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RESUMEN

El desarrollo de esta investigacién tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la motivacion laboral y el compromiso organizacional en personal de enfermeria del
servicio de emergencia de un hospital publico de Chiclayo-2023. Esta estructurada
con el enfoque cuantitativo, de tipo basica, correlacional y disefio no experimental.
La muestra estuvo conformada por 108 enfermeros y para el acopio de la
informacion se aplico el cuestionario que incluia 40 items de la variable motivacion
y 18 items en el compromiso organizacional, valorados con la escala de Likert,
legitimados por juicio de 3 expertos. La confiabilidad del instrumento fue mediante
el Alfa de Cronbach cuyo valor fue de 0,864 y 0,879 indicando alta confiabilidad. De
acuerdo al coeficiente de correlacion se aplicé el Rho de Spearman cuyo valor fue
0,462 entre las variables. También se utilizé el Rho de Spearman para calcular la
correlacion entre la variable compromiso y la dimensién necesidad de logro
obteniendo resultado de 0,340 (significativa), asimismo con la dimensién necesidad
de poder resultando el valor de 0,15 (positiva moderado) y con la dimension
necesidad de afiliacién dando un resultado de 0,314 (positiva baja). De esta manera

se concluye que hay relacién entre las variables objeto de la investigacion.

Palabras clave: Personal de enfermeria, Compromiso laboral, Motivacion,

Afiliacion organizacional.
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ABSTRACT

The development of this research aimed to determine the relationship between work
motivation and organizational commitment in nursing staff of the emergency service
of a public hospital in Chiclayo-2023. It is structured with a quantitative approach,
basic, correlational and non-experimental design. The sample was made up of 108
nurses and to collect the information, the questionnaire was applied that included
40 items on the motivation variable and 18 items on organizational commitment,
assessed with the Likert scale, legitimized by the judgment of 3 experts. The
reliability of the instrument was through Cronbach's Alpha, the value of which was
0.864 and 0.879, indicating high reliability. According to the correlation coefficient,
Spearman's Rho was applied, the value of which was 0.462 between the variables.
Spearman's Rho was also used to calculate the correlation between the
commitment variable and the need for achievement dimension, obtaining a result of
0.340 (significant), also with the need for power dimension, resulting in a value of
0.15 (moderately positive) and with the need for affiliation dimension giving a result
of 0.314 (low positive). In this way, it is concluded that there is a relationship

between the variables under investigation.

Keywords: Nursing staff, Work commitment, Motivation, Organizational affiliation.



INTRODUCCION

En el entorno actual, existe una necesidad de generar cambios en la
forma de trabajar, el cual, requieren crear equipos que estén hondamente
comprometidos con las metas estratégicas, organizacionales vy
operativos. En efecto, la gestién del recurso humano se considera una
de las funciones primordiales en una institucion de salud donde la
satisfaccion y las condiciones laborales, se consideran importantes. En
consecuencia, a nivel mundial Haroon & Qahtani (2020) sefala que en el
Ministerio de Salud de Arabia Saudita ha enfatizado la importancia del
ausentismo laboral, debido a que mas del 56% de los trabajadores de la
salud en los nosocomios publicos no tienen compromiso con la

organizacion para su trabajo.

Ademas, la escasez de enfermeras se ha convertido en un problema
critico mundial para los servicios de salud, en China, la falta de personal
tiene un grave impacto en la calidad de la atencién clinica enfrentando
grandes desafios que sobrecargan de trabajo a las enfermeras, lo que
lleva a una reduccion de su compromiso laboral (Wang et al., 2022). Por
el contrario, en Turquia, informaron que el 61% del personal asistencial
dijeron que tienen la intencién de dejar su centro de laborales actual
debido a que la mayoria de ellos estan insatisfechos con su trabajo o
desmotivados (Masum et al., 2020). Al mismo tiempo, Hotchkiss et al.
(2021) han revelado que el personal de salud etiope indico que el
compromiso laboral se vio negativamente afectado por los niveles bajos

de motivacion; porque el 42% piensa que no hay trabajo en equipo.

Por otro lado, segun Kréger & Puthenparambil (2020) sefialan que
alrededor del 40% de las enfermeras en los paises nordicos y el 75% en
Finlandia han considerado dejar sus trabajos. Las razones de esto son
por la falta de compromiso y excesiva carga laboral fisica y mental
causada por un mayor numero de clientes mas complejos y menos
personal (Saleh et al., 2022). De igual forma, Santana (2022) en Chile,
muestra que la gran parte del personal de la salud estdn motivados por

su escenario laboral; sin embargo, el 26% mostré lo opuesto, es decir, no



estdn motivados por el ambiente de trabajo inadecuado cuando los

recursos son escasos (equipo biomédico).

En el contexto nacional, Conexion Esan (2020) en un informe, se tiene
gue 1 de cada 4 trabajadores han decidido quedarse en una institucion
durante su primer dia laboral, y el 86% tiende a tomar decisiones dentro
de los seis meses proximos. Conjuntamente, D’Agostino (2019) replica
gque un 77% de empresas peruanas consideran que ante la falta de
compromiso laboral, se constituye como un problema principal para
retener a los profesionales de salud, y esto se debe a factores asociados
con la escases de recursos y medios, falta de experiencia, sobre carga

de trabajo y sobre todo no existe una buena remuneracion.

