacion laboral

.180 .081

95

** a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Reglas de decisién

Si p valor > 0.05 se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis

alterna (Ha)

Prueba de hipétesis

Ho: La motivacion laboral no tiene relacion con el compromiso normativo,
en los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica

particular, 2019.

Ha: La motivacion laboral se relaciona con el compromiso normativo, en
los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica

particular, 2019.
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Interpretacion

Siendo las cosas asi, resulta claro que en la tabla 12, se presenta la
relacion de motivacién laboral y compromiso normativo en los
colaboradores del departamento de operaciones de una clinica particular,
teniendo como resultado Rho = 0.180 y un p valor de 0.081, lo que indica
gue la correlacién es positiva débil y poco significativa, dado el resultado
obtenido. Por lo tanto, se concluye que si la motivacion laboral mejora
también lo haria el compromiso normativo y si fuese lo contrario ambos

empeorarian, eso es la que demuestra una relacion lineal.

2. Discusion

Dentro de este orden de ideas los objetivos propuestos en esta investigacion
se pueden distinguir en aspectos que se relacionan entre motivacion laboral
y compromiso organizacional de los colaboradores del departamento de

operaciones de una clinica particular, 2019.

Cabe considerar que el propoésito principal de esta investigacion era
determinar la relacibn que existe entre motivacién laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores del departamento de operaciones de
una clinica particular, 2019, encontrandose relacion posita, considerable y
significativa, igualmente la motivacion laboral y el compromiso afectivo, el

compromiso de continuidad y el compromiso normativo.

Por consiguiente, conforme a la hipdtesis general de esta investigacion,

existe una relacion positiva media, directa y significativa entre la motivacion
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laboral y el compromiso organizacional con un Rho = 0.341 y p valor igual
0.001 (p<0.05). (Coérdova, 2018) en su investigacion aplicado a los
trabajadores de la entidad CETICOS Paita, encontr6 que existe una
correlacion positiva, muy fuerte y significativa entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional obteniendo un Rho = 0.898 y p valor = 0.000. De
igual manera, Garcia & Gonzales (2018), en su investigacion realizado a los
trabajadores de la municipalidad provincial Sanchez Carridon, demostré que
existe una relacion positiva considerable, directa y significativa en la
motivacion laboral y el compromiso organizacional, con una prueba Rho =
0.605 y p valor = 0.000. Sl bien es cierto Chambi (2018), mediante su
investigacion a los trabajadores de la municipalidad distrital de Paucarpata,
establece que existe una relacién significativa entre la motivacion laboral y el

compromiso organizacional con Rho = 0.561 y p valor = 0.019.

Siendo las cosas asi, resulta claro con respecto a la primera hipétesis
especifica de la presente investigacion, existe una relacion positiva, directa y
significativa entre la motivacion laboral y el compromiso afectivo con un Rho
= 0.468 y un p valor de 0.000 (p<0.05), lo que demuestra una relacion
considerable, dado el resultado obtenido. De igual manera, Cérdova (2018),
en su investigacion aplicado a los trabajadores de la entidad CETICOS
Paita, encontré6 que existe una correlacion positiva considerable entre la
motivacion laboral y el compromiso afectivo, obteniendo un Rho = 0.606 y p
valor = 0.001. Por su parte Garcia & Gonzales (2018), en su investigacion
realizado a los trabajadores de la municipalidad provincial Sanchez Carrion,
obtuvo una relacion positiva, considerable y significativa entre la motivacion

laboral y el compromiso afectivo, con un Rho=0.600 y un p valor = 0.000. Al
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mismo tiempo Chambi (2018) conforme su investigacion a los trabajadores
de la municipalidad distrital de Paucarpata, establece que existe una
correlacion considerable entre la motivacién laboral y el compromiso afectivo

con Rho =0.266 y p valor = 0.011.

