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Resumen

El presente estudio, la entidad Ejecutora 400 Gerencia Regional de Salud obtuvo
puntajes no satisfactorios en su analisis, ademas, no cuentan con un perfil de puestos y hay un
porcentaje de trabajadores sin experiencia que ingresan a laborar mayormente por “cuestiones
politicas” por lo que, la entidad se encuentra sobrepoblada y crea deficiencias en el logro de
los objetivos como en la falta de compromiso con la organizacion. Puesto que, se plantea como
objetivo general determinar si la motivacion de logro es un factor que se relaciona con el

compromiso organizacional.

La investigacion se bas6 en un enfoque cuantitativo, de alcance aplicada, nivel
correlacional, con respecto al disefio de investigacion es no experimental, transversal y
prospectivo. Asi mismo, se trabajo con toda la poblacién, en caso que no respondan al 100%

se opto por la utilizacion de tasa de respuesta, esperando que esta sea mayor a un 40%.

Por lo que, para la medicién de los dos constructos Motivacion de logro y Compromiso
Organizacional se utilizara el inventario MLP de (Romero Garcia y Salom Bustamante, 1990)

y la escala de (Meyer y Allen, 1990).

Asi mismo, en el proceso del analisis de los datos se ejecuto en el programa estadistico
SPSS en funcion a los objetivos propuestos se establecid que, la motivacién de logro y el
compromiso organizacional tenian niveles bajos de confiabilidad. De esta manera se optd por
la utilizacion del programa SmartPIS3 por cada constructo para conocer mas a fondo los
resultados entre las variables, Asi mismo, obteniendo como resultados una falta de correlacion
entre dichas variables, pero a su vez, cada dimension se relacionaba de una manera correcta

con su mismo constructo correspondiente.
Palabras clave: Compromiso organizacional, motivacion de logro y talento humano.

Classifications JEL: M10, M12



Abstract

The present study, the executing agency 400 Regional Health Management obtained
unsatisfactory scores in its analysis, in addition, it did not have a profile of positions and there
is a percentage of inexperienced workers who entered a laboratory mostly for “political
policies” by what, the entity is overpopulated and creates deficiencies in the achievement of
the objectives as in the lack of commitment to the organization. Since, the general objective is
to determine if the motivation for achievement is a factor that is related to the organizational

commitment.

The research was based on a quantitative approach, of applied scope, correlational level,
with respect to the research design is non-experimental, transversal and prospective. Likewise,
we worked with the entire population, in case they do not respond 100% we opted for the use

of response rate, expecting that it is 40% majority.

Therefore, for the measurement of the two constructs Motivation of achievement and
Organizational Commitment, the MLP inventory of (Romero Garcia and Salom Bustamante,
1990) and the scale of (Meyer and Allen, 1990) will be used.

Likewise, in the process of the analysis of the data was executed in the statistical
program SPSS according to the proposed objectives established that, the motivation of
achievement and organizational commitment had low levels of reliability. In this way we
opted for the use of the SmartPIS3 program for each construct to learn more about the results
among the variables, likewise, obtaining as a result a lack of correlation between these
variables, but in turn, each dimension was related to a correct way with its corresponding

construct.
Keywords: General y Personnel Management.

Classifications JEL: M10, M12
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Capitulo I: Introduccién

En las organizaciones se encuentran varios dilemas y conflictos que deben de
contrarrestarse inmediatamente como estrés, bajo nivel de motivacion y compromiso pero, es
necesario recalcar cuan importante es la motivacion de logro en las entidades puesto que, la
motivacion de logro se manifiesta en las conductas y predisposicion de las personas, entonces,
si en las organizaciones los altos mandos designan las tareas a ciertos trabajadores estos
reconoceran que, el resultado de sus actividades y esfuerzos dependeran sélo de él y no del
azar.

A su vez, el compromiso organizacional ha ido evolucionando en el transcurso de los afios
puesto que, cada organizacién realiza evaluaciones necesarias para identificar el nivel de
compromiso que estos poseen e influyen sobre la eficiencia y el bienestar de los miembros de

la organizacion.

Entonces, la presente investigacion tuvo como finalidad identificar el verdadero dilema
que la organizacion esta atravesando puesto que, se realizé una entrevista al jefe de oficina de
desarrollo organizacional de la Ejecutora 400 Gerencia Regional De Salud, Ps. Manuel Reupo
Vallejos por lo cual, nos inform6 que, durante el afio 2018, se realizo la evaluacion dirigida a
los mismos trabajadores de la entidad y como resultado obtuvieron puntajes no satisfactorios,
del mismo modo no tienen un perfil de puestos y a su vez, un porcentaje de trabajadores sin
experiencia ingresan a laborar mayormente por “cuestiones politicas” por lo que, la Institucion
se encuentra sobrepoblada. Es importante mencionar que, algunos colaboradores no conocen
el manual de funciones, reglamento interno y los objetivos de la Institucion como es el sector

“salud”.

Esta problemética generé incomodidad a los trabajadores que ya tienen afios en la
organizacion, entonces, haciendo un mayor énfasis en este analisis, los colaboradores no
sienten una motivacion adecuada para poder realizar eficientemente los objetivos propuestos y
esto genera la falta de compromiso hacia la entidad, por lo que, es sustancial que los
colaboradores deban de sentirse a gusto en su centro de trabajo, con la intencién de lograr de
manera eficaz las tareas designadas y que los altos mandos los mantengan motivados y ofrezcan
un ambiente agradable para poder desempefiarse adecuadamente, en donde no haya burocracia,
indiferencia y se den incentivos por cada objetivo logrado, con el fin de que haya una mejor

productividad y compromiso de los empleados hacia la empresa.
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Asi mismo, se formulo la pregunta de investigacion ¢ Es la motivacion de logro un factor
que se relaciona con el compromiso organizacional del talento humano de la ejecutora 400

gerencia regional de salud?

Por ende, se manifestd un objetivo general: determinar la relacion de la motivacion de
logro y el compromiso organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud y tres objetivos especificos: determinar el grado de relacion de la dimension
experticia con el compromiso organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud en el periodo 2018, determinar el grado de relacién de la dimension
excelencia con el compromiso organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud en el periodo 2018 y determinar el grado de relacién de la dimensién
eficiencia con el compromiso organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia

Regional De Salud en el periodo 2018.

También se propuso una hipotesis general: Si existe relacion entre la motivacién de
logro y el compromiso organizacional en el talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud y especificas: Existe un grado positivo de relacion de la dimension
experticia con el compromiso organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud en el periodo 2018, existe un grado positivo de relacion de la dimension
excelencia con el compromiso organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud en el periodo 2018 y existe un grado positivo de relacion de la dimensién
eficiencia con el compromiso organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia

Regional De Salud en el periodo 2018.

De manera que, la presente investigacion encontrd su trascendencia y consideracién en
el plano personal de la investigadora, quien ha desarrollado un profundo interés en el area de
recursos humanos y, especificamente, en los dos temas escogidos. Esto tltimo, se ve justificado
al estar inmersos en una época donde el talento humano se encuentra en pleno auge y ya es
considerado elemento vital para el éxito y sustentabilidad de una empresa. Asimismo, es
importante conocer, analizar de una manera objetiva el compromiso y motivacion que hay en
los trabajadores, evaluando eficientemente sus objetivos logrados, ver cuan identificados estén,
y a la vez, crear herramientas eficaces para fidelizar al mismo de manera que se pueda
determinar eficientemente si la motivacion de logro seréd un factor adecuado en relacion con el
compromiso organizacional. Es por ello que, este estudio pretende ser un aporte a las empresas

que tengan implementado el &rea de RRHH o Talento Humano, también para la ejecutora 400
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gerencia regional de salud ya que no se ha visto ningin estudio realizado sobre estas dos
variables en la organizacion, con el fin de lograr mejoras en el desenvolvimiento emocional y

eficaz de los trabajadores.
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Capitulo Il: Marco Teorico
2.1  Antecedentes

En el siguiente tratado, se otorg6 una aportacion fructifera de diversas investigaciones,
estudios e instrumentos ya empleados, especialmente relacionado con la motivacion de logro
y compromiso organizacional incluso, brindara sustento y valor a esta investigacion por lo cual,

podemos percibir lo siguiente:

Segun, Pérez (2014) tuvo como fin precisar, identificar el sentido e intensidad de la
relacién entre motivacion y compromiso organizacional en un contexto sociodemografico y
organizacional del personal administrativo por el cual, utiliz6 para medir la motivacién con la
“Escala de Motivacion en el trabajo-MAWS” y con respecto al compromiso organizacional fue
medido con la escala de Compromiso Organizacional ECS de (Meyer, Allen & Smith,1993),
por lo cual, los resultados hallados fueron , aquellos que, priorizan la autonomia y voluntad
propia poseen un compromiso afectivo alto, y los que esperan recompensas externas, presentan
puntos altos con respecto, al elevado costo de tiempo y esfuerzo si se alejan de la organizacion,
a aquellos que perciban la necesidad de permanecer en su organizacion, lo haran guiados por

la obligacion y la evitacion de culpa.

Entonces, al analizar de una manera adecuada la relacion que existe entre las dos
variables analizadas en el personal administrativo, serd muy fructifero conocer que tan elevada
estd su motivacion y que dimensiones del compromiso se relacionan directamente con esta,
ademas, sera un beneficio muy gratificante para las organizaciones que tomen en cuenta esta
investigacion puesto que, podran comparar si realmente sus colaboradores estan
comprometidos, motivados y si se sienten felices al estar en un ambiente agradable el cual es

su sitio de trabajo.

Igualmente, D’ Anello (2014) en su estudio tuvo como fin, evaluar el efecto que tiene la
motivacion de logro sobre el compromiso organizacional, ya que, se dividi6 en dos efectos:
directo e indirecto medido por la actitud hacia el trabajo y satisfaccion laboral. Se adaptdé la
Escala MOSAL, ACTRA, SATRA y COMPRO de Romero Garcia y Salom de Bustamante.

Por lo que, con respecto los resultados, se obtuvo un efecto positivo de correlacion con

respecto a la motivacion de logro con el compromiso organizacional.
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Entonces, dando un mayor realce a la investigacion sera de suma importancia que los
trabajadores estén orientados eficientemente al logro de dichos objetivos y se identifiquen
directamente con la organizacion en la cual laboran ya que, tendran una actitud positiva al
realizar sus tareas diarias y estableceran un vinculo més fuerte, a comparacion de otras personas
gue no sienten una alta motivacion de logro dado que, no desarrollaran eficazmente sus metas

y no se sentiran identificados con la entidad.

Asi, Albornoz (2016) determiné las motivaciones sociales que estan presentes en
personas que desean estudiar la carrera de psicologia, a su vez, se utilizo el instrumento
elaborado por Romero Garcia y Salom de Bustamante denominado “motivaciones sociales” el
cual, estd compuesto por el inventario MLP (1990) dirigido para medir la motivacion de logro,
inventario MPS mide la motivacion de poder y finalmente el inventario MAFI que evalla la
motivacion de afiliacion. Por lo que, tuvo como resultados determinar las motivaciones sociales
que se encuentran principalmente de mayor a menor, considerando primero la motivacién de

afiliacion, luego de poder y finalmente de logro.

Por lo que, es importante considerar que, se puede analizar las motivaciones sociales
mediante técnicas, instrumentos diferentes, y también comparar los resultados de este autor con
otros ya conocidos e investigados en otros estudios, dando mayor énfasis a los estudios

realizados y aplicados por cualquier organizacion.

A su vez, Mori y Orosco (2015) sostuvo como objetivo principal, investigar el grado de
nivel en los trabajadores de McDonald’s usando el instrumento “Escala de motivacion de Steers
y Braunstein” por lo cual, sustentd que, en los resultados hallados, los colaboradores se

encuentran en un nivel eficiente y alto.

Ademas, esta propuesta de mejora sera, muy adecuada y util para la organizacién
McDonald’s y también para las demas franquicias de otros lugares, por lo cual, permitira que
sus trabajadores se conozcan a si mismos, logren sus metas y sepan cuales son los paradigmas

que los limitan en su trabajo diario.