Bajo el supuesto de Dresda (2021) sostiene que el personal de los
establecimientos de salud publicos no estan motivados para trabajar, 1o
gue genera una baja satisfaccion laboral, lo que afecta la baja
productividad laboral. En el ambito local, el escaso compromiso
organizacional se ha trasformado en un importante problema en el sector
salud; y esto no es ajeno en el Hospital Regional Lambayeque, debido a
gue en el servicio de emergencia se percibe el ausentismo laboral del
personal de enfermeria ya que es una de las areas con mucha mas
demanda de paciente, y esto se debe primordialmente a que cada uno
de ellos carece de motivacion; conduce a un ambiente de trabajo

inoportuno y malas relaciones interpersonales.

Asi, todos estos factores contribuyen a la falta de identificacion y apego
del cuidador a la organizacion. Es asi, que la formulacion del problema,
es: ¢Cudl es la relaciéon entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en personal de enfermeria del servicio de emergencia de
un Hospital Puablico de Chiclayo-20237?; en consecuencia, los problemas
especificos son: ¢ Cual es el nivel de motivacion laboral del personal de
enfermeria del servicio de emergencia?; ¢ Cudl es el nivel de compromiso
organizacional del personal de enfermeria del servicio de emergencia? y
¢, Como se relacionan las dimensiones de la motivacion laboral en el

servicio de emergencia de un hospital publico de Chiclayo?



Por tal motivo, la investigacion ha sido importante porque se ha evaluado
la relacion entre las variables antes mencionadas, en personal enfermero
de hospital de tercer nivel de atencion; en consecuencia, el aporte social
define al personal enfermero como los beneficiarios del estudio, porque
se puede identificar a los principales factores que afectan el compromiso
laboral y la motivacion. En efecto la relevancia teorica, es coadyuvante
porque se exponen y describen los diferentes enfoques tedricos que
sustentan la investigacion y, sobre todo, ayudan a comprender el
problema que se analiza. Finalmente, el aporte metodoldgico fue hacia
las herramientas desarrolladas, ya que pueden servir de modelo para

otras indagaciones con objetivos similares.

Por consiguiente, el objetivo general es determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Chiclayo-
2023; bajo ese mismo argumento, los objetivos especificos son:
identificar el nivel de motivacién laboral del personal de enfermeria del
servicio de emergencia; identificar el nivel de compromiso organizacional
del personal de enfermeria del servicio de emergencia y relacionar las
dimensiones de la motivaciéon laboral y compromiso organizacional del

personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico.

Por ultimo, se presentd como hipotesis de estudio: Ha: Existe relacion
entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en personal
de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de
Chiclayo-2023 y la hipétesis nula Ho: No existe relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en personal de
enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico de Chiclayo-
2023. Paralelamente a ello, las hipétesis especificas han quedado
formuladas: Ha: Existe relacion entre las dimensiones de la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en personal de enfermeria del
servicio de emergencia y la hipétesis nula Ho: No existe relacién entre
las dimensiones de la motivacion laboral y el compromiso organizacional

en personal de enfermeria del servicio de emergencia.



MARCO TEORICO

En relacion al contenido de este capitulo, inicia con la descripcion de los
antecedentes del estudio; el cual, seran las bases de respaldo de los
resultados que se obtendran en la investigacién; es por ello, que a nivel

internacional:

Karaferis et al. (2022) cuyo objetivo fue examinar en detalle los factores
que pueden afectar a la motivacion y el compromiso en el trabajo por
parte del personal de salud en un area critica en Grecia. Dicho ello, el
estudio se realiz6 bajo el enfoque correlacional y cuantitativo, con una
muestra de 84 colaboradores de un nosocomio publico. La tasa de
respuesta fue del 81,95% y se recogieron 3.278 cuestionarios. Los
resultados sugieren que los factores de motivacién extrinseca tienen
puntuaciones medias ligeramente mas altas (MS=8,30) que los factores
de motivacion intrinseca (7,81). El papel de factores como necesidad de
logro (9,31), necesidad de afiliacion (8,91), poder (8,89) y seguridad

laboral (8,86) fue significativo.

El presente articulo, aporta al estudio, porque se puede deducir que la
motivacion laboral se ha trasformado en un elemento vital en el
compromiso de las instituciones, porque da a conocer las causas de las
conductas individuales en las organizaciones de salud y sobre todo en

un area critica.

Por otro lado, Kheirkhah et al. (2019) presenta como fin estudiar la
correlacion entre el compromiso y la motivacién laboral del sistema de
salud a mejorar la calidad de los servicios prestados en India. Este es un
estudio transversal y correlacional, donde la muestra lo conformaron 132
enfermeras. Por ello, se hall6 una correlacién significativa entre el
compromiso y la motivacion laboral (r = 0,68, P < 0,001). Se obtuvo una
correlacion mayor entre el compromiso emocional y la motivacion (r =
0,81), compromiso normativo (r = 0,78) y compromiso continuo (r=0,65).
En ese sentido, la motivacion mas concerniente es la necesidad de poder

(r = 0,85), afiliacién y necesidad de logro (r = 0,47).