En este sentido se comprende que, para la segunda hipétesis especifica de
esta investigacion, sobre la relaciébn entre la motivacion laboral y el
compromiso de continuidad se obtuvo como resultado un Rho = 0.174 y un p
valor = 0.091, lo que indica que la relacion es positiva débil, directa y poco
significativa. Asimismo, Chambi (2018) en su investigacion a los trabajadores
de la municipalidad distrital de Paucarpata, encontré una correlacion positiva
media y significativa entre la motivacion laboral y el compromiso de
continuidad con Rho = 0.353 y p valor = 0.035. Por su parte Garcia &
Gonzales (2018), en su investigacion realizado a los trabajadores de la
municipalidad provincial SGnchez Carrion, obtuvo una relacion positiva débil,
directa y significativa de poca intensidad con la motivacién laboral y el
compromiso de continuidad, con un Rho=0.208 y un p valor = 0.000. De
igual manera, Cérdova (2018), en su investigacion aplicado a los
trabajadores de la entidad CETICOS Paita, demostr6 que existe una
correlacion positiva considerable, directa y significativa, entre la motivacion
laboral y el compromiso de continuidad, obteniendo un Rho = 0.649 y p valor

= 0.001.

Dentro de este marco la tercera hipotesis especifica de la investigacion
sobre la relacién entre motivacion laboral y compromiso normativo se obtuvo

una correlacion positiva débil y poco significativa, con Rho = 0.180 y un p
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valor = 0.081. es de hacer notar que (Cérdova, 2018), en su investigacion
aplicado a los trabajadores de la entidad CETICOS Paita, encontr6 que
existe una correlacion positiva considerable, directa y significativa, entre la
motivacion laboral y el compromiso normativo, obteniendo un Rho = 0.754 y
p valor = 0.000. Asimismo, Chambi (2018) en su investigacion a los
trabajadores de la municipalidad distrital de Paucarpata, encontrd6 una
correlacion positiva muy fuerte, directa y significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso normativo, con Rho = 0.836 y p valor = 0.028.
También Garcia & Gonzales (2018), en su investigacion realizado a los
trabajadores de la municipalidad provincial Sanchez Carrién, obtuvo una
correlacion positiva media, directa y significativa de moderada intensidad
entre la motivacion laboral y el compromiso normativo, con un Rho=0.310 y

un p valor = 0.000.
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CAPITULO V

Conclusiones y recomendaciones

1. Conclusiones
Del analisis realizado en esta investigacion se concluyen los siguientes

aspectos:

En primer lugar, se puede expresar que existe una correlacion positiva
media y considerable entre motivacion laboral y compromiso organizacional
de los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica
particular, con un Rho = 0.341 y un p valor de 0.001 (p<0.05). Por
consiguiente, se acepta la hipotesis de investigacion y se rechaza la

hipétesis nula.

En Segundo lugar, de acuerdo al analisis correlacional de motivacion
laboral y compromiso afectivo en los colaboradores del departamento de
operaciones de una clinica particular, existe una correlacién positiva media,
directa y significativa con un Rho = 0.468 y un p valor de 0.000 (p<0.05).
De esta manera se acepta la hipétesis de investigacion y se rechaza la

hipétesis nula.

En tercer lugar, con respecto al analisis correlacional de motivacion
laboral y compromiso de continuidad en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica particular, existe una
correlacion positiva baja y poca significativa con un Rho =0.174y un p
valor de 0.091 (p<0.05). De esta manera se acepta la hipétesis de

investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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Finalmente, en cuarto lugar, segun el estudio al andlisis correlacional de
motivacién laboral y compromiso normativo en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica particular, existe una
correlacion positiva baja, directa y poca significativa, con un Rho = 0.180 y
un p valor de 0.081 (p<0.05). De esta manera se acepta la hipotesis de

investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

2. Recomendaciones
Una vez concluido el tema de investigacion, se considera interesante

como recomendaciones de este estudio las siguientes:

Hay que hacer mencién que, en primer lugar, en funcion del resultado del
objetivo principal, se recomienda a la alta direccién brindar oportunidad de
aprendizaje y crecimiento laboral a los colaboradores: capacitaciones,
talleres, participacion de congresos y seminarios; con el proposito de
mantener y aumentar la motivacion laboral y el compromiso organizacional

entre los colaboradores de la institucion.