También, Bustamante, Fernandez, Moscoso, et al (2016) tuvo como intencion
identificar la relacion existente entre el compromiso organizacional y la rotacion laboral en la
empresa cementera “Yura S.A” para evaluar el prop6sito de rotacion de personal, utilizando el

modelo de Meyer y Allen también la estructura de Mobley, Horner y Hollingsworth. Por lo
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cual, concluyeron que, el compromiso afectivo y normativo presentan una relacion inversa con

respecto a la intencién de rotacion que tienen en la empresa.

Por lo tanto, dando un aporte mayor, los trabajadores perciben la satisfaccion de sus
necesidades incrementando esencialmente el lazo emocional (apego emocional) y lealtad que
tiene con la organizacion, motivados por el sentimiento de obligacién de permanencia, asi
mismo, la organizacién deberia analizar a sus colaboradores, rotarlos o ascenderlos a otras
areas depende de sus objetivos logrados y tener ideas novedosas para que al trabajador le

parezca novedoso y no haya un sistema unificado.

Por otra parte, Calderén (2016) sustentd como proposito principal —enfocarse
esencialmente en el bienestar laboral, explorar de una manera objetiva el compromiso y la
socializacion organizacional, con intencién de proponer un modelo empirico de socializacion
organizacional. Por lo cual, se encontraron evidencias de que podria haber consecuencias en el
bienestar de los colaboradores basado en el proceso de socializacién organizacional con la

influencia del compromiso organizacional en la productividad de los trabajadores.

En suma, estd investigacion es de gran importancia para la psicologia de las
organizaciones y para la gestion de recursos humanos, puesto que, se podra evaluar
eficientemente el grado de compromiso y productividad que los trabajadores tengan y como es

su relacion con respecto a sus compafieros de trabajo.

También, Alarcon y Denisse, (2015) en su analisis, cuyo objetivo era determinar la
relacion entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso Organizacional en colaboradores de
una empresa Retail, se confirmé que ambas variables se complementan entre si. Por lo que, se
trabajo con dos escalas; la Escala de Satisfaccion Laboral, elaborada por Materan y la Escala
de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer, dando, asi como resultado se encontré una
relacion positiva y significativa, es decir, si aumenta la Satisfaccion Laboral en un empleado

aumenta también el Compromiso Organizacional, y viceversa.

Los autores expresan que, cuanto mas las organizaciones o directorios se enfoquen en
la satisfaccidn de sus trabajadores brindandoles varios adicionales como seguridad, un sueldo
justo, incentivos por cada meta cumplida, capacitaciones para un mayor desarrollo profesional
y a la vez personal, etc., se desarrollard un alto nivel de satisfaccion laboral, siendo este un

factor elemental para lograr en ellos un compromiso organizacional el cual repercute en cada
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actividad encomendada por la empresa, y a su vez, estos realicen de una manera eficiente su

trabajo.

A su vez, Pedroza (2014), analiz6 como objetivo esencial la relacion del compromiso
organizacional, motivacion de logro y satisfaccion laboral usando como instrumentos la Escala
de Compromiso Organizacional (Meyer, Allen & Smith, 1993), Escala de Motivacion de Logro
(Romero y Bustamante, 1993) y finalmente la Escala de Satisfaccion Laboral (Spector, 1985)
aplicada en una entidad publica, puesto que, como resultados se obtuvo que, en el nivel
correlacional la motivacién de logro no tiene ninguna relacion con el compromiso
organizacional ni satisfaccion laboral, a su vez, en las dos Gltimas variables existe una relacion
baja y coherente, considerando que, sus componentes si estan relacionados de una manera

eficaz.

Actualmente es dificil encontrar en una entidad publica un manejo moderado de las dos
Gltimas variables mencionadas, puesto que, es necesario evaluar el ambito en como los
trabajadores efectlan sus tareas en esa entidad, encontrar maneras para que, exista un nivel alto

de motivacion de logro, compromiso y satisfaccion.
2.2  Bases Tedrico Cientificas
2.2.1 Compromiso.

Se ha escogido teorias de varios autores el cual nos ayudaran a interpretar de una manera
mas objetiva la variable de compromiso organizacional, para que asi posteriormente, se pueda

tener un mejor analisis de esta.



Tabla 1 Cuadro comparativo de diversas definiciones a cerca del compromiso

AUTOR/
ANO

Sheldon
(1971)

O'Reilly y
Chatman
(1986)

Alles
(2008)

Alleny Meyer
(1990)

Becker
(1960)

DEFINICION

Es una actitud u orientacion hacia la organizacién la cual
vincula o anexiona la identidad de la persona a la

organizacion

Es un vinculo psicolégico sentido por una persona hacia
una organizacion, que refleja el grado con el cual el
individuo interioriza o adopta caracteristicas o perspectivas

de la organizacion

Es una capacidad de sentir como propios los objetivos de la
organizacion, prevenir y superar obstaculos que interfieren

con el logro de los objetivos.

Es un estado psicoldgico que ata esencialmente al

individuo con su organizacion.

El compromiso surge cuando una persona realiza
inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses y

permanece una consiente linea de actuacion

Fuente: Elaborado por Ayensa & Menorca (2007)



2.2.1.1 Compromiso organizacional
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De la misma manera, a través del siguiente grafico elaborado por Ramos (2005) se

mostrara especificamente la descomposicién de

organizacional estudiados por Meyer y Allen.

Figura 1: Componentes principales del Compromiso Organizacional

COMPONENTE AFECTIVO: COMPONENTE
Familia NORMATIVO:
Emociones Indiferencia
Significancia Convenencia
Lealtad Consecuencia
Permanencia Costo Econédmico
Orgullo Necesidad Econdmica
Felicidad Beneficios
Satisfaccion Comodidad

COMPONETNTE DE
CONTINUIDAD:

Obligacién Moral
Lealtad
Deber

Sentimiento de
culpabilidad

Reciprocidad

Lo correcto

Fuente: Elaborado por Ramos (2005)

los componentes de compromiso

Por lo tanto, se us6 dos tipos de cuadros comparativos de distintos autores el cual, nos

brindarén diferentes puntos de vista acerca del modelo de compromiso organizacional:



Tabla 2 Cuadro comparativo de dimension triple de diversos autores

AUTOR /
ANO

Meyer y
Allen
(1991)

Steers
(2977)

DEFINICION

Es un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion. Puesto
que, presentan consecuencias
respecto a la decision de continuar

en la organizacion o dejarla.

“La fuerza relativa de
identificacion e

involucramiento de un

DIMENSION
(TRIPLE)

Compromiso Afectivo:

Son lazos emocionales que
unen al individuo con la
organizacion.
Compromiso de
Continuacion:

Los individuos se
comprometen al valorar el
coste de oportunidad de
dejar de hacerlo.
Compromiso Normativo:
Se presenta un precepto
moral interno hacia la

organizacion.

Caracteristicas personales:
Presenta  necesidad de
logro, tensiones entre los
roles e intereses centrales
de su vida.

Caracteristicas del trabajo:
Sentir el trabajo como un
reto, identidad con las
tareas e interaccion con
otros.

Experiencia en el trabajo:

Percepcion de la propia

importancia en la



individuo con una

organizacion”.
Jaros, El compromiso organizacional
Jermier, esta de alguna manera
Koehler vy relacionado con el volumen de
Sincich los negocios.

(1993)

Fuente: Elaboracion propia basados en Ayensa & Menorca (2007).

20

organizacion, confianza y
expectativas de

recompensa.

Compromiso Moral:

El individuo esta
condicionado  por una
funcion de reivindicacion o
presion politica  que
garantice el nivel de
derecho colectivo.
Compromiso Afectivo:
Sentimiento de pertenencia
y emociones.
Compromiso Continuo:
Relacion con el tiempo
invertido dentro de la

organizacion.



21

Tabla 3 Cuadro comparativo de dimension triple de diversos autores

AUTO/ ANO MODELO / DIMENSION TRIPLE

Conformidad: Relacionado a las recompensas externas, financieras.

O’Reillyy  Identificacion: Deseo de filiacion a la organizacion.
Chatman

(1986) Internalizacion: Coherencia entre los valores del individuo y la

organizacion.

Moral: Identificacion y aceptacion de las metas de la organizacion.

Penley y Calculativo: Las recompensas financieras recibidas de la

Gould organizacion.

(1988) Alienativo: Cuando el individuo siente que tiene una deuda con la

organizacion.

Meyer y Valor: Acepta y acredita en los valores y metas de la organizacion

Schoorman y manifiesta un esfuerzo en relacion a la organizacion.

(1992) Continuacion: Deseo de continuar siendo un miembro de la

organizacion.

Fuente: Gibson, Ivancevich, & Donnelly (2001)

Para efectos del instrumento de medicion de las dimensiones del compromiso
organizacional se opta por la teoria de Meyer y Allen ya que, cuenta con un modelo
estructurado y utilizado en distintos estudios por lo cual, guarda relacion con esta investigacion

puesto que, se definird sus dimensiones.
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2.2.2.1 Definicién de comportamiento organizacional:

Asi, Meyer y Allen, citado por (Araque & Rivera, 2005) define al compromiso

organizacional como:

Una situacion psicolégica que establece un estrecho vinculo entre el empleado y la
organizacion e impacta en la determinacion del individuo de seguir en dicha entidad. Refleja
principalmente una necesidad, deseo, obligacion y un vinculo entre el trabajador y su centro de

labores.

En efecto, Meyer y Allen (1997 cp. Allen y Meyer 1990) agruparon en tres dimensiones

importantes que hacen mayor énfasis en la presente variables:

2.2.2.1.1. Compromiso Afectivo
(Meyer y Allen, 1991) infiere que:

El compromiso afectivo es un lazo emocional que las personas sienten hacia la
organizacion, reflejan principalmente un apego emocional al percibir satisfaccion de sus
necesidades. Es esencial que al sefialar necesidades nombremos a Maslow, citado por (Araque
& Rivera, 2005) asi mismo, sostienen que estan unidas en cinco grupo de necesidades:
fisioldgicas (alimentacion, vestimenta), seguridad (salud personal y familiar, etc), sociales
(comunicacién interpersonal, equipos), estima — reconocimiento (éxito, reconocimiento,
respeto y confianza) también, esta la autorrealizacidn (realizacion personal o profesional).
Ademas, existe en la persona una necesidad o deseo por instaurar firmemente una alta

evaluacion de si mismo, puesto que existe un fuerte deseo de logro.

Segin Mowday et al, citado por (Meyer & Allen, 1991) el compromiso afectivo se
clasifica en cuatro categorias principales:

A. Caracteristicas personales: Estan ligadas a las caracteristicas principales de la

persona como edad, sexo, tenencia y educacion.

B. Caracteristicas estructurales: Existe una relacion esencial entre el empleado y

supervisor, también con las politicas y procedimientos de la organizacion.

C. Caracteristicas relativas al trabajo: Es una persona que expresa valores y es apta de

acuerdo en las tomas de decisiones en la organizacion.
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D. Experiencias profesionales: Captan experiencias los colaboradores durante su

estadia y comparten momentos dentro de la organizacion en cual laboran.

2.2.2.1.2. Compromiso de Continuidad
(Meyer y Allen, 1991) hace referencia que:

Principalmente la conciencia que tiene el trabajador respecto al costo de tiempo y
esfuerzos asociados con dejar la organizacion, dandole un mayor énfasis al concepto podemos
interpretar que, el colaborador se sentira relacionado con su organizacién y empleo ya que, ha
invertido tiempo, esfuerzo y dinero, entonces abandonarlo implicaria perderlo todo, y buscar
oportunidades de empleos en otras organizaciones se reducirian por lo que, el apego se hace

mucho mas grande.