Dicho articulo es de gran aporte porque mostrando la importancia de la
comunicacion, las recompensas Yy los elementos de recompensa en el
cuidado de la salud, que consiguen ayudar a aumentar el impacto y el

compromiso de la organizacién en el pais especificado.

Kumar etal. (2018) tiene como objetivo evaluar el compromiso
organizacional y la motivacion intrinseca de los proveedores de atencion
primaria de la salud en el &rea de emergencia en Etiopia. Por tal motivo,
para la primera variable se utiliz6 el enfoque de Cohen relacionado a los
dos factores (apego instrumental y psicolégico), y para la motivacion se
manejo la teoria de McGregors relacionado al factor X y la teoria Y; en
consecuencia, el estudio fue cuantitativo y la muestra incluye a 333
profesionales de la salud. Como resultados se tiene que la puntuacién
del compromiso organizacional para todo el personal fue regular (47%).
Se ha concluido que, tanto en el personal nombrado como en el
contratado, ninguno muestra un alto apego emocional con la

organizacién y no se siente parte de la familia en la organizacion.

El estudio es de gran importancia, porque indica que las instituciones de
salud se presentan como casos particulares donde el compromiso
organizacional cobra aun mayor importancia debido a su nivel de apego

y familiaridad con los servicios prestados por personal médico.

Por su parte, Zeng etal. (2022) presenta como propdsito medir la
influencia de la motivacién en el compromiso laboral en personal sanitario
del servicio de emergencia en un nosocomio de Japoén. Por lo tanto, se
tratd de un estudio transversal y cuantitativo, cuya muestra fue de 223
enfermeros que trabajan en establecimientos. Se encontr6 que factores
como la edad, la satisfaccion y la motivacion laboral llegan a tener un
positivo efecto en el compromiso laboral. Se concluye que la mitad de los
enfermeros eligieron el trabajo debido a la influencia externa del personal,
explicando el incremento del personal de enfermeria en las

organizaciones del area de atencion.



El articulo, aporta al estudio, debido a que la motivacién laboral puede
ser vista como un factor importante para el éxito de las instituciones del
sector salud, ya que proporciona un trabajo seguro para los trabajadores.
En efectos, para llegar a las metas disefiadas, todo depende de las

condiciones que se brinden en la organizacional.

Breed et al. (2020) en Sudafrica, el principal objetivo es encontrar los
factores que interceden en las actitudes de los trabajadores médicos en
el area de UCI. Por lo tanto, se trabajé con un disefio cuantitativo y
descriptivo; Los participantes incluyeron jefes de departamento (n = 49)
de cinco nosocomios privados. Es asi como los autores tomaron como
referencia al cuestionario. Los resultados mostraron que el personal
medico presenta una fuerte motivacion laboral. Ademas, se ha concluido
gue la motivacion influyo en el apoyo, afiliacion, poder y la competencia.
No se encontro6 relacion entre la motivacion y la edad, la antigiiedad en
el nivel gerencial, el género, las calificaciones educativas y el nivel de

informes de los empleados.

Este estudio es de gran significancia porque habla acerca de factores que
se deben tener en cuenta cuando se evalla el compromiso y motivaciéon

laboral en el ambito de la salud.

A nivel nacional, en Apurimac, Pedraza (2022) el objetivo de su tesis se
desarroll6 bajo el enfoque de comprobar la correlacion entre el
compromiso organizacional y la motivacion laboral de los trabajadores de
la microred que laboran en el area de emergencia. Para ser utilizado, el
estudio fue organizado bajo el enfoque correlacional. La poblacion fue de
82 trabajadores médicos; se encontré que el nivel de motivacién laboral
es en promedio 62.2%. Ademas, se puede mencionar que se tiene un
compromiso organizacional promedio de 73.2%. De modo que el autor,
ha determinado que el compromiso y la motivacion tienen una fuerte
relacion (significativa), siendo positiva entre estos dos factores (Rho de
Spearman = 0.410).



En efecto se puede mencionar que, este estudio serd de gran aporte
porque las instituciones de salud tienen que enfocarse en conseguir que
sus empleados se sientan motivados y siempre traten de comprometerse
con su trabajo, lo que les permitira realizar su trabajo de forma eficaz y

eficiente, contribuyendo a dirigir a la organizacion y a los usuarios.

Cabanillas (2020) desarrollo el estudio en Lima, presento como fin
establecer la correlacion existente entre el compromiso y la motivacion
laboral en el personal de enfermero de una clinica privada. El estudio se
realiz6 en métodos cuantitativos, en un disefio no experimental y
correlacional, con el cual fueron entrevistadas 195 enfermeras. Por
consiguiente, los hallazgos revelaron que el 50% de participantes tienden
a comprometerse con uno (Me = 4.678, Rl = 1.21, = 4.812, S = 0.893),
de igual manera, el nivel de motivacion laboral fue bueno siendo del 50%
(Me =4,874, Rl = 0,95, = 4,784, S = 0,764). El analisis de correlacion dio
como resultado una correlacion directa y baja entre el compromiso y la
motivacion (Rho=0.212, p<0.01).