En Segundo lugar, conviene destacar que, con el resultado del primer
objetivo especifico, se recomienda realizar una induccién constante de la
filosofia de la institucion, de tal manera pueda permitir a los colaboradores,
sea cual fuere el tiempo que lleven, conocer los valores, mision, vision,
objetivos y politicas institucionales que sigue la institucion. De esta manera
empatizaran y se identificaran con las estrategias, aumentando asi el

compromiso organizacional afectivo
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Ahora bien, en tercer lugar, de acuerdo con el segundo objetivo
especifico, se recomienda a la alta direccién de la institucién permitir a los
trabajadores participar en la elaboracién de estrategias, mediante una
comunicacién asertiva y escogiendo el medio mas adecuado, con el
proposito de lograr que el colaborador sienta como suyos los objetivos
trazados y actué en pro de la misma. En este sentido esto conllevara a
incrementar el compromiso organizacional de continuidad del colaborador

para ayudar al éxito de la institucion.

Por ultimo, segun el resultado del tercer objetivo especifico, se
recomienda realizar un programa de reconocimiento e incentivos para los
colaboradores: trabajador del mes, el trabajador més puntual,
bonificaciones, premios y reconocimientos escritos (Feedback). De esta
manera, hacer sentir al colaborador que su trabajo es valorado, asimismo
incrementamos su lealtad y con ello el compromiso organizacional

normativo.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ESCALA TECNICA
VARIABLE COMCEPTO DIMENSIONES INDICADORES DEFINICION INSTRUMENTAL .,
(Definicion (Instrumento)
operacional)
Mejora desempefio Intento mejorar mi desempefio laboral
Necesidad de Trabajo desafiantes | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
logro Tareas complejas Me gusta que me asignen en tareas complejas Técnica:
Metas realistas Me gusta fijar y alcanzar metas realistas Encuesta
Tarea dificil Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil
Participacion Me gusta trabajar en competencia y ganar
Trabajo bajo presion | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion
Necesidad de | Confrontamiento Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo
poder Influencia Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo
Frecuentemente me esfuerzo por tener méas control sobre los
. Esfuerzo por control L
Las necesidades que acontecimientos o hechos que me rodean ESCALA DE
2,:' determinan la manera Socializarse A menudo me encuentro hablando con otras personas Qe mi LIKERT
% de comportarse de una area de labores sobre temas que forman parte del trabajo 5. Totalmente de
e persona, también se Ser acompafiado Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran Acuerdo (TA),
j establece que siendo parte del personal de la institucion. 4. De Acuerdo
pd numerosas Construir relaciones Tiendo a construir relaciones cercanas con los (A), 3. Ni de
O necesidades de los compafieros(as) de trabajo acuerdo Ni en .
EE) sujetos se adquieren Integracion Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones desacuerdo (1), c Instrumento:
> en el medio donde se 2. En Desacuerdo | Cuestionario para
= desarrollan en todos (D), medir
(23 las escalas de vida. 1. Total Motivacion
McClelland (1965) . Desacuerdo(TD) | Laboral David
Necesidad de McClelland

afiliacion

Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)




COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Estado psicoldgico
que caracteriza la
relacion entre una
personay una
organizacién, la cual
presenta
consecuencias
respecto a la decision
para continuar en la

organizacion o dejarla.

Meyer y Allen (1991)

Compromiso
afectivo

Familia
Amor

Pertenencia
Lealtad
Solidaridad

Apego emocional

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
institucion.

Realmente siento como si los problemas de la institucion
fueran mios.

Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
institucion.

Me siento ligado emocionalmente a mi institucion.

Me siento integrado plenamente en mi institucion.
Esta institucion significa personalmente mucho para mi.

Compromiso de

Permanencia
Doleria irse

Me afectaria si salgo

Pocas opciones al

Hoy permanecer en esta institucion, es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo.