2.2.2.1.3. Compromiso Normativo:
También (Meyer y Allen, 1991) define:

Al compromiso normativo principalmente se le conoce como un ‘“deber” que el
trabajador siente en relacion con la organizacion, en funcién a sus normas y valores. Por lo
que, se desarrolla principalmente un fuerte sentimiento y apego de permanencia en la
institucion, experimentando una sensacion de deuda hacia dicha entidad por haberle concedido

una oportunidad o recompensa, que fue apreciado por el trabajador.
2.2.2.2. Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional se ha vuelto en un factor esencial e importante de
analizar el cual, las organizaciones y trabajadores toman esta variable como punto importante

de analizar asi mismo, varios autores han demostrado su punto de vista:

“Permite estabilidad laboral, ya que impacta en las prestaciones, jubilacion, beneficios
sociales, garantiza cubrir necesidades materiales y psicoldgicas (reconocimiento por sus metas
obtenidas en la empresa, desarrollo de habilidades, socializacion y estatus) beneficiando

mayormente a los colaboradores y empresas”. (Rivas & Islas, 2009)
También Davis y Newstrom (1999) infiere que:

El grado de compromiso es importante porque, refleja el acuerdo del empleado con la

misioén, objetivos y metas de la empresa, su disposicion a entregar su esfuerzo, la eficiencia
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que este tiene para el uso adecuado de recursos y tiempo, dedicacion a favor del cumplimiento

de éstas y sus intenciones de seguir trabajando en la institucion.

Por consiguiente Hellriegel D, et al (1999) define que:

La relacion entre el compromiso organizacional y la rotacion es uno de los factores méas
importantes, puesto que, mientras mas intenso sea el compromiso del empleado con la
organizacion, hay menos probabilidad que renuncia. También surge que un compromiso firme
se correlacione con bajo ausentismo y productividad relativamente alta. La asistencia al trabajo
(llegar a tiempo y perder poco tiempo) por lo general es mayor en los empleados con
compromiso organizacional fuerte. Es mas, las personas comprometidas tienden a dirigirse mas

hacia las metas y perder menos tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre

las mediciones tipicas de la productividad.

2.2.2 Motivacion.

En base a esta variable se ha escogido teorias de varios autores el cual nos ayudaran a
interpretar de una manera mas objetiva la variable de motivacion de logro, para que asi

posteriormente, se pueda tener un mejor analisis y precision de esta.

Tabla 4 Cuadro comparativo de diversos puntos de vista, acerca de la motivacion

AUTOR / ANO DEFINICION
Sefiala que, existen tres motivaciones particularmente
McClelland importantes: Necesidad de logro, necesidad de afiliacién
(1989) y necesidad de poder.

Sefiala que, las personas se encuentran motivadas por

Maslow cinco tipos de necesidades: fisiologicas, seguridad,
(1943) sociales, estima y autorrealizacion.

Sigmund Freud Infiere que, el ser humano cuenta con motivaciones
(1856) inconscientes que condicionan y determinan sus actos

decisiones. A estas motivaciones inconscientes se les

llaman “pulsiones”.

Fuente: Elaboracion propia basados en Araque & Rivera (2005)
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2.2.3  Motivacion de logro.

Asi mismo, se utilizé un cuadro comparativo de distintos autores el cual, nos brindaran

diferentes puntos de vista acerca del modelo de motivacion de logro.

Tabla 5 Cuadro comparativo de diversos puntos de vista, acerca de la motivacion de logro

AUTOR

Atkinson
(1964)

McClelland
(1989)

Alcover y Cols
(2004)

Salom de
Bustamante y
Romero Garcia
(1990)

DEFINICION

Las emociones anticipadas de cada persona
determinan la aproximacion o evitacion frente a

actividades orientadas al éxito.

“Proceso de planteamientos y de esfuerzos
hacia el progreso y la excelencia tratando de
realizar una cosa Unica en su género y
manteniendo una relacion comparativa con lo

ejecutado anteriormente”

Tendencia a buscar el éxito en tareas que
implican la evaluacion del rendimiento, de
forma que la persona motivada por el logro se
caracteriza por su interés en conseguir un

estandar de excelencia.

“La motivacion al logro es una red de
conexiones cognitivo — afectivo relacionadas
con el desarrollo personal, implicando un uso
exigente de capacidades y destrezas para el

beneficio personal y colectivo.”

Fuente: (Gladys A.; Polanco Hernandez, 1997)
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Para productos de la investigacion, la autora toma como referencia la definicion
propuesta por Romero y Bustamante ya que tiene un constructo mas desarrollado y se adecua

a la organizacion de la presente investigacion.
2.2.4.1. Definicion de motivacién de logro:
Segun Romero Garcia citado por (Atacho & Teresa, 1998) puntualiza que:

La motivacion de logro es una red de conexiones cognitivo-afectivas relacionadas con
el desarrollo personal, implicando un uso exigente de capacidades y destrezas para beneficio
personal y colectivo. En su dimensidn interior, el rea natural para su expresion es el desarrollo
personal, la con creacién en hechos de aquellas demandas de hacerles con significadas
personas. Las metas personales con respecto a cada talento humano son importantes para ella
(él) y poco importa que, para otros resulten insignificantes o despreciables. Y la consideracion
es solo entendible dentro de la construccion global que la persona hace de su vida y también

para la organizacion en donde labora.

Asi mismo, Robbins, (2004) predomina que, la motivacion al logro esta relacionada a
la voluntad de desempefiar altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales
planteadas, condicionadas por, la habilidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual y que, en la medida en que las metas individuales y las organizacionales posean
mayor armonia entre si, a su vez, se piensa que, existe mayor beneficio para la organizacion en
términos de su productividad, por lo que, si las personas sienten una gran motivacion hacia las
metas trazadas hay una mayor probabilidad, relacién y énfasis que se comprometan
eficientemente con la organizacion, actividades dirigidas y hasta con los mismos compafieros

de trabajo.

Al respecto, Alcover y Cols, (2004) destacan la motivacion de logro como la tendencia
a buscar el éxito en tareas que implican la evaluacion del rendimiento, de forma que la persona

muy motivada por el logro se caracteriza por su interés en conseguir un estandar de excelencia.

Por lo que, Mathieu y Zajac (1990) infieren que, si existen trabajadores con alta
necesidad de afiliacion y excelencia el cual, se muestran con un mayor compromiso en las
organizaciones que favorecen este entorno, por lo que, los colaboradores con una alta
motivacion de logro se relacionaran y se verdn mas comprometidos en una organizacion

competitiva, organizada y proactiva. Puesto que, Romero Garcia lo manifiesta a través de
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diferentes conductas instrumentales, comenzando por el establecimiento de metas que deben
ser realistas en el sentido de poder alcanzarlos de manera que el triunfo o fracaso produzcan un

compromiso emocional consigo mismos y también con la organizacion.

Asi mismo, una persona con alta motivacion de logro se exige a si misma al realizar las
cosas de una manera posible con un alto nivel de excelencia, ya que, esta en constante
competencia consigo misma(o) y se centra en objetivos que reten su coeficiente intelectual pero
que siempre y cuando sean alcanzables, también se preocupa de saber si hizo bien o mal su

tarea respectiva y asume responsabilidad plena de los resultados obtenidos.

Entonces, dando un pequefio preambulo y mayor énfasis, (Pérez & Bustamante, 1992)
expresa que: La basqueda de la experticia y eficiencia se traduce sin duda en cambio y
crecimiento, pero su potencial modificador resulta limitado si no va acompafiado de la
excelencia, por lo que, de los tres componentes el mas llamado a estimular cambios es la
busqueda de la excelencia, si alcanzamos cierto nivel de experticia o eficiencia puede ser
suficiente para satisfacer las demandas intrinsecas del desarrollo de la persona. En cambio, la
excelencia nunca estara satisfecha por lo cual, seguirda alimentandose con la innovacion,
creatividad y un desarrollo optimo en el transcurso del tiempo, asi mismo, si las personas estan
en busca de esta dimension tendran que, sobrepasar sus limites de su conocimiento innato para
la ejecucion de las tareas designadas por lo cual, se desarrollara cada vez mas y es una buena
aliada si es que, nos enfocamos directamente con el compromiso en las organizaciones y a su

vez, un compromiso efectivo con respecto a las tareas y objetivos personales.

Romero Garcia citado por (Salom de Bustamante & Romero Garcia, 1994) sefiala que,
la motivacion de logro contiene tres dimensiones: Experticia, Eficiencia y Excelencia
definiéndolas como las 3 “E” lo cual se dedican especialmente a la parte interior de la persona,

explicando cada uno de ellas a continuacion:

2.2.4.1.1. Experticia

Lo define como un conocimiento profundo de saber o hacer, la persona se fija y centra
principalmente metas, analiza la posibilidad de poder alcanzarlas, disefia pasos y se autoevalta
dia a dia, por lo cual, obtiene frutos y determina su calidad diferenciandolos con estandares
preestablecidos. Le interesa el dominio y la maestria alcanzados en el conocimiento o ejecucién

de tareas diarios, que se proponen personalmente y también en la organizacion.
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A su vez, se identifican y comprueban de que, los trabajadores de varias identidades
publicas o privadas estdn orientados hacia una meta en comun, aumentando el aprendizaje
metas intrinsecas o de logro, por lo que, estan mas preocupados en instruirse, dominar tareas e
incrementar sus habilidades, a su vez, estan predispuestos a ver una fuerte conexion, relacion
y compromiso directamente con la organizacion. (Ames, 1992; Gonzales, 2007; Pintrich &
Schunk, 2006)

Por otro lado, Pintrich y Schunk, (2006) han planteado la contingencia de entender
esencialmente la experticia como una variable estable, presente en todos los trabajadores
teniendo asi, influencia directamente en como una persona se involucra con su trabajo y

organizacion.

2.2.4.1.2. Eficiencia

Es ejecutar tareas con maximo ahorro de tiempo y recursos, exige principalmente
concentracion, puesto que el tiempo es un recurso que sirve de referencia para poder evaluar
los resultados, si estos han sido alcanzados de acuerdo a un tiempo establecido que cada

colaborador se propone.

Puesto que, Thornberry (2003) analiz6 lo expuesto por Murray en su libro Explorations
in personality quien también define la motivacion de logro como algo que lleva a una persona
a hacer algo aparentemente dificil, pero de una manera rapida y efectiva, optimizando los
recursos que la empresa otorgaba, usando de una manera adecuada el tiempo en las diversas

tareas empleadas.

2.2.4.1.3. Excelencia

Es la obtencion de resultados cada vez mas Optimos en términos de habilidades,
recursos y tiempo, ademas como ventaja adicional se dispone de energia y optimismo para
alcanzar con exito las metas propuestas personales y también dentro de la empresa, ademas se

puedan superar aquellas que tengan una dificultad superior.

A su vez, dando un mayor énfasis, Atkinson y McClellan (1958, citado en Thornberry
(2003 ; De Maria, 2006 ; De la Fuente, 2002 & Gonzales, 2003) argumentan, la motivacion de
logro como el éxito en una competicidn con un criterio de excelencia, en la cual, cada persona
apoya constante el actuar para conseguir el éxito. Puesto que, los criterios de excelencia no son

los mismos para todas las personas, mientras que unos pueden realizar las tareas de una manera
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eficiente, para otros podria ser peor no rendir lo esperado, asi mismo, si existe una motivacion

de logro constante se lograra llegar con excelencia las metas propuestas.
2.2.4. Caracteristicas:

Segln Garcia et al citado por (Pereira, 2009) argumentan que, las personas si llegan a

logran una alta motivacion de logro presentan las caracteristicas siguientes:

A. Lesgustan las situaciones en las que pueden tomar personalmente la responsabilidad

de encontrar la solucion ante los problemas.
B. Tienden a fijarse metas moderadas y a tomar riesgos calculados.

C. Desean una retroalimentacion concreta acerca de su desempefio con respecto a las

tareas asignadas.

D. Se distinguen por intentar hacer bien las cosas, tener éxito, incluso por encima de

las recompensas.
2.2.5. Aspectos negativos de la motivacion de logro:

También (Pérez & Bustamante, 1992) detall6 los aspectos negativos que se pueden

encontrar en esta variable los cuales son:

A. Una fuerte necesidad de logro puede hacer que la persona se aisle, ya que, se centrara
mucho en su tarea y el mundo exterior le parecerd poco atractivo, el propio mundo interior de
la persona lo mantendra permanentemente ocupado y si hay otras personas que desean

participar en su toma de decisiones, o tareas asignadas les causard molestias o desagrados.

B. La presencia excesiva de la necesidad de logro puede la persona convertirse en
“meticulosidad exagerada”, se podria referir a una persona perfeccionista en un alto nivel, en
tal caso habré una obsesion de detalles, y disponer de todos los recursos, tiempos, estrictamente

estimados para que las cosas salgan exactamente a la perfeccion.
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Capitulo I11: Metodologia
3.1 Tipoy nivel de Investigacion

Enfoque: El enfoque del presente documento de la investigacion es cuantitativa ya que,
se encargd de una recoleccién de informacion y datos, mediante una medicién estadistica con

las variables: motivacién de logro y compromiso organizacional.