Esta tesis es de gran aporte porque ayuda a conocer y a tener un mejor
panorama de los niveles de relacidn que puede existir entre las variables
estudiadas; es decir entre el compromiso organizacional y la motivacion

laboral en este tipo de trabajadores.

Videira (2019) sefiala que su proposito fue estipular el nivel de asociacion
entre el compromiso y la motivacién laboral en enfermeras de atencion
primaria de una clinica privada de Lima. El estudio se hizo de forma
cuantitativa y correlacional, en el que se encuesto6 a 195 enfermeras. Los
resultados de la encuesta evidenciaron que el 50% de los participantes
muestran un compromiso alto con el &rea donde laboran (Me = 4.667, Rl
=1.17,=4.709, S =0.882), de igual manera, el nivel de motivacion laboral
mostré similar compromiso siendo mayor en un 50% (Me= 4.737,
R1=0.95,=4.673, S=0,674). El andlisis de correlacion dio como resultado
una correlacién directa y baja entre el compromiso y la motivacién (Rho
=0,223, p & It; 0,01).



Esta tesis muestra un gran aporte y significancia para la investigacion
porque sin duda alguna estas variables que se estan analizando son
determinantes en la calidad del servicio de todo hospital; por ende, a
través de su relacion se puede presentar mejoras con el fin de

comprometer mas a cada uno de los trabajadores.

En ese mismo sentido, en Lima, Espinoza (2022) tiene como finalidad
establecer la correlacion entre el compromiso y la motivacion laboral del
personal enfermero de la Unidad de Cuidados Intensivos de la Red de
Salud San Miguel. Asimismo, para respaldar el estudio el compromiso se
trabajé con el enfoque de Chiavenato. En cuanto al método, la tesis ha
sido trabajada con el disefio correlativo y no experimental. Se ha
trabajado con 145 empleados, segun los resultados muestran que el 60%
de los empleados tienen poca motivacion laboral; del mismo modo, el
52% presenta un bajo compromiso organizacional. Se ha concluido que
existe relacion representada por un valor de 0,444 y un valor parcial con
un valor P = 0,000 < 0.05 entre el compromiso y motivacion

organizacional.

La tesis en mencion es de gran importancia para el estudio, porque en
sus resultados obtenidos se puede percibir que los trabajadores que
laboran en dicha instituciéon presentan problemas en sus labores que
desempefan, debido a que no estdn motivados y no se siente

comprometidos con la institucion.

Por ultimo se tiene a Elguera & Mendoza (2021) quien se fij6 como meta
crear un vinculo entre el compromiso organizacional y la motivacion
interna en una area clinica de un nosocomio de la ciudad de Piura; donde
todo el estudio fue organizado bajo un disefio descriptivo y correlativo; de
la misma manera, 60 trabajadores fueron quien asumieron el papel de la
muestra del estudio; los resultados mostraron que los dos tipos tienen un
nivel constante de motivacién y compromiso con el trabajo que son del
42% y 47% respectivamente. De igual manera, se concluyé que el
compromiso esta asociado con la necesidad de afiliacion, poder y logro:
r=0.788, r=0.734 y r = 0.751, respectivamente.



La tesis en cuestion es de gran utilidad para el presente estudio porque
esta orientada en conocer la correlacion que existen entre las variables
con el fin de que se busquen mejoras en el sector de la salud y brindar

una buena atencién al usuario paciente.

A nivel local, Romero (2021) el propoésito de este trabajo fue establecer
una relacion entre la motivacion y el compromiso de la fuerza de trabajo
en una red de salud de Lambayeque. Como tal para la motivacion se
utilizé la teoria de Gagné y para el compromiso, el autor trabajo con el
enfoque de Meyer y Allen donde sostienen que dicha variable es una
interaccion psicolégica. En consecuencia, se plane6 un estudio
descriptivo y no experimental. Se entrevistd a una muestra de 32
trabajadores de la salud; se encontré niveles medios de la motivacion
laboral y en el compromiso se obtuvo un nivel alto, asi como la relacién
entre el compromiso y la motivacion en las areas afectiva y continua, la

cual no mostro relacion con compromiso normativo.

Esta tesis serd de gran aporte al estudio; porque muestra los hallazgos
relacionados al nivel de interaccion (asociacion) que puede existir en el
compromiso continuo, afectivo y normativo con la motivaciéon; siendo

crucial, para el desempefio de los profesionales médicos.