Seria muy duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo
quisiera.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
institucion en estos momentos.

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como

continuidad X . AR
salirse para pensar en salir de la institucion.
Muy comprometido Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la institucion,
y P podria haber considerado trabajar en otro sitio.
. Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
Inseguridad de buscar | .~ ... """, . . .
. institucion, es la inseguridad que representan las alternativas
trabajo . ;
disponibles.
. S No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual
No existe obligacion .
trabajo.
No saldria del trabajo Aqn Si f-u'era-por'r,nl beneficio, siento que no estaria bien
dejar mi institucién ahora.
Compromiso | Culpabilidad Me sentiria culpable si dejara mi institucion ahora.
normativo Lealtad Esta institucion merece mi lealtad.

Sentido de obligacion

En deuda

No abandonaria mi institucion en estos momentos, porque
tengo un sentimiento de obligacién hacia las personas que
trabajan en ella.

Estoy en deuda con la institucion.

ESCALA DE
LIKERT
5. Totalmente de
Acuerdo (TA),
4. De Acuerdo
(A), 3. Nide
acuerdo Ni en
desacuerdo (1),
2. En Desacuerdo
(D),
1. Total
Desacuerdo(TD)

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
El cuestionario
de compromiso
organizacional de
Meyer y Allen.




MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: MOTIVACION LABORAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DEL DEPARTAMENTO DE OPERACIONES DE UNA CLINICA PARTICULAR 2019.

VARIABLES

PROBLEMA DE
INVESTIGACION

OBJETIVOS DE INVESTIGACION

HIPOTESIS DE INVESTIGACION

ESTUDIO

POBLACION Y
MUESTRA

Clima
organizacional

Compromiso
organizacional

Problema general

¢Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores
del departamento de operaciones de

una clinica particular, 2019?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la
motivacién laboral y el compromiso
afectivo en los colaboradores del
departamento de operaciones de una
clinica particular, 2019?

¢Qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el compromiso
de continuidad en los colaboradores
del departamento de operaciones de

una clinica particular, 2019?

¢Qué relacion existe entre la
motivacién laboral y el compromiso
normativo en los colaboradores del
departamento de operaciones de una
clinica particular, 2019?

Obijetivo general

Determinar la relacién que existe entre la
motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

Obijetivos especificos

Determinar la relacién que existe entre la
motivacidn laboral y el compromiso
afectivo en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

Determinar la relacién que existe entre la
motivacion laboral y el compromiso de
continuidad en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

Determinar la relacion que existe entre la
motivacién laboral y el compromiso
normativo en los colaboradores del

departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

Hipdtesis general

Existe relacion significativa entre la
motivacion laboral y el compromiso
organizacional en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

Hipotesis especificos

Existe relacion significativa entre la
motivacidn laboral y el compromiso
afectivo en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

Existe relacion significativa entre la
motivacién laboral y el compromiso de
continuidad en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

Existe relacion significativa entre la
motivacidn laboral y el compromiso
normativo en los colaboradores del
departamento de operaciones de una clinica
particular, 2019.

El tipo de estudio
es Correlacional

No probabilistico, se
utilizara el método de
inclusién y exclusion.

DISENO

ANALISIS DE DATOS

El disefio no
experimental de
corte transversal

Correlacional: Tabla
Alpha de Cronbash.
Datos categdricos
mediante el SPSS.




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL DE DAVID MCCLELLAND

Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE MEYER Y ALLEN

Esta encuesta tiene como objetivo conocer el nivel de relacién entre motivaciéon y desempefio
laboral. Dicha informacién servira de apoyo para el desarrollo de esta investigacidn, el cual tendrd
Unicamente finalidades académicas y se mantendra de manera andnima y confidencial; se le
solicita su amable colaboracién y total veracidad al contestar las preguntas.