Tipo: El tipo de investigacion es aplicada por lo que, parte principalmente de una teoria

existente que se vuelve una realidad, ademas, resuelve un determinado problema.

Niveles: El nivel del presente estudio es descriptivo y correlacional, dado que, se
determind el grado de relacion entre las variables existentes y estudios de enfoque cuantitativo

como media, moda, grafico de barras etc.
3.2  Disefio de Investigacion

No experimental u observacional ya que, en el presente estudio no hubo manipulacion

de las variables propuestas.

Transversal puesto que, en la presente investigacion se realizd en un Gnico momento

temporal.

Prospectivo en lo relativo a que, se recolecto datos e informacion de la fuente primaria,

original con relacion a las variables escogidas.
3.3 Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion: La poblacién objetiva estuvo constituida en general por 174 trabajadores
dentro de ellos estan los trabadores contratados, CAS, y nombrados del talento humano de la
“EJECUTORA 400 GERENCIA REGIONAL DE SALUD?”, obtenidas de la base de datos del
sistema de dicha entidad.

Muestra y muestreo: Se consider0 a toda la poblacion, puesto que, el presente estudio
no presentd muestra y es absolutamente medible en su totalidad. Asi mismo, en caso que no
respondan al 100 % como se espera, se optara por elegir la tasa de respuesta, esperando que
ésta sea mayor a un 40 %.
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3.4 Criterios de seleccion

A su vez, la muestra de la investigacion seran colaboradores de modalidad nombrados
de ambos sexos (femenino y masculino) entre un rango promedio de edad 30 a 60 afios, que
pertenecen a las distintas areas de la organizacion, puesto que, se han elegido a estas personas,
ya que, cuentan con una permanencia dentro de la organizacién y a su vez, con una capacidad
intelectual para que, respondan de una manera efectiva las preguntas de los cuestionarios con

las distintas variables estudiadas.

Por consiguiente, en la mayoria de los casos algunos trabajadores no estan perennes en
sus puestos designados, por lo que, realizan otras funciones fuera de la organizacion,
supervisan hospitales, tienen permisos temporales, movilizan materiales, o estan de pasantia

en otras ciudades.

3.5 Operacionalizacion de variables



Tabla 6 Operacionalizacion de las variables compromiso organizacional y motivacion de logro.
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VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES IITEMS TECNICA | INSTRUMENTO
CONCEPTUAL
Sentimiento de permanencia a
causa del ambiente de trabajo.
Lazos emocionales que unen - — .
Vinculacién afectiva con la
D1: Afectivo al individuo con la L
o organizacion. 12345,
organizacion.
Solidaridad con los problemas 6,78
de la organizacion.
Deseos de permanencia a
causa del tiempo, energia y
“Estado psicologico trabajo invertido en la
Los individuos se L,
que caracteriza la organizacion. 9,10,11,12
B o comprometen al valorar el
relacion entre una D2: De continuidad . ) 13,14,
coste de oportunidad de dejar k=l
personay una 15, 16 g 5
COMPROMISO L de hacerlo. . ) o 5
organizacion, la cual Dificultad para conseguir un o =
ORGANIZACIONAL I @
presenta nuevo empleo. O
(MEYER Y ALLEN,1991) .
consecuencias
respecto a la decision Sentimiento de obligacién de
para continuar en la permanencia en la
organizacion o organizacion. 17,18,19,20,
dejarla”. 21,22,23,24

D3: Normativo

Se presenta un precepto
moral interno hacia la

organizacion.

Sentimiento de obligacion
hacia las personas que

trabajan en la organizacion

Sentimiento de retribucion
hacia la organizacion a causa

de beneficios recibidos.

Fuente: Elaboracion propia con colaboracion de Vargas (2017)




VARIABLE DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES ; TECNICA | INSTRUMENTO
DEFINICION CONCEPTUAL iTEMS

Autoevaluacion de tareas

diarias.

Proponerse metas, analizar la posibilidad de .
Dominio en tareas
D1: Experticia oder alcanzarla, disefiar pasos y realizar

P P pasosy propuestas. 1,2,3,4,

5,6,7

autoevaluacion diaria.

Planteamiento de metas.

Compromiso con las metas.

Instrumentacion de las

L, (13 M o
MOTIVACION Red de conexiones . Rendimientos rapidos y econdémicos. metas. 8,9,10,11, s =
DE cognitivo-afectivas D2: Eficiencia 12 B =
lacionad | 2 3
LOGRO relacionadas con e 5 g
(ROMERO desarrollo personal, Uso eficiente del tiempo, )
Y BUSTAMANTE, 1992) implicando un uso exigente recursos y esfuerzos.
de capacidades y destrezas
para el beneficio personal y
R Comparacion con resultados
colectivo”.
previos.
Orientacion hacia los
resultados.
D3: Excelencia Resultados de calidad superior. 13,14,15,
16,17,18,
Exigencia de calidad. 19,20,21,
22,23,24

Energizacion.

Fuente: Elaboracién propia con colaboracién de Pedroza (2007)




Figura 2: Grafico del modelo relacional propuesto
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Fuente: Analisis factorial

El modelo propuesto mostrado en la figura 2 busca efectuar un analisis de la relacion
que tiene la motivacién de logro con el compromiso organizacional con las dimensiones

propuestas en la Ejecutora 400 Gerencia Regional de salud de Chiclayo.
3.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
El modelo conceptual utilizado para la siguiente informacion constara de 2 constructos:

En la primera variable se aspiré medir en esencia la motivacion de logro, por lo que, se
aplico el inventario MLP disefiado por Oswaldo Romero Garcia y Colombia Salom de
Bustamante (1990).

or otro lado, en la segunda variable “Compromiso organizacional” se utilizé la escala
Por otro lado, en 1 d ble “C 1” tilizo 1 |

de Meyer y Allen (1990).

Asi mismo, para la recoleccion de los datos e informacion se empled como técnica la
encuesta, en respuesta a las preguntas de investigacion. Ademas, el cuestionario sera el
instrumento que se utilizara también para el recojo de datos, el cual constara de una escala

numérica de Likert, y el analisis de los datos se realizara haciendo uso de la estadistica. Cabe
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sefialar que, para cada uno de los constructos se aplicara diferentes cuestionarios propuestos

por los dos autores de los modelos, por el cual, en la primera variable “Motivacion de Logro’

b

estd compuesta por tres dimensiones: experticia excelencia y efectividad, con un total de 24

items, con respecto a la segunda variable “Compromiso Organizacional” estd compuesta por

tres dimensiones: efectivo, de continuidad y normativo compuesto con un total de 24 items.

Asi mismo, las encuestas se realizaron en la Ejecutora 400 Gerencia Regional De Salud.

Tabla 7 Ficha técnica del cuestionario

Poblacion
Unidad Muestral
Ambito geografico
Método de recogida de la
informacion

Lugar de realizacion de la

encuesta

Tamafrio de la muestra

Fecha de trabajo de campo

Trabajadores de la Ejecutora 400
Gerencia Regional de Salud
Trabajadores nombrados
Ciudad de Chiclayo

Encuesta personal

Ejecutora 400 Gerencia Regional
de Salud
Cuestionarios
Dias 14, 15, 16 de mayo de 2018

3.6.1 Resumen de confiabilidad de la prueba piloto

Posteriormente, para la implementacion de la prueba piloto correspondiente se
encuestaron a 20 personas de una entidad publica, la duracion fue de 25 minutos cada uno, el

cual, se mostraron los siguientes resultados:

Tabla 8 Compromiso Organizacional

DIMENSION VALOR INTERPRETACION
CRONBACH
Afectivo ,738 Respetable
De Continuidad , 752 Respetable
Normativo 197 Respetable

Fuente: (DeVellis, 2003)
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Tabla 9 Motivacion de Logro

DIMENSION VALOR INTERPRETACION
CRONBACH
Experticia ,318 Inaceptable
Eficiencia 577 Minimamente Aceptable
Excelencia ,755 Respetable

Fuente: (DeVellis, 2003)

Asi mismo, de acuerdo a los resultados dados, se aplico las encuestas mejoradas a la
Ejecutora 400 Gerencia Regional de Salud, con respecto a las preguntas dadas por los autores
de los dos constructos seleccionados, por lo que, se analizd el nivel de confiabilidad, sus

resultados y el modelo conceptual ya mejorado y validado.
3.6.2 Resumen de confiabilidad de la aplicacion de las encuestas

Se realizé la aplicacion de Cronbach y andlisis factorial de los siguientes constructos

propuestos.

Asi mismo, Cronbach, (1970) argumenta que, si los resultados son mayores a 0.7 se

considera que las dimensiones son respetables.

Tabla 10 Compromiso Organizacional

DIMENSION VALOR INTERPRETACION
CRONBACH
Afectivo ,342 Inaceptable
De Continuidad ,804 Buena
Normativo ,786 Muy Respetable

Fuente: (DeVellis, 2003)



Tabla 11 Prueba KMO y Bartlett
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Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,559
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 562,039
Bartlett gl 276
Sig. ,000
Fuente: (DeVellis, 2003)
Tabla 12 Motivacion de Logro
DIMENSION VALOR CRONBACH INTERPRETACION
Experticia ,690 Moderada
Eficiencia ,699 Moderada
Excelencia ,800 Buena
Fuente: (DeVellis, 2003)
Tabla 13 Prueba KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de ,678
Muestreo
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 623,917
Bartlett al 276
Sig. ,000



6.3.3 Anadlisis de la Validez Convergente

Tabla 14 Cargas del modelo conceptual validado

COMP
AFECT5
COMP
AFECT6
COMPAFE
CT8
COMPCON
T6
COMPCON
T7
COMP
CONT8
COMPR
NOR4
COMPR
NORS5
COMPR
NOR?7
MLEFIC1

MLEFIC3
MLEXCE
10
MLEXCE
12
MLEXCE2
MLEXCE4
MLEXCE6
ML
EXPER1
ML
EXPER2
ML
EXPER4
ML
EXPERG6
ML
EXPER7
PROMCOM
PRO
PROMMOT
LOG

AFECTI

COMPRO
MISO
VO ORGANIZACI

ONAL

CONTINUI EFICIEN = EXCELEN
DAD CIA CIA

0.859

0.916

0.848

0.919

0.896

0.862

0.873

0.802
0.778

0.829

0.824
0.866
0.769

1.000

Fuente: Elaboracion factorial
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MOTIVAC
EXPERTI ION DE NORMAT
CIA LOGRO IVO
0.824
0.789
0.795
0.730
0.741
0.794
0.780
0.744
1.000



39

Interpretacion:

En la tabla 14 se presenta que, las cargas factoriales que conectan los indicadores a las
variables de estudio (motivacion de logro y compromiso organizacional) superan el valor de
0.7 sustentado por (Chin, 1998) asi mismo, esto significa que, cada dimension de las variables
es esenciales, puesto que, ya no se debera renunciar a ningln item por lo que, el cuestionario

aplicado es fiable.

Tabla 15 Fiabilidad y validez del constructo

ALFA DE FIABILIDAD VARIANZA
CRONBACH COMPUESTA EXTRAIDA
MEDIA
(AVE)
Afectivo 0.847 0.907 0.765
Continuidad 0.873 0.922 0.797
Eficiencia 0.581 0.825 0.703
Excelencia 0.873 0.908 0.663
Experticia 0.816 0.871 0.575
Normativo 0.724 0.844 0.644

Interpretacion:

En la tabla 15 se muestra la fiabilidad y validez del modelo conceptual por lo cual,
dados los resultados en el alfa de Cronbach todos son mayor a 0,7 hallado por (Cronbach, 1970)
ya que, los hace aceptables excepto la dimension eficiencia del constructo motivacion de logro.
Asi mismo, (Henseler, Ringle et al. 2009) detalla que en la fiabilidad compuesta se muestran

los resultados mayores a 0,7 y a su vez, son aceptables.

Por consiguiente, segun Chin (1998) nos dice que, en la varianza extraida media

también son aprobados puesto que, son mayores a 0, 5.