Por otro lado, Fernandez (2021) realiz6 un estudio para determinar la
asociaciéon entre el compromiso y la motivacion laboral de los
trabajadores de hospitales publicos en el area de emergencia de
Chiclayo. EIl estudio fue cuantitativo e incluyé una muestra de 189
trabajadores; de hecho, se encontr6é una baja y positiva correlacion entre
las variables con un Rho = 0.333. También se encontré que el nivel de
motivacién por el trabajo es bueno, al igual que el compromiso
organizacional. Ademas, existe una relacién débil entre la motivacion

intrinseca y extrinseca y el compromiso organizacional.

Ante ello, se puede deducir que el estudio es significativo porque sin duda
alguna, brinda nociones importantes relacionadas al grado de relacion

gue existe entre las variables; ademas, de ello, nos permite comprender



como la motivacién intrinseca y extrinseca influyen en el compromiso

laboral.

Ipanaque (2021) tiene como propdsito analizar la motivacion laboral de
las enfermeras de emergencia en el sector de Es Salud, Chiclayo. Dicho
autor se basé en la teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow que
sugiere que las personas estan motivadas por cinco niveles de
necesidades: fisiologia, seguridad, respeto, amor Yy superacion
personal. Por ende, la investigacion fue trabajada bajo un enfoque
descriptivo. Se utilizd un grupo de estudio representativo de 30
enfermeras y se les entregaron dos cuestionarios. Los resultados
muestran que el nivel de motivacion laboral de los enfermeros es regular,
lo que explica que el esfuerzo para completar las tareas y la

perseverancia para alcanzar la meta no sean suficientes.

Por ende, esta tesis, es de vital importancia porque el personal de salud
tiene que estar bien motivados, para aumentar la productividad y asi

tener mejores resultados en la organizacion.

Gamarra & Celeste (2022) cuya finalidad del estudio es evaluar la
motivacién del personal enfermero en una clinica privada de dialisis en
Chiclayo. Se utiliz6 como marco teorico la teoria de la motivacion-higiene
de Frederick Herzberg, basado en los factores motivadores intrinsecos y
extrinsecos. Este método fue descriptivo puro, y se aplicé el cuestionario
a una muestra de 149 empleados, de acuerdo con los resultados se
decidié que el nivel de motivacion es medio, pero esto afecta mas al
personal de enfermeria que a los médicos, pero esto no es importante,
porque es importante aumentar la influencia de ambos grupos. Asimismo,
concluyo que los factores extrinsecos como la carga laboral y el salario

son los principales que contribuyen a la desmotivacion.

En efecto, la motivacion laboral es considerada como un esencial
catalizador para los éxitos de las instituciones, promoviendo el efectivo
desempeiio de los trabajadores. En efecto, para conseguir los objetivos

en un centro hospitalario, se requiere de un buen desempefio profesional.
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Ordinola (2021) el estudio ha buscado corroborar el nivel de compromiso
organizacional en funcion de la edad, antigiiedad, tipo de contrato y
caracteristicas sociales en personal asistencial de un servicio critico de
un hospital publico de Chiclayo. El estudio fue descriptivo, y se utilizé un
cuestionario bajo el argumento de Meyer y Allen. En cuanto al nivel de
compromiso en funcion del género, se encontré que hombres y mujeres
se encuentran en un nivel normal y no tienen una diferencia significativa,
lo que demuestra que esto no afecta el nivel de compromiso de la
organizacién; por edad y tipo de contrato se encuentran en niveles

medios y muestran la existencia de distintas magnitudes importantes.

Bajo la percepcion y resultados del anterior autor, este estudio sera
importante porque ha revelado informacion importante relacionada a los
factores sociodemogréaficos que determinan o pueden afectar el
compromiso organizacional en personal asistencial que laboran en las

diversas areas criticas de un hospital.

Pasando a otra instancia, ahora se tiene a la fundamentacion teodrica, el
cual, McClelland (citado por, Schiler & Wolff, 2020) desarrolla la teoria
de motivacion de logro, quien conceptualiza a dicha variable como una
respuesta a cambios en los estados afectivos. Una situacion especifica
provocard un cambio en el estado afectivo a través de la respuesta no
especifica del sistema nervioso autébnomo. Al mismo tiempo, segun
Herrera & Zamora (2018) indica que es un método independiente para
atraer a una persona hacia un objetivo, que incluye accion en el area
tematica y le permite hacer el esfuerzo necesario para hacerlo. La
motivacion incluye deseos, necesidades, estrés, ansiedad y expectativas
(p.3). A su vez Batista et al. (2019) sostiene que es uno de los factores
mas importantes que definen el comportamiento humano y sobre la razén

moral.
En consecuencia, las dimensiones que propone McClelland son:

Logro: es decir, el esfuerzo realizado por el empleado para cumplir con
sus funciones, sin importar cuan duros sean, todavia estan tratando de

mejorar su trabajo, por lo que tienden a tomar riesgos moderados al
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realizar actividades fuera de sus trabajos para desempefiarse mejor que

sus colegas y ellos.

Afiliacion: empleado que muchas veces trabaja en equipo, coopera con
sus compaferos y les muestra empatia, por lo que puede expresar sus
sentimientos abiertamente, y en ocasiones se permite hablar de asuntos
que no estan relacionados con el trabajo para entablar una estrecha

amistad.