>

Datos Generales

Edad Grado de instruccion
a) 20- 29 a) Técnico
b) 30 - 39 b) Bachiller
c) 40-49 ¢) Titulo profesional
d) 51 amas d) Maestria
Género Cargo
a) Masculino a) Facturacion
b) Femenino ambulatoria
b) Facturacion
hospitalaria
¢) Presupuesto
d) Emergencia
Estado Civil Tiempo de Antigiliedad

a) Soltero (a)

b) Casado (a)
c¢) Divorciado (a)
d) Otros

a) 6 meses a 1 afio
b) 2 a 3 afios

c) 4 a5 afos

d) 6 aflos a mas

INSTRUCCIONES:

Lea detenidamente cada una de las preguntas y seleccione una respuesta de acuerdo
a su opinioén sincera marcando una X en el nimero de la columna que corresponda.

Totalmente en En desacuerdo | Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
1 3 4 5




N° DIMENSIONES / ITEMS PUNTAIJES

Necesidad de logro 3 4

1 Intento mejorar mi desempefio laboral.

2 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.

3 Me gusta que me asignen en tareas complejas.

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.

5 Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.

Necesidad de poder

6 Me gusta trabajar en competencia y ganar.

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo.

10 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean.

Necesidad de afiliacion

11 | Amenudo me encuentro hablando con otras personas de mi area de
labores sobre temas que forman parte del trabajo.

12 Me gusta estar en compania de otras personas que laboran siendo parte
del personal de la institucion.

13 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de
trabajo.

14 Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

15 Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a).

Compromiso afectivo

16 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta institucion.

17 Realmente siento como si los problemas de la institucion fueran mios.
18 Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi institucién.
19 Me siento ligado emocionalmente a mi institucion.

20 Me siento integrado plenamente en mi institucion.

21 Esta institucion significa personalmente mucho para mi.

Compromiso de continuidad

22 | Hoy permanecer en esta institucidn, es una cuestion tanto de necesidad
como de deseo.

23 | Seria muy duro para mi dejar esta institucion, inclusive si lo quisiera.

24 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi institucion en
estos momentos.

25 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para
pensar en salir de la institucion.

26 | Sino hubiera puesto tanto de mi mismo en la institucién, podria haber
considerado trabajar en otro sitio.

27 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta institucion, es la

inseguridad que representan las alternativas disponibles.

Compromiso normativo

28 No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual trabajo.

29 | Adn sifuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi
institucion ahora.

30 Me sentiria culpable si dejara mi institucién ahora.

31 Esta institucion merece mi lealtad.

32 No abandonaria mi institucién en estos momentos, porque tengo un
sentimiento de obligacién hacia las personas que trabajan en ella.

33 Estoy en deuda con la institucion.




Ficha técnica del instrumento

Variable I:  Motivacion Laboral

Ficha Técnica:

Técnica
Instrumento
Autor

Ao

Ambito de aplicacion

Administracion
Duracion
Reactivo

Escala

: Encuesta
: Cuestionario para medir Motivacion Laboral

: David McClelland

: 1961

: Colaboradores del departamento de operaciones de
una clinica particular.

> Individual

: 10 minutos

: Cuenta con 15 Reactivos.

: Likert de 1-5.



Ficha técnica del instrumento

Variable Il: Compromiso organizacional

Ficha Técnica:

Técnica : Encuesta

Instrumento : Cuestionario para medir el compromiso

organizacional

Autor : Meyer y Allen

ARo : 1993

Ambito de aplicacion : Colaboradores del departamento de operaciones de
una clinica particular.

Administracién - Individual

Duracion : 15 minutos

Reactivos : Cuenta con 18 Reactivos.

Escala . Likert de 1-5.



Validacién de expertos

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
Facultad de Ciencias Empresariales

Validacion del instrumento por juicio de expertos

.
El instrumento a validar pertenece al proyecto de investigacion titulado: “Motivacion laboral y compromiso
organizacional de ios colaboradores del departamento de operaciones de una clinica particular, 2019”

Introduccion:

Sirvase encerrar dentro de un circulo el nimero porcentual que usted considera que responde a la
afirmacion.