6.3.4 Andlisis de la Validez discriminante

Tabla 16 Criterio de Fornell-Larcker

AFEC
TIVO
COMPROMIS
O
ORGANIZACI
ONAL
CONTI
NUIDAD
EFICIEN
CIA

EXCELENCIA

EXPER
TICIA
MOTIVACION
DE LOGRO
NORMA
TIVO

Fuente: (Fornell y Larcker, 1981)
Interpretacion:

AFECTI

VO

0.875

0.338

0.071

-0.139

0.474

0.498

0.064

-0.019

COMPROMIS

0]

ORGANIZACI
ONAL

1.000

0.681

-0.185

0.443

0.385

0.027

0.751

CONTI

NUI
DAD

0.893

-0.320

0.130

0.153

-0.124

0.397

EFICIEN

CIA

0.838

0.209

0.215

0.723

-0.064

EXCEL

EN
CIA

0.814

0.756

0.601

0.302

EXPE

RTI
CIA

0.758

0.661

0.156
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MOTIVAC NORM
ION DE ATI
LOGRO VO

1.000
0.014 0.803

En la tabla 16, se puede apreciar que, segin Fornell y Larcker (1981) definen que,

existe validez discriminante entre las dos variables latentes por lo cual, se han analizado de una

manera eficaz, tomando en consideracion la varianza media que fue mayor a las correlaciones

y aprobada.
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Tabla 17 Cargas cruzadas
AFECT COMPROMIS CONTINU EFICIE EXCELE EXPERT MOTIVA NORMA

IVO O IDAD NCIA NCIA ICIA CION DE TIVO
ORGANIZAC LOGRO
IONAL
COMPAFE = 0.859 0.292 0.007 -0.179 0.360 0.402 0.023 -0.062
CT5
COMPAFE @ 0.916 0.331 0.142 -0.108 0.403 0.459 0.064 0.007
CT6
COMPAFE 0.848 0.257 0.022 -0.074 0.495 0.449 0.083 0.005
CT8
COMPCO 0.024 0.623 0.919 -0.280 0.053 0.049 -0.129 0.425
NT6
COMPCO 0.139 0.636 0.896 -0.232 0.203 0.276 -0.025 0.312
NT7
COMPCO 0.021 0.562 0.862 -0.354 0.087 0.076 -0.187 0.325
NT8
COMPRN -0.001 0.640 0.444 -0.091 0.160 0.184 0.012 0.824
OR4
COMPRN -0.117 0.545 0.224 -0.057 0.231 0.096 0.106 0.789
OR5
COMPRN 0.060 0.617 0.273 -0.005 0.339 0.090 -0.072 0.795
OR7
MLEFIC1 -0.081 -0.136 -0.291 0.873 0.184 0.255 0.663 -0.098
MLEFIC3 -0.161 -0.180 -0.243 0.802 0.167 0.090 0.541 0.000
MLEXCE1 0.336 0.246 0.077 0.127 0.778 0.597 0.521 0.207
0
MLEXCE1 0.430 0.312 0.150 0.095 0.829 0.494 0.380 0.152
2
MLEXCE2 0.459 0.549 0.240 0.239 0.824 0.737 0.537 0.364
MLEXCE4 0.387 0.456 0.063 0.272 0.866 0.638 0.508 0.332
MLEXCEG6 0.317 0.208 -0.008 0.089 0.769 0.566 0.466 0.137
MLEXPER 0.434 0.280 0.156 0.120 0.481 0.730 0.380 0.156
1
MLEXPER 0.334 0.227 0.126 0.177 0.480 0.741 0.558 0.009
2
MLEXPER 0.325 0.315 0.122 0.227 0.575 0.794 0.543 0.140
4
MLEXPER 0.433 0.255 0.105 0.203 0.534 0.780 0.512 0.016
6
MLEXPER 0.388 0.393 0.077 0.067 0.801 0.744 0.475 0.303

7
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PROMCO 0.338 1.000 0.681 -0.185 0.443 0.385 0.027 0.751
MPRO

PROMMO 0.064 0.027 -0.124 0.723 0.601 0.661 1.000 0.014
TLOG

Fuente: Analisis factorial

Interpretacion:

En la tabla 17, se muestra que, los componentes rotados, hay items que cargan en el
lugar no correspondiente. Por otro lado, se indica que, en las cargas cruzadas no existe una
percepcion correcta. Asi mismo, Fornell y Larcker (1981) fundamentan que, son aceptables

aquellos resultados si son mayores y positivos de 0,8.
Procedimientos:

La recaudacion de esta informacién fue via hoja impresa para su posterior tabulado y
organizacion de la informacion; siendo la duracion de su ejecucion en un lapso de 3 dias (lunes,
martes y miércoles) en las fechas del 05-03-2018 al 06-03-2018 con un tiempo de 20 minutos

por cada trabajador.

Posteriormente, para la planificacion de la ejecucion de encuestas se tomara en cuenta
a todos los colaboradores de dicha entidad puesto que, se optara por usar tasa de respuesta con
la finalidad de identificar a dichos colaboradores que pertenecen a la modalidad de nombrados.
Con respecto a las areas que pertenecen los trabajadores en la entidad el primer dia se eligid,
cuatro oficinas (oficina de patrimonio, desarrollo organizacional, almacén y de logistica), el
segundo dia cuatro oficinas mas (oficina de recursos humanos, planeamiento, tesoreria y
oficina de economia) y finalmente el tercer dia se optara por las 4 oficinas restantes (oficina de

atencion integral de salud, tramite documentario, digemil y etimologia de laboratorio).
3.7 Plan de procesamiento y analisis de datos

Para fines de la presente investigacion se utilizo el inventario MLP con respecto a la
variable independiente ‘“Motivacion de Logro” propuesto por Oswaldo Romero Garcia y
Colombia Salom de Bustamante (1990) y a su vez, en efecto de la variable dependiente
“Compromiso Organizacional” se aplico la escala propuesta por Meyer y Allen (1990) el cual,
se levantd informacion mediante los cuestionarios propuestos, con la finalidad de aplicar un

procedimiento de datos bajo un procesamiento ya determinado por el autor.
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Asi mismo, se observo una consistencia interna o confiabilidad para garantizar que las
dimensiones de los constructos estan siendo consistentes de acuerdo a las preguntas
respondidas para fines de la presente investigacion e indicar la confiabilidad de los dos
constructos: Motivacion de logro y Compromiso Organizacional, asi como en cada una de sus
respectivas dimensiones, la prueba indicada es el analisis de consistencia interna Alfa de

Cronbach, en la que se espera que se supere el valor minimo aceptado de 0.7.

Finalmente, se aplic6 el software SPSS en la parte inferencial para probar la
confiabilidad entre las dos variables mencionadas, puesto que, para la validacion del constructo
convergente y discriminante de los dos constructos mencionados se utiliz6 el programa
SmartPLS3, también tomando en cuenta las pruebas estadisticas R de Pearson o Rho de
Spearman segun la conveniencia acorde a la normalidad de datos, asi mismo, para efectos de
los célculos descriptivos bésicos.se utilizd la herramienta de Microsoft Office Excel, de
acuerdo al procesamiento de datos, tablas de frecuencia para la organizacion de estas y graficos

estadisticos para realizar algunas comparaciones principales.

3.8. Matriz de consistencia:

Tabla 18: Matriz de consistencia



PROBLEMA
GENERAL

.Seréa la
motivacion de
logro un
factor que se
relaciona con
el compromiso
organizacional
del talento
humano de la
ejecutora 400

gerencia

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Determinar la relacién de la
motivacioén de logro y el
compromiso organizacional
del talento humano de la
Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

O1: Determinar el grado de
relacion de la dimension
experticia con el compromiso
organizacional del talento
humano de la Ejecutora 400
Gerencia Regional De Salud
en el periodo 2018.

02: Determinar el grado de
relacion de la dimension
excelencia con el compromiso
organizacional del talento

humano de la Ejecutora 400

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES:

Pérez (2014) tuvo como
finalidad, precisar,
identificar el sentido e
intensidad de la
relacion entre
motivacién y
compromiso
organizacional en un
contexto
sociodemogréafico y

organizacional.

D’Anello (2014) en su
estudio tuvo como fin,
evaluar el efecto que
tiene la motivacion de
logro sobre el
compromiso
organizacional, y se
obtuvo un efecto
positivo entre las dos

variables.

Albornoz (2016)

expres6 como intencién

HIPOTESIS

HIPOTESIS GENERAL:

Si existe relacién entre la
motivacion de logro y el
compromiso
organizacional en el
talento humano de la
Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

H1: Existe un grado
positivo de relacion de la
dimension experticia con

el compromiso
organizacional del
talento humano de la
Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud en el
periodo 2018

H2: Existe un grado
positivo de relacion de la

dimension excelencia

VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDIENTE:
Motivacién de Logro

Dimensiones:
Experticia
Eficiencia

Excelencia

VARIABLE
DEPENDIENTE:
Compromiso

Organizacional

Dimensiones
Afectivo
De Continuidad
Normativo
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METODOLOGIA

ENFOQUE DE
INVESTIGACION:

cuantitativo

TIPO DE
INVESTIGACION:
Aplicada

ALCANCE:
Correlacional

Descriptivo

DISENO DE
INVESTIGACION:
transversal,
observacional y

prospectivo.

POBLACION Y
MUESTRA:

Poblacion:

La poblacion objetiva
estuvo constituida en
general por 174
trabajadores dentro de

ellos estan los



regional de

salud?

Gerencia Regional De Salud

en el periodo 2018.

03: Determinar el grado de
relacion de la dimension
eficiencia con el compromiso
organizacional del talento
humano de la Ejecutora 400
Gerencia Regional De Salud
en el periodo 2018.

determinar las
motivaciones sociales
que estan presentes en
personas que desean
estudiar la carrera de

psicologia,

Mori y Orosco (2015)
sostuvo como objetivo
principal, investigar el
grado de nivel de los
trabajadores
concluyendo que, los
colaboradores se
encuentran en un nivel

eficiente y alto.

Bustamante, Fernandez,
Moscoso, et al (2016)
tuvo como intencion
identificar la relacién

existente entre el
compromiso
organizacional y la
rotacion laboral de los
colaboradores de la
empresa Yura SA

Calderon (2016)
sustenté como

con el compromiso
organizacional del
talento humano de la
Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud en el
periodo 2018.

H3: Existe un grado
positivo de relacion de la
dimension eficiencia con

el compromiso
organizacional del

talento humano de la

Ejecutora 400 Gerencia
Regional De Salud en el
periodo 2018.
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trabadores contratados,
CAS, y nombrados del
talento humano de la
“EJECUTORA 400
GERENCIA
REGIONAL DE
SALUD?”, obtenidas de
la base de datos del
sistema de dicha

entidad.

Muestra
Se considerd a toda la
poblacion, puesto que, el
presente estudio no
presenté muestra y es
absolutamente medible
en su totalidad. Asi
mismo, en caso que no
respondan al 100 %
COMO Se espera, se
optara por elegir la tasa
de respuesta, esperando
que ésta sea mayor a un
40 %.

TECNICAE
INSTRUMENTO:



proposito principal
enfocarse
esencialmente en el
bienestar laboral,
explorar de una manera
objetiva el compromiso
y la socializacion

organizacional.

Alarcon & Denisse,
(2015) ensu
investigacion, cuyo
objetivo era determinar
la relacion entre la
Satisfaccion Laboral y
el Compromiso
Organizacional en
colaboradores de una
empresa Retail, se
confirmé que ambas
variables se

complementan entre si.
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Técnica: encuesta

Instrumento:

Cuestionario

PLAN DE
PROCESAMIENTO
PARA ANALISIS DE
DATOS

Software SPSS
Software SmartPLS 3

Medidas de tendencia
central (media, mediana

y moda)

Tablas de distribucion
de frecuencias

Graficas descriptivas

Pearson o Rho de

Spearman
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3.9 Consideraciones éticas

Para la presente investigacion se considerd este punto muy esencial puesto que, al
desarrollar dicha extraccion de informacion se pidio permiso con anticipacion a la entidad para
la realizacion del estudio y aplicar dichas encuestas, a su vez, los trabajadores tuvieron

conocimiento del estudio que se iba a aplicar teniendo asi la autorizacion breve para las fotos.