Poder: Un trabajador se concentra en lo que esta haciendo, a menudo
recurriendo al comportamiento; evita tomar decisiones sobre la forma en
que hace su trabajo, puede terminar peleando con la cultura de la
organizacién cuando siente que restringe su libertad, y enfoca toda su

atencion en el trabajo uno en lugar de muchos al mismo tiempo.

Por otro lado, se tiene la teoria de Maslow (citado por Montag et al., 2020)
quien afirmd que es el resultado de los esfuerzos de las personas para
satisfacer necesidades, el cual tienden a generar presiones internas
afectando las conductas de las personas donde se puede mencionar a la
motivacion laboral. Ademas, Hauser (2019) ha postulado que podria
verse como una fuente de energia positiva que lleva al
autorreconocimiento y la autorrealizacion de los empleados. Por tanto, la
motivacion laboral es un antecedente de la autorrealizacion de los
individuos y del logro de las organizaciones. De igual manera, Pinder
(citado por Tuliao & Chen, 2022) indica que se refiere al conjunto de
fuerzas que surgen del interior y exterior de una persona, inician
conductas relacionadas con el trabajo y determinan su direccion, fuerza

y tiempo (p.15).
En efecto las dimensiones que propone Maslow son:

Necesidades fisiologicas: Incluye, entre otras, las pulsiones de hambre,
sed y sexo. De acuerdo con la idea de Maslow, estas necesidades
fisioldgicas tienen que ser satisfechas antes de que puedan satisfacerse

otras necesidades superiores de la famosa piramide.
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Necesidad de Seguridad: destaca la necesidad humana de sentirse
seguro y protegido. Las diversas acciones que toma un individuo para
garantizar la seguridad y la proteccién son encontrar un trabajo, obtener
una péliza de seguro, elegir un vecindario seguro para quedarse con la

familia, etc.

Necesidad de Amor y Pertenencia: capta la necesidad de tener una

pareja, conyuge y/o familia, proporcionando asi compafia y apego.

Autoestima: Se puede ganar a través de los logros personales, un
requisito previo para el cumplimiento de las autorrealizaciones

crecimiento personal.

Autorrealizacion: solo puede satisfacerse invirtiendo tremendos

esfuerzos y después de convertirse en una persona madura.

Bajo ese mismo argumento, se tiene la teoria bifactorial de la motivaciéon
en el trabajo, planteada por Herzberg (citado por Madero, 2019), es lo
gque motiva y une a las personas en el ambito laboral; ante ello, es
esencial que el fin de la institucion estén en consonancia con las
necesidades de sus empleados (p.81). Asimismo, Latham (citado por
Alrawabhi et al., 2020) se deriva de una interaccion entre las diferencias
individuales y su entorno (por ejemplo, cultural, social y organizacional
del trabajo) (p.4).

Por lo tanto, las dimensiones planteadas por Herzberg (citado por

Madero, 2019) radican en las siguientes:

Factores de higiene: estas son condiciones en el ambiente de trabajo que
causan insatisfacciébn por pobreza o escasez que impiden que los
trabajadores se motiven para mejorar su trabajo e incluyen cosas como

salarios, relaciones sociales, estatus y beneficios.

Factores motivacionales: Son condiciones que ayudan a aumentar la
satisfaccion y la motivacion en el trabajo, en este caso se toman en serio
las condiciones reales de trabajo, el enriquecimiento y la responsabilidad,

que va en aumento.
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En cuanto a la variable compromiso organizacion se tiene a la teoria mas
importante planteada por Meyer y Allen (citado por Fantahun et al., 2023)
quienes sostienen que es una estructura mental atribuida por una
relacion la organizaciébn y la persona donde estdn presentes las
expectativas de ambas partes (p.12). Asimismo, Sheldon (citado por Cao
et al., 2019) lo refuerza porque sefiala que es un estado psicoldgico que
describe la relacion entre los empleados y la organizacion, que puede
influir en la decision de los empleados de continuar o descontinuar su
membresia en la organizacion. De igual manera Klein (citado por Gifford
et al., 2022) refiere que dada su relevancia y aplicabilidad a cualquier
target laboral. EI compromiso se define como un vinculo psicolégico
volitivo que refleja la dedicacion y la responsabilidad de uno hacia un
objetivo.

Por ende, Meyer y Allen destacan las siguientes dimensiones:

Compromiso afectivo: Representa el deseo y apego del individuo a la
organizacioén, la identificacibn con la organizacion y la voluntad de

participar activamente en ella (p.21).

Compromiso de continuidad, muestra el sometimiento individual a la
organizacién y los costos de dejar la organizacion, que se presenta en
dos formas de ausencia de oportunidades laborales adecuadas y pérdida
de experiencia (p.21).

Compromiso normativo, ha sido descrito como un sentido de lealtad a los
valores y objetivos de la organizacién. Se vincula con los propios valores
que presenta el trabajador y con su responsabilidad por su ética de
trabajo (p.22).