1. ¢Considera usted que el instrumento cumple con el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 \XK 90 100

2. ;Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 !}0/ 90 100

3. (Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 \SQ 90 100

4. ;Considera usted que si se aplica éste instrumento a grupos similares se obtendran datos también
similares?

0 10 20 3 40 S0 60 70 \K 9 100
5. (Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?

0 10 20 30 40 50 60 70 }\ 90 100

6. ¢Qué items cree usted que se podra agregar?

Fecha (d/m/a):
Validado por: .........2K QAL VN
Grado académico: ...... ‘\/\\03 ............................................................................................




UNIVERSIDAD PERUANA UNION
Facultad de Ciencias Empresariales

Validacion del instrumento por juicio de expertos

El instrumentd a validar pertenece al proyecto de investigacion titulado: “Motivacion laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica particular, 2019”

Introduccién:

Sirvase encerrar dentro de un circulo el nimero porcentual que usted considera que responde a la
afirmacion.

1. ¢(Considera usted que el instrumento cumple con el objetivo propuesto?
0 10 20 30 40 50 60 70 90 100

2. ;Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100

3. (Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga?

0 10 20 30 40 50 60 70 80 @ 100

4. ;Considera usted que si se aplica éste instrumento a grupos similares se obtendran datos también
similares?

0 10 20 30 40 50 60 70 @ 90 100

5. (Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?
0 10 20 30 40 50 60 70 @ 90 100

6. ;Qué items cree usted que se podré agregar?

Fecha (d/m/a):
Validado por:
Grado académico:

Firmaiiexpeno



UNIVERSIDAD PERUANA UNION
Facultad de Ciencias Empresariales

Validacion del instrumento por juicio de expertos

.
El instrumento a validar pertenece al proyecto de investigacion titulado: “Motivacion laboral y compromiso
organizacional de los colaboradores del departamento de operaciones de una clinica particular, 2019”

Introduccién:
Sirvase encerrar dentro de un circulo el nimero porcentual que usted considera que responde a la
afirmacion.

1. ;Considera usted que el instrumento cumple con el objetivo propuesto? o~

ol \
/

0 0 20 30 40 50 60 70 8 90 19@/

N

2. (Considera usted que este instrumento contiene los conceptos propios del tema que se investiga?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 i 00 /
3. (Estima usted que la cantidad de items que se utiliza son suficientes para tener una vision
comprensiva del asunto que se investiga? N
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 | 100 )
4. (Considera usted que si se aplica éste instrumento a grupos similares se obtendran datos también
similares?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 | 100 ,
5. ¢Estima usted que los items propuestos permiten una respuesta objetiva de parte de los informantes?
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
6. ¢Qué items cree usted que se podra agregar?
< /,',// -
............................................. e R S R R e e AR SR S S A S
7. ¢Qué items cree que se deberia agregar?
/U7
Fecha (d/m/a): ..coiovvenvevis /,/ ...... Z !
Validado por: /f,“
Grado académico: c....coveumsmerinicdls 2

Y

ﬂrrﬁg’del experto
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Autorizacion para la aplicacion de la encuesta

AUTORIZACION PARA APLICAR UNA ENCUESTA

Yo, Yoo\ Tenoso  Scoerm. identificado(a) con
DNI. No. _ONTax2S , mediante el presente documento, autorizo a Julian

Reinier Aliaga Correa, la aplicacién del instrumento de su proyecto de investigacion
acera de Motivacién Laboral y Compromiso Organizacional y utilice los datos para su tesis
denominada “Motivacién Laboral y el Compromiso Organizacional en los colaboradores
del Departamento de Operaciones de una Clinica Particular - Lima 2019", para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion y Negocios Internacionales en la

Universidad Peruana Union.

En constancia firmo la presente en _ C0 N £OY Mj do.d a los AS  dias del
mes POOSTO del afio ZO\A

~

N

/#;&b«\) n
Mirlam fenorio Becerra
DNI — ©oX763942S
E-mail ‘aoroats 14 @ bustenaldl .aaa~
Coordinadora del Departamento
de Operaciones