Capitulo IV: Resultados y Discusion

4.1. Resumen sociodemografico

48

De acuerdo a los dos constructos ya analizados, se aplicaron las encuestas a 50

trabajadores, de ambos sexos (femenino y masculino) entre un rango promedio de edad 30 a

60 afios, con un nivel de educacidn superior aplicadas en las siguientes oficinas: patrimonio,

desarrollo organizacional, logistica, almacén, RRHH, planeamiento, tesoreria, economia,

atencion integral de salud, DIGEMIL, trdmite documentario y etimologia de laboratorio.
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Figura 3: Modelo conceptual validado
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Fuente: Andlisis factorial

Interpretacion:

El modelo mostrado en la figura 3 busca efectuar un analisis de la relacion que tiene la

motivacion de logro con el compromiso organizacional con las dimensiones que se consideran

importantes en la Ejecutora 400 Gerencia Regional de salud de Chiclayo.



4.1.1. Analisis descriptivo

Resumen estadistico descriptivos realizados a cada constructo: Frecuencias

Tabla 19 Variable Independiente - Motivacion de Logro

Estadisticos

FPROMMOTLOG
M Valido 50

Perdidos 0
Media 3,728
Error estandar de la media 101
Minimao 1,6
Maximo 55
Fercentiles 25 3,275

50 3,710

75 4,223

Figura 4: Descripcion gréfica de frecuencia del promedio de motivacion de logro

Histograma

WMedia = 3,73
Desviacion estandar= 779
M=250

g I

Frecuencia

10 20 30 40 50 6,0
PROMMOTLOG
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Interpretacion:

En la figura 4 al apreciar el histograma para evaluar la forma y dispersion de los datos,
la mayor concentracion en el grafico esta desde el valor 3 a 5 el cual indica que, han sido las
mas resaltadas y a su vez, seleccionadas por las personas de la organizacion Ejecutora 400

Gerencia Regional de Salud.

Tabla 20 Variable Dependiente - Compromiso Organizacional

Estadisticos

PROMCOMPRO
I Valido 50

Perdidos 0
Media 2,826
Error estandar de 1a media a740
Minimo 1.4
Maximo 39
Fercentiles 25 2,440

50 2,830

75 3,210

Figura 5: Descripcion grafica de frecuencia del promedio de
compromiso oraanizacional

Histograma

157 Wedia = 2,83

Desviacion estandar= 523
M=50

Frecuencia

5

L
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PROMCOMPRO
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Interpretacion:

En la figura 5, al apreciar el histograma para evaluar la forma y dispersion de los datos,
la mayor concentracion en el grafico esta desde el valor 2 a 3 el cual indica que, han sido las
mas resaltadas y a su vez, seleccionadas por las personas de la organizacion Ejecutora 400

Gerencia Regional de Salud.

Evaluacidn de dimensidn por constructo y comparacidn entre constructos
Comparacion y explicaciéon de dichas dimensiones con respecto a sus determinados

constructos.

Figura 6: Determinacion de la variable independiente Motivacion de Logro

Motivacion del logro

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

m 441

m 3.96

m2.82

D. EXPERTICIA D.EFICIENCIA D.EXCELENCIA

Interpretacion:

Segun, en la figura 6, se detectd que, las dimensiones experticia y excelencia son las
més ponderadas y apreciadas por los trabajadores de la Ejecutora 400 Gerencia Regional de
Salud. Por lo que, con respecto a la dimension eficiencia los trabajadores no sienten que tenga

alta ponderacion ni consideracion.
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Figura 7: Determinacidn de la variable dependiente Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

2.88 2.87

286 2.84

2.84

2.82

2.80

2.78 2.77
2.76

2.74

2.72
D.AFECTIVO D.CONTINUIDAD D.NORMATIVO

Interpretacion:

Se aprecio que, en la figura 7 las dimensiones afectivo y de continuidad son las mas
ponderadas por los trabajadores de la Ejecutora 400 Gerencia Regional de Salud. Por lo que,
con respecto a la dimension normativo los trabajadores no sienten que tenga alta ponderacion

ni consideracion.

Teniendo como finalidad, evaluar y percibir una comparacion entre las variables y sus

puntuaciones, realizando una discusion acerca de los resultados hallados.

Figura 8: Comparacion de promedios de ambos constructos Motivacion de Logro y
Compromiso Organizacional

Constructos
4.00 m 3.73

3.50
3.00 2.83
2.50
2.00
1.50
1.00

0.50

0.00
MOTIVACION DE LOGRO COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Interpretacion:

Segun, la figura 8 se muestra que, motivacion de logro es la variable mas ponderada, asi
mismo, se entiende que, los trabajadores de la organizacién Ejecutora 400 Gerencia Regional
de Salud se centran mucho mas en esta variable escogida. Por contraste, la variable compromiso

organizacional se muestra de bajo nivel y no es muy considerada.
4.1.2. Andlisis Causal

Tabla 21 Determinacién de los Coeficientes Path

COMPROMI MOTIVA
AFECT SO CONTINU EFICIE EXCELE EXPERT CIONDE NORMA
IVO  ORGANIZA IDAD NCIA NCIA ICIA  LOGRO  TIVO
CIONAL
AFECTIVO 0.315
COMPRO
MISO
ORGANIZA
CIONAL
CONTINUI 0.433
DAD
EFICIEN 0.600
CIA
EXCELEN 0.172
CIA
EXPERT 0.401
ICIA
MOTIVA 0.052
CION DE
LOGRO
NORMA 0.584
TIVO

Interpretacion:

En la tabla 21 se observa que, los siguientes resultados de cada dimension de ambos
constructos tienen una mayor intensidad en el efecto causal entre estas variables. Puesto que,

Chin (1998) difiere que, para considerarse significativas deberian situarse por encima de 0.3.
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Criterios de Calidad:
Tabla 22 R Cuadrado

R R CUADRADO
CUADRADO AJUSTADA
Compromiso organizacional 0.842 0.828
Motivacion de logro 0.803 0.790

Interpretacion:

En la tabla 22 se indica que, para la variable dependiente compromiso organizacional e
independiente motivacion de logro el R? tiene un valor de 0,842 y 0,803 el cual, muestra un
84% y 80% de la varianza de estas variables explicadas por el modelo, por lo cual, si el
resultado esta mas cerca de 1 entonces, es mayor el ajuste de modelo a las variables aclaradas.
Asi mismo, con R cuadrado ajustada dados los resultados entre estas dos variables son menores
0 iguales que R? por lo cual, indica un modelo que predice perfectamente valores del campo

objetivo, tomado en consideracion por (Falk y Miller, 1992)



Resumen de hipotesis con respecto a los dos constructos:

Tabla 23 Hipotesis de las dimensiones de ambos constructos

HIPOTESIS

H1a

H1lb

H1lc

H2 a

H2 b

H2 ¢

ENUNCIADO
Existe relacion de la
dimension afectivo

sobre el compromiso
organizacional
Existe relacion de la
dimensién continuidad
sobre el compromiso
organizacional
Existe relacion de la
dimensién normativo
sobre el compromiso
organizacional
Existe relacion de la
dimension eficiencia
sobre la motivacion de
logro
Existe relacion de la
dimension excelencia
sobre la motivacion de
logro
Existe relacion de la
dimensién experticia
sobre la motivacion de

logro

P. VALOR

0.000

0.000

0.000

0.000

0.045

0.000

CONDICION

Aceptado

Aceptado

Aceptado

Aceptado

Aceptado

Aceptado
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Tabla 24 Hipotesis de ambos constructos

HIPOTESIS ENUNCIADO

No existe relacion
entre los
H3a constructos:
motivacion de
logro con
compromiso
organizacional

Interpretacion:
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P. VALOR CONDICION

0.398 Rechazado

Al considerarse las condiciones dadas, se muestra en el primer cuadro, siendo menor a

0, 05 ya que, se procedié a aceptar las hipdtesis siguientes, puesto que, en el Gltimo cuadro

mostrado se fijo la hipotesis dadas de ambos constuctos el cual, siendo mayor a 0, 05 se

procedid a rechazarse la hipotesis.



4.1.3. Andlisis Correlacional:

Tabla 25 Correlaciones entre dimensiones

HIPOTESIS

H1

H2

H3

H4

H5

H6

ENUNCIADO

La dimension
experticia tiene
relacion con la

dimension
afectivo.

La dimension
experticia tiene
relacion con la

dimension de

continuidad.

La dimension
experticia tiene
relacion con la

dimension
normativo.

La dimension
eficiencia tiene
relacion con la

dimension
afectivo.

La dimension
eficiencia tiene
relacion con la

dimensién de

continuidad.

La dimension
eficiencia tiene

relacion con la

SIGMA

0.029

0.864

0.702

0.388

0.198

0.455

RHO

SPEARMAN
( CORRELACION
DE PEARSON)

0.309

0.025

0.055

-0. 125

-0. 185

-0. 108

CONDICION

Aceptada

Rechazada

Rechazada

Rechazada

Rechazada

Rechazada

S7

APRECIACION

Correlacion

positiva baja

No posee

correlacién

No posee

correlacion

No posee

correlacion

No posee

correlacion

No posee

correlacién



dimension
normativo.
H7 La dimension
excelencia tiene
relacion con la
dimension
afectivo.
H8 La dimension
excelencia tiene
relacion con la
dimensién de
continuidad.
H9 La dimension
excelencia tiene
relacion con la
dimension

normativo.

0.754

0.195

0.789

0.045

-0. 186

- 0.039
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Rechazada No posee
correlacion

Rechazada No posee
correlacion

Rechazada No posee
correlacion

Fuente: Elaboracion propia con ayuda de (Martinez Rebollar & Campos Francisco, 2015)
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4.2 Discusion:

Ante todo, el interés fundamental de este estudio se ha centrado especialmente en
precisar, analizar e interpretar la relacion entre la motivacion de logro y el compromiso

organizacional, por el cual, se contrastara dichos resultados con respecto a cada objetivo.

Obijetivo general: Determinar la relacion de la motivacion de logro y el compromiso

organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia Regional De Salud.

De acuerdo, al objetivo general Robbins (2004) argumenta que, la motivacion del logro
esta relacionada a la voluntad de desempefiar altos niveles de esfuerzo hacia las metas
organizacionales propuestas, por lo que, si las personas sienten una gran motivacion con dichos
objetivos trazados hay una mayor probabilidad, relacion y énfasis que se comprometan

eficientemente con la organizacion, actividades y comparieros de trabajo.

Incluso, esta definicidn se relaciona con lo dicho por Steers (1977) mediante su estudio
y resultados de meta-andlisis, infiere que, el compromiso organizacional es una variable de
suma repercucién, influenciado y relacionado esencialmente con la motivacién de logro, en el
cual, se aprecia esencialmente en dichas instituciones que, se preocupan Yy evaluan
mensualmente el trabajo que sus colaboradores realizan, mediante reportes o encuestas, y
ademas, analizar como estos se sienten en su organizacion y si hay alternativas de mejora

respectivas de acuerdo, a los resultados hallados.

Dentro de este marco, analizando las teorias ya dadas, no cumplen eficientemente con
respecto a los resultados expuestos. Ya que, se evidencié mediante la aplicacion de los
instrumentos a los trabajadores de la entidad publica Ejecutora 400 Gerencia Regional de
Salud, y analizados en los capitulos anteriores, se logro concretar, que, los trabajadores de dicha
entidad no reflejan una relacién efectiva con respecto a estas dos variables por lo que, si es
coherente con la realidad de la organizacion debido a que, se ha evidenciado una falta de
coordinacion, ensefianza en el momento respectivo en los trabajadores al no saber que
funciones y/o deberes, deben de ejecutar de una manera eficaz, también, se ha percibido una
carencia de interés, orden, compafierismo, comunicacion, motivacién y de compromiso por lo
cual, se puede atribuir por las siguientes razones como: en el procesamiento de hipétesis de
ambos constructos, ya que, se evidencio eficientemente la falta de correlacion de ambas

variables.
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Llegado a este punto, es necesario hacer un énfasis que, cada dimensién dada por los
autores, cumplen con la funcion de si tener una relacién moderada con respecto a cada variable
correspondiente , y se puede constatar en el analisis realizado en las hipétesis de las

dimensiones de ambos constructos por el cual, se obtuvo una adecuada aceptacion.