Como segundo tedrico se tiene a Cohen (citado por Soto et al., 2021)
quien describe el compromiso organizacional como el grado de afiliacion
que siente todo trabajador con la organizacion para la que labora,
determinado de esa manera, su compromiso o intencién de irse
Asimismo, ha sido definido por Abdissa & Alemayehu (2022) como un
proceso de hacer que las metas individuales y organizacionales vayan

juntas. Ademas, Kumar et al. (2018) también indica que es una actitud
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importante para evaluar la intencion de los empleados de renunciar o

permanecer con una contribucion acumulada a la organizacion (p.5).
Segun Cohen las dimensiones son:

Apego instrumental: Segun Cohen (citado por Soto et al., 2021) indica
gue se refiere a la preocupacion que surge de la opinién de una persona
sobre el valor del intercambio de bienes entre su aporte a la organizacion

y el salario que recibe (p.30)

Apego psicolégico: Este se compone de valores morales y de
compromiso. Una préactica habitual es comun antes de incorporarse a la
organizacion y se refiere a la responsabilidad moral con la empresa
(Cohen, citado por Soto et al., 2021, p.31).

Finalmente, como tercera teoria se tiene a la planteada por Kanter (citado
por Sanchez & Prada, 2020) basado en la teoria social propuesta por
Parsons y Shiels, el autor muestra que las caracteristicas del compromiso
basado en la personalidad y su relacion con el sistema social que crea
tres tipos de compromiso basado en catéartico (emocional) conciencia.
(declaracion) y el proceso de evaluacién, muestra compromiso continuo,
cooperacion y compromiso de control. Bajo ese mismo supuesto, Becker
(citado por Herrera & Rosas, 2021) indica que es el compromiso del
individuo con la organizacion es el resultado de las pequefias inversiones
que harealizado a lo largo del tiempo y que impedirian su desvinculacion

voluntaria de la organizacion (p.1).

Kanter (citado por Sanchez & Prada, 2020) indica que las dimensiones

son:

Compromiso de continuidad: En esto influye el conocimiento que tiene el
empleado cuando piensa en los costos y beneficios que le ofrece un
determinado puesto de trabajo, en este sentido piensan que los costos
de dejar la empresa son mayores que los beneficios de continuar en ella,

estas creencias.

Compromiso de cohesién: Este compromiso tiene un aspecto

colaborativo de acuerdo con las relaciones sociales creadas en la
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empresa, las cuales estan influenciadas por una actitud de &nimo
positivo, que crece a partir de la relaciéon con los pares y el nivel de
liderazgo.

Compromiso de control: Esta obligacién tiene su principal elemento en la
importancia del comportamiento de la empresa, es decir, el respeto a las
normas y la obediencia a las figuras de autoridad, para los empleados,
los valores exigidos por la empresa son veridicos, morales, semejantes

al comportamiento.
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METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Es un estudio basico, dado que Hernandez & Mendoza (2018)
argumentan que estos estudios tienen un camino hacia el aumento del
conocimiento de los temas que se estan abordando, por lo que puede ser
atil para ayudar al investigador a responder dicha problematica que

presenta.

Paralelamente a ello, el estudio ha sido cuantitativo, ya que Klaus (2019)
sostiene que se hace uso de métricas numéricas y andlisis de datos
comparativos. Se basa en un enfoque deductivo, en el que se enfatiza la

corroboracion de las hipotesis.
3.1.2 Disefio de investigaciéon

Desde la posicion de Naupas etal. (2019) el estudio ha sido no
experimental, dado que no se utilizaron ni controlaron variables. El
investigador solo se ha limitado a mirar los hechos tal y como se han
presentado, donde la informacién es directamente accesible.

De acuerdo con Aggarwal & Ranganathan (2019) considera que las
investigaciones direccionadas a la correlacion, se refieren a
metodologias analiticas, donde se corrobora la relacion entre los temas
o variables que se estid estudiando; en este caso, la motivacion y

compromiso organizacional.
Figura 1

Esquema del disefio

OoX1 OoX2
R

Nota. M: Muestra, OX1: motivacion laboral, OX2: compromiso organizacional
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3.2Variables y operacionalizacion

Variable 1: Motivacion laboral

Definicién conceptual: McClelland (citado por, Schiler & Wolff, 2020)
desarrolla la teoria de motivacion de logro, quien conceptualiza a
dicha variable como una respuesta a cambios en los estados
afectivos. Una situacion especifica provocara un cambio en el estado
afectivo a través de la respuesta no especifica del sistema nervioso

auténomo.

Definicion operacional: Esta variable se mide mediante la escala de
Likert mediante un cuestionario cuyas dimensiones son: logro,

afiliacion, y poder.
Variable 2: Compromiso organizacional

Definicién conceptual: Meyer y Allen (citado por Fantahun et al.,
2023) quienes sostienen gque es una estructura mental atribuida por
una relacion la organizacion y la persona donde estan presentes las

expectativas de ambas partes (p.12).

Definicion operacional: la variable ha sido evaluada a raiz de una
escala de Likert (cuestionario) y tomando como referencia el
compromiso de continuidad, normativo y afectivo, como parte de las
dimensiones.
3.3Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Bajo la mirada de Zacarias & Supo (2020) indica que una poblacion
es un conjunto completo de personas, el cual tare consigo ciertas
caracteristicas, siendo disponible para el estudio. Por tal motivo, se
ha tomado como referencia a un total de 147 enfermeras que prestan
servicios médicos en emergencia en el Hospital Regional
Lambayeque; dicho ello, en el siguiente aparto se visualiza la

distribucién de las enfermeras:
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Distribucién del personal

Personal enfermero N° de enfermeras
Técnicos en enfermeria 63
Licenciados en enfermeria 84
Total 147

Nota: Programacion de turnos y guardias hospitalarias del departamento
de areas criticas y emergencia enfermeras y técnicos de enfermeria
Criterios de inclusion:

Profesionales de enfermeria

Técnicos en enfermeria

Personal enfermero que lleva laborando mas de tres meses.
Personal enfermero bajo cualquier modalidad e contratado.
Criterios de exclusion:

Personal enfermero que se niegue a su participacion

Personal técnico de enfermeria que se niegue a su participacion
Personal enfermero con licencias y de vacaciones

Personal médico y otros que no sean enfermeros.

3.3.2 Muestra

En respuesta a este contexto, dado que el nimero de la poblacion es
superior a 100, la autora ha empleado la probabilidad numérica; es
decir, una formula para dar con la totalidad de los participantes,
siendo un total de 108 personales de enfermeria entre licenciadas y
personal técnico de enfermeria (Ver anexo 3).

3.3.3 Muestreo

Se utilizé el probabilistico, de aleatorio simple, ya que bajo el
supuesto de Guerrero & Davila (2020) se basé en estar al tanto de
algunas inferencias entre los sujetos de estudio en el estudio.

3.3.3 Unidad de analisis

Cada personal de enfermeria que labore en el hospital publico de

Chiclayo.
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3.4Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En cuanto al método, la investigacion ha requerido de una encuesta,
ya que Gaur et al. (2020) muestra que es un método comun para
analizar las opiniones de las personas vinculado a un tema

determinado, relacionados al &mbito de la salud.

En efecto, una vez definido la técnica, como instrumento a utilizar ha
sido el cuestionario para ambas variables; por lo tanto, para la
motivacién laboral se tom6 un cuestionario conformado por las
dimensiones de McClelland tomado de Conde (2019) y estas son:
necesidad de logro (1-20), poder (21-29) y afiliacion (30-40) haciendo
un total de 40 preguntas y valorado con la ayuda de una escala de
Likert. Paralelamente, para el compromiso laboral se tomaron las
dimensiones de Meyer y Allen, al igual de la primera variable, se tomo
como base el instrumento de Conde (2019) quien ha disefiado su
cuestionario con 18 items basadas en las dimensiones compromiso
afectivo (1-6); compromiso de continuidad (7-12) y el normativo (13-
18)

Finalmente, es importante mencionar que, si bien es cierto, las
herramientas utilizadas han sido validadas; estos pasaron
nuevamente por el juicio de expertos correspondiéndole a la validez
por medio de especialistas que tienen estudio de posgrado. Ademas,
para decretar la confiabilidad, se efectué una prueba piloto con
profesionales de enfermeria que trabajan en otro hospital de la ciudad
de Chiclayo; una vez que se tiene los resultados, se puede inferir la
fiabilidad de los cuestionarios, que es superior a 0,7.

Ante ello, lo validadores del estudio fueron:

N°  Grado académico Nombres y apellidos

1 Magister Ana Maria Soza Carrillo

2 Magister Yesenia Rubi Romero Castillo
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3 Magister Madleysi Marin Chaman

Nota: Certificados de validez de expertos 2023

3.5Procedimientos
En primer lugar, se solicitd la autorizacion correspondiente al director
del hospital estudiado para permitir la recoleccién de datos, de hecho,
se entregd un documento detallado por parte de la institucion
universitaria (Universidad César Vallejo). En la segunda fase se
elaboro dos tipos de cuestionarios; del mismo modo, se determindé la
fecha establecida para el desarrollo de instrumentos previamente
para su aprobacion. Luego, cuando las preguntas estan resueltas, se
envian a la base de datos; por lo que se muestra el resultado.

3.6Métodos de anélisis de datos
La base de toda informacion ha sido instituida en el software Excel,
al punto de ser integrada en el SPSS version 23, por lo tanto, los
datos han sido desarrollados sobre la base de estadistica descriptiva
e inferencial. Para el andlisis descriptivo se utilizé una distribucion de
frecuencias por medidas de desviaciones estandar y para la
estadistica inferencial, con la ayuda del Rho de Spearman.

3.7Aspectos éticos

Los principios éticos centrales del Informe Belmont citado por Adashi
et al. (2018) se tiene el respeto por las personas, beneficencia y
justicia guian la investigacién con sujetos humanos sin diferenciar
entre los tipos de investigaciones que los investigadores podrian
realizar. Esto es apropiado en la medida en que estos principios
éticos se generalizan sobre una amplia gama de cuestiones que
surgen cuando los seres