En vista de, dichos resultados se denota una relacion coherente con la investigacion de
Pedroza (2014) puesto que, enfocandose también en una identidad publica, en el cual, sus
resultados correlacionales, indica que, la motivacion de logro no posee una relacion
significante con el compromiso organizacional y viceversa, ya que, se refleja en la falta de
identidad, motivacion e incentivos que los trabajadores de esa entidad perciben. Cumpliendo

esta teoria ya aplicada con los resultados expresados.

O1: Determinar el grado de relacion de la dimension experticia con el compromiso
organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia Regional De Salud en el
periodo 2018.

Es asi como, el primer objetivo especifico dado Pérez y Bustamante (1992) expresan
que: la busqueda de la experticia se interpreta en: cambio y crecimiento, por lo que, si
alcanzamos cierto nivel de experticia, eficacia y un nivel afectivo moderado puede ser
suficiente para satisfacer las demandas intrinsecas del desarrollo personal y por ende una
relacion directa con el compromiso hacia la entidad en donde se labora. Entonces es importante
analizar, el desarrollo de cada trabajador, y que las organizaciones inviertan en ellos mejorando
e incentivando el crecimiento personal y laboral de cada uno de ellos. Asi mismo, se han
planteado la contingencia de entender esencialmente la experticia como una variable estable,
coherente e importante de considerar, teniendo asi, influencia directamente en como una

persona se involucra eficientemente con su trabajo y organizacion. (Pintrich & Schunk, 2006)

Incluso, se identifican y comprueban a los trabajadores de varias entidades publicas o
privadas por el hecho de que, estan orientados hacia una meta en comun, aumentando cada dia
el aprendizaje obtenido y por ende, estan méas preocupados en dominar tareas e incrementar sus
habilidades y estan predispuestos a ver una fuerte conexion, relacién y compromiso

directamente con la organizacion (Ames, 1992; Gonzales, 2007; Pintrich & Schunk, 2006)

En contraste, si analizamos los resultados obtenidos con los estudios realizados y teorias
dadas, se pudo concluir que, el desarrollo de las correlaciones entre dimensiones, la experticia

obtuvo correlacion positiva baja con respecto a la dimension afectivo y no obtuvo correlacion
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con las dimensiones de continuidad y normativo del compromiso organizacional. Tomando en
consideracién a su vez, los resultados de confiabilidad el cual, la dimension experticia y
eficiencia alcanzaron un resultado moderado en el cual, influyen directamente y se ve reflejado
en los trabajadores de la entidad Ejecutora 400 Gerencia Regional de Salud, debido a esto, se
pudo apreciar que, no hay un compromiso eficientemente alto para que los mismos trabajadores
se sientan identificados y no estén en su prioridad de la mayoria de ellos el cumplimiento de

los objetivos y metas trazadas por dicha entidad.

Por altimo, al comparar estas evidencias con los estudios realizado por (Pedroza, 2014
& Albornoz, 2016) se evidencié una relaciébn moderada con respecto a la dimensidn experticia
con el compromiso organizacional, ya que, existen pocos trabajadores en esa entidad que estén
realmente enfocados con los objetivos que la empresa otorga y tengan esa motivacion suficiente

para poder lograrlos.

02: Determinar el grado de relacion de la dimension excelencia con el compromiso
organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia Regional De Salud en el
periodo 2018.

En este segundo objetivo especifico, Mathieu y Zajac (1990) infieren que, si existen
trabajadores con alta necesidad de afiliacion y excelencia el cual, se muestran mas
comprometidos en una organizacion competitiva, organizada, proactiva y que sea adaptable a
los cambios para el futuro personal y a su vez, de la misma organizacion el cual labora. A causa
de esto, los mismos trabajadores realizaran dicha comparacion con resultados ya previstos, se
orientaran al futuro, el empleador exigira ya un desarrollo de calidad y a su vez, cada tarea

designada se empleara con energizacion y buen animo.

Algo semejante ocurre con Pérez y Bustamante (1992) argumentan en su teoria que, de
los tres componentes desarrollados el méas destacado a estimular cambios es la basqueda de la
excelencia, puesto que, nunca estara satisfecha por lo cual, seguird alimentandose con la
innovacion, creatividad y un desarrollo dptimo en el transcurso del tiempo, relacionado
directamente con el compromiso en las organizaciones y a su vez, lograr un responsabilidad

efectiva con respecto a las tareas y objetivos personales.

De este modo, neutralizando la teoria obtenida con los resultados hallados respecto a
esta dimension, evidencian que, no se identifico en los trabajadores de la Ejecutora 400

Gerencia Regional de Salud una moderada capacidad de competitividad, innovacion,
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energizacion ni proactividad para realizar con éxito las metas propuestas personales y también
dentro de la empresa. Dentro de ese marco, es esencial acrecentar también que, se identificé la
falta de motivacion, apoyo y capacitacién que el Gerente no brinda directamente a sus
trabajadores posicionados en cada area de la organizacion en efecto.

Al respecto, se pudo identificar el desarrollo de las correlaciones entre dimensiones, ya
que, la excelencia no obtuvo correlacion en relacién a las dimensiones del compromiso
organizacional puesto que, eso se puede fundamentar gracias a la teoria de Atkinson y
McClellan (1958, citado en Thornberry (2003 ; De Maria, 2006 ; De la Fuente, 2002 &
Gonzales, 2003) deduciendo que, los criterios de excelencia no son los mismos para todas las
personas, mientras que, para unos pueden tener mayor efecto, en cambio, para otros es todo lo
contrario, y esto se ve reflejado en como el trabajador tiene contacto y compromiso

directamente con la entidad .

Afadiendo también, en el estudio de Cabrera et al. (2006), quienes observan que, dos
de las dimensiones del compromiso organizacional normativo y afectivo no se relaciona
positiva y significativamente con las conductas intrinsecas de la persona como son los valores,

percepciones y la excelencia al desarrollar dichos propdésitos definidos por la organizacion.

O3: Determinar el grado de relacion de la dimension eficiencia con el compromiso
organizacional del talento humano de la Ejecutora 400 Gerencia Regional De Salud en el
periodo 2018

Finalmente, en el tercer objetivo especifico Davis y Newstrom (1999) concuerdan con
la coherencia de ejecutar de una manera correcta la eficiencia entorno a la organizacion
brindando la importancia de analizar y considerar el grado de compromiso existente en una
organizacion por esta razon, se refleja especificamente la alianza que tiene el trabajador con la
mision, vision, objetivos, metas de la empresa y la buena relacién que este tiene con la

eficiencia para optar por un uso adecuado de recursos y tiempo con el minimo coste.

Por otro lado, contrarrestando con el estudio anterior Mori y Orosco (2015) plantearon
una propuesta interesante, el cual, se puede dirigir directamente con la eficiencia, es asi que,
los trabajadores deben de considerar y desarrollar en su &mbito laboral, por ello, en muchas
ocasiones es escaso y dificil encontrar herramientas y apoyo necesario para mejorarlas y se ha
evidenciado en muchos casos, la falta de vinculo que esta tiene con el compromiso hacia dicha
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entidad y méas aun la falta de apoyo, asertividad, motivacion que los mismos gerentes no

brindan directamente a sus colaboradores.

Incluso, se certificd y analizé con dicha investigacion, directamente a los trabajadores
de la entidad Gerencia Regional de Salud la falta de habilidad, apoyo, capacidad para la
adecuada optimizacion de recursos, dinero y tiempo, mas adn, al no requerir con estrategias
especificas y adecuadas para contrarrestar, este tipo de situacion que afectan a toda la

organizacion.

En sintesis, se constatd lo expuesto con el desarrollo de las correlaciones entre las
dimensiones propuestas, por lo tanto, la eficiencia no obtuvo una correlacion con respecto a
cada dimensién del compromiso organizacional asi mismo en los resultados de confiabilidad

la dimensién eficiencia alcanz6 un resultado moderado.



64

Capitulo V: Conclusiones

Segun el objetivo general se concluy6 que, los colaboradores nombrados de la entidad
publica Ejecutora 400 Gerencia Regional De Salud poseen una falta de motivacion de logro y
compromiso organizacional por lo cual, se evidencié en los resultados obtenidos con respecto
al analisis correlacional e hip6tesis de ambos constructos. Entonces, es necesario argumentar
que, esto se da especificamente a la falta de interés y orden con relacion a la clasificacion
adecuada de puestos especialmente en los altos mandos por lo que, ocasiona un desequilibrio

en la realizacion de las tareas programas de una manera eficaz.

De acuerdo, al primer objetivo especifico se constatdé que, la dimension experticia
obtuvo una correlacion positiva baja con la dimensiones eficiencia y no obtuvo correlacion con
las dimensiones de continuidad y normativo del compromiso organizacional por lo que, se ve
reflejado en los trabajadores de la entidad Gerencia Regional de Salud que tienen la poca
posibilidad de disefiar pasos y técnicas para la realizacion de las metas diarias propuestas con
los estandares preestablecidos a causa de la sobrepoblacion de personal que existe en dicha

entidad sin saber exactamente que labores deben de cumplir.

A su vez, en el segundo objetivo especifico se concluyd que, la dimension excelencia
no alcanzo6 una correlacion con respecto a las dimensiones del compromiso organizacional
puesto que, esto evidencia que los trabajadores nombrados de la entidad Gerencia Regional de
Salud no muestran capacidad necesaria de competitividad y proactividad para la solucion de
problemas y realizacion de metas, entonces, es necesario argumentar que los criterios de la
excelencia no son iguales en cada colaborador y esto se ve reflejado en sus acciones dentro de
la entidad publica.

Finalmente, en el tercer objetivo especifico se identifico que, la dimension eficiencia
no consiguié una correlacion efectiva con respecto a las dimensiones del compromiso
organizacional y en la evaluacién de dimensién por constructo obtuvo un porcentaje menor que
los demas, esto evidencia que los colaboradores nombrados de la entidad no tienen las
herramientas necesarias ni la capacidad adecuada para la optimizacion de tiempo y recursos,
sin el uso adecuado de estrategias o parametros especificos para la realizacion eficaz de dichas

labores.
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Capitulo VI: Recomendaciones

Se recomienda a la entidad publica Ejecutora 400 Gerencia Regional de Salud
desarrollar e implementar nuevos procesos o programas de seleccion de personal mas
actualizados y dinamicos con base al perfil de cada puesto sugerido, para que, no exista
confusion ni desacuerdos en el momento de la toma de decisiones y realizar dichas tareas de

una manera eficiente sin perjudicar al resto de trabajadores de la misma entidad.

Asi mismo, para demostrar una mejora en la dimension experticia es necesario ofrecer
a los altos mandos disponer de recursos para integrar sesiones de coaching con los
colaboradores de la entidad en el programa mensual de capacitaciones, ya que, son alternativas

claves para determinar y desarrollar una mejor fijacion de metas y autoevaluacion eficaz.

A su vez, se sugiere a la entidad establecer nuevas propuestas de salarios, incentivos,
promover asensos y rotar al personal como primera prueba de adaptacién si son ingresantes
nuevos, para que, puedan adquirir experiencias en cada area y se sientan identificados en cada
uno de ellas, ya que, se desarrollard con mucho més éxito la dimension excelencia, y el
compromiso organizacional y aumentara dia a dia la proactividad para el desarrollo de dichas

tareas otorgadas.

Finalmente, se propone a la entidad programar actividades extra laborales cada fin de
mes, basados en la ejecucion de dinamicas grupales con la finalidad de que, los colaboradores
puedan desarrollar sus capacidades de resolucion de conflictos, trabajo en equipo y liderazgo,

teniendo un feedback de las tareas realizadas y que sean eficientes en cada objetivo propuesto.
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Capitulo VIII

Anexos

Anexo 1: Autorizacion de ingreso

CREDENCIAL DE AUTORIZACION DE INGRESO

N°323 -2017

La Jefa del Area de Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos que suscribe, autoriza a
Don (na):

ISIS YOLANDA QUIROZ CANARIO

Alumna del VI ciclo de la carrera profesional de Administracion de Empresas de la
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo; para ingresar a esta sede institucional al habérsele
admitido para realizar su proyecto de Tesis en:

En el Area de Desarrollo Organizacional - Oficina de Recurso Humanos por un periodo de 03
meses en el horario de 8:00 am a 1:00 pm

Del :19de Diciembre del 2017
Al :19de Marzo del 2018

Este documento debe ser mostrado diariamente en porteria cuando se le solicite, el mismo
que serd devuelto a la Unidad de Capacitacion y de Recursos Humanos al concluir las
© prdcticas; ademds debo indicar que esté serd retenido en porteria al habérsela vencido el
periodo de validez, debiendo cumplir con el horario establecido por una institucion,

Chiclayo 18 de Diciembre del 2017.

GERENSTA™ DE_SALUD

(batul Ado B Chicoma Sotemayor
A CALLAQE CAPACITACKIN
DLEARKINLG DE RECURSOS TLMANDS

AHCHS/npn
ce: Archivo

“SALUD NUEVA ACTITUD™
Av.SalaverryNe1610Chiclayo-teléf.208071
capacitacionitgeresalambayeque.gob.pe
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Anexo 2: Encuestas para analizar la relacién entre la motivacién de logro y el compromiso

organizacional del talento humano de la ejecutora 400 gerencia regional de salud

INVENTARIO MLP
OSWALDO ROMERO GARCIA Y COLOMBIA SALOM DE BUSTAMANTE

(1990)
EDAD SEXO MODALIDAD
Masculino: Contratado(a):
Femenino : Nombrado(a):

Instrucciones generales:

A. Cada persona tiene creencias respecto a su propia conducta y a la conducta de sus
semejantes y piensan acerca de su funcion en la sociedad con relacion a la funcion de los
demas. Sin darnos cuenta, estas creencias afectan nuestra seleccion de amigos y de
actividades. Este inventario presenta un conjunto de creencias que circulan libremente entre
nosotros. Tratandose de estas no hay respuestas correctas o incorrectas, lo importante es que

sus respuestas reflejen lo que realmente cree y siente.

B. Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de esas creencias usando
la escala de 6 puntos presentada a continuacion.

Completa- Modera- Ligera- Ligera- Modera- Completa-
mente mente mente en mente de mente de mente de
en desacuerdo En desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo

1) desacuerdo. ?3) 4) (5) (6)
)
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C. PARA CONTESTAR, marca con un aspa la respuesta que mejor exprese su opinion al

lado derecho del item considerado. Sea honesto. Gracias.

N° ITEMS CD | MD |LD |LA |MA [CA
Yo creo que casi todas las tareas son

1 interesantes si uno sabe interpretarlas
apropiadamente.

2 Me gusta hacer las tareas, puesto que, una ve
empezadas las quiero acabar pronto.

3 A veces, mientras mas me preparo para hace
cosas, peor me salen.

4 Disfruto mucho de las tareas que me exigen
involucrarme a fondo.

5 Lo importante es empezar, después se vera c
se termina.

6 Tengo tendencia a fijarme metas dificiles pe
controlables.

7 Cuando me propongo hacer algo, estoy
dispuesto(a) a vencer todos los obstaculos.

8 Cuando tengo dificultades para resolver un
problema, desearia evitarlo.

9 Me es dificil seguir un plan de accién para
alcanzar las metas que me propongo.

10 De nada vale trabajar demasiado puesto que,
todos modos nadie reconoce el esfuerzo hect

11 Hay que conformarse con poco, pues de todg
maneras quien mucho abarca, poco aprieta

12 Yo estoy conforme con mi situacion
actual porque vivo comodamente.

13 No me conformo con trabajar, necesito buen
resultados.

14 | Cuando un grupo fracasa, lo mas importante
identificar las faltas e implementar correcciq

15 Yo prefiero la tranquilidad de la pobreza a Iq
angustia de la riqueza

16 Siempre quiero alcanzar metas que me exijar
trabajar mas y mas.

17 En un grupo, los mejores resultados se logra
cuando cada quien se exige a si mismo los




mejores resultados.

18 Realmente disfruto de las tareas
dificiles que implican obstéaculos a
vencer.

19 La pobreza en la tierra (vivir humildemente)
garantiza la felicidad en el cielo

20 Si uno ha vivido humildemente, querer
enriquecerse solo le traerd problemas

21 | Sobresalir por encima de los demas es
basicamente malo

22 Para mi es muy excitante trabajar en algo dif
pero alcanzable.

23 Planificar las actividades es una pérdida de
tiempo, lo importante es arrancar.

24 Preferiria que mi trabajo estuviera llena de rg
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CUESTIONARIO PLANTEADO VALIDADO
INVENTARIO MLP
OSWALDO ROMERO GARCIA Y COLOMBIA SALOM DE BUSTAMANTE
(1990)

N° ITEMS CD |MD |LD | LA | MA | CA

Yo creo que casi todas las tareas son
1 | interesantes si uno sabe interpretarlas

apropiadamente.

2 | Me gusta hacer las tareas, puesto que, una vez

empezadas las quiero acabar pronto.

3 | Disfruto mucho de las tareas que me exigen

involucrarme a fondo.

4 | Tengo tendencia a fijarme metas dificiles pero

controlables.

5 | Cuando me propongo hacer algo, estoy

dispuesto(a) a vencer todos los obstaculos.

6 | Cuando tengo dificultades para resolver un

problema, desearia evitarlo.

7 | De nada vale trabajar demasiado puesto que, de

todos modos nadie reconoce el esfuerzo hecho.

8 | Cuando un grupo fracasa, lo mas importante es

identificar las faltas e implementar correcciones.

9 | Siempre quiero alcanzar metas que me exijan

trabajar mas y mas.

10 | Realmente disfruto de las tareas
dificiles que implican obstaculos a

vencer.

11 | Para mi es muy excitante trabajar en algo dificil

pero alcanzable.

12 | Preferiria que mi trabajo estuviera llena de retos.




Indicaciones: Deberd marcar solo una casilla por cada fila, si marca méas de una daremos por
anulada su respuesta. Si cree que es dificil elegir una sola respuesta, entonces seleccione la

respuesta con la que piensas la mayor parte del tiempo. Toda informacion que nos

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(ALLEN Y MEYER, 1990)

proporcione sera estrictamente confidencial y annima.

Totalmente en

En acuerdo (2)

Ni de acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en

acuerdo ni en 4) desacuerdo (5)
1) desacuerdo (3)

N° ITEMS TA| A| 1| D| TD

1 Yo seria muy feliz al pasar el resto de mi carrera
profesional en esta organizacion.

2 Me gusta discutir acerca de mi organizacién con
personas ajenas.

3 Realmente, siento como si los problemas de esta
organizacion son la mia.

4 Creo que facilmente podria llegar a ser tan unida a
otra organizacion como estoy a esta.

5 No me siento como "~ parte de la familia™ en mi
organizacion.

6 No siento “apego emocional” a esta organizacion.

7 Esta organizacion tiene una gran cantidad de
significado personal para mi.

8 No siento una fuerte sensacion de pertenecer a mi
organizacion.

9 No tengo miedo de lo que podria suceder si dejo
mi trabajo sin tener otro.

10 Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion en
este momento, incluso si quisiera.

11 El exceso en mi vida se verian afectadas si decido
dejar mi organizacion ahora.

12 No seria demasiado costoso para mi dejar mi
organizacion ahora.

13 En este momento estar con mi organizacion es
una cuestion de necesidad tanto como deseo.




14

Siento que tengo muy pocas opciones para

considerar al salir de esta organizacion.

15

Una de las pocas consecuencias graves al salir de
esta organizacion seria la escasez de alternativas

disponibles.

16

Una de las principales razones por las que
continGo trabajando para esta organizacion es que,
si la dejo requeriria un considerable sacrificio
personal, ya que, quizas, otra organizacion no
coincidan con los beneficios globales que tengo

aqui.

17

Creo que las personas en estos dias se mueven de

una compafiia a otra con demasiada frecuencia.

18

No creo que una persona debe ser siempre leal a

su organizacion.

19

Saltar de una organizacién a otra no me parece

poco ético.

20

Una de las principales razones por las que
continlo trabajando en esta organizacion es
porque creo, que la lealtad es importante y por lo

tanto, tengo un sentido de obligacién moral.

21

Si obtuviera otra oferta para un trabajo mejor en
otro lugar, no sentiria que fuese correcto

abandonar mi organizacion.

22

Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer

fiel a una sola organizacion.

23

Las cosas fueron mejores en los dias en que, las
personas se quedaban con una organizacion para

la mayoria de sus carreras.

24

No creo que para ser un hombre de trabajo o

mujer de trabajo ya sea sensato.
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CUESTIONARIO PLANTEADO VALIDADO
ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
(ALLEN Y MEYER, 1990)

ITEMS TA| A| || D

No me siento como "~ parte de la familia™ en mi

organizacion.

No siento “apego emocional” a esta organizacion.

No siento una fuerte sensacion de pertenecer a mi

organizacion.

Siento que tengo muy pocas opciones para

considerar al salir de esta organizacion.

Una de las pocas consecuencias graves al salir de
esta organizacion seria la escasez de alternativas

disponibles.

Una de las principales razones por las que
continuo trabajando para esta organizacién es que,
si la dejo requeriria un considerable sacrificio
personal, ya que, quizas, otra organizacion no
coincidan con los beneficios globales que tengo

aqui.

Una de las principales razones por las que
continuo trabajando en esta organizacién es
porque creo, que la lealtad es importante y por lo

tanto, tengo un sentido de obligacion moral.

Si obtuviera otra oferta para un trabajo mejor en
otro lugar, no sentiria que fuese correcto

abandonar mi organizacion.

Las cosas fueron mejores en los dias en que, las
personas se quedaban con una organizacion para

la mayoria de sus carreras.




Anexo 3: Resumen del modelo conceptual propuesto:

Cargas del modelo conceptual validado

AFECTIV COMPROMISO CONTIN EFICIE EXCELEN EXPERTI MOTIVACION DE NORMA
(0] ORGANIZACIONAL UIDAD NCIA CIA CIA LOGRO TIVO

COMPAFEC1 0.378

COMPAFEC2 0.600

COMPAFEC3 0.339

COMPAFEC4 0.359

COMPAFEC5 0.604

COMPAFEC6 0.600

COMPAFEC7 -0.090

COMPAFEC8 0.462

COMPRCOT1 0.635
COMPRCOT? 0.619
COMPRCOT3 0.569
COMPRCOT4 0.424
COMPRCOTS 0.568
COMPRCOT6 0.850
COMPRCOT? 0.798
COMPRCOTS 0725
COMPRNOR1 0597

COMPRNOR?2 0.504

COMPRNORS3 0.403
COMPRNOR4 0.729

COMPRNOR5 0.707
COMPRNORG 0.689
COMPRNOR?7 0.775
COMPRNORS 0.646
MLEFIC1 0.779

MLEFIC2 0.616

MLEFIC3 0.714

MLEFIC4 0.657

MLEFICI5 0.607

MLEXCE1 0.617

MLEXCE10 0.689

MLEXCE11 0.394

MLEXCE12 0.658

MLEXCE2 0.651

MLEXCE3 0.613

MLEXCE4 0.642

MLEXCES 0.574

MLEXCE6 0.679

MLEXCE7? 0.560

MLEXCES8 0.549

MLEXCE9 0.273

MLEXPER1 0.605

MLEXPER2 0.732

MLEXPER3 0.169

MLEXPER4 0.775

MLEXPERS5 0.539

MLEXPERG 0.740

MLEXPER7 0.711

PROMCOMO 1.000

PROMCONTI 0.998

PROMAFECT 0.982

PROMEFICI 0.999

PROMEXCE 0.996

PROMEXP 0.996

PROMMOTG 1.000

PROMNOR 0.997



Anexo 4: Fiabilidad y validez del constructo:

Alfa de Fiabilidad Varianza
Cronbach compuesta extraida media
(AVE)
AFECTIVO 0.590 0.739 0.295
COMPROMISO 1.000 1.000 1.000
ORGANIZACIONAL
CONTINUIDAD 0.862 0.895 0.499
EFICIENCIA 0.824 0.876 0.549
EXCELENCIA 0.858 0.888 0.394
EXPERTICIA 0.814 0.870 0.483
MOTIVACION DE 1.000 1.000 1.000
LOGRO
NORMATIVO 0.849 0.886 0.477

Anexo 5: Gréficos
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Alfa de Cronbach
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Anexos 6: Graficos del modelo conceptual validado
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Anexos 7: fotos
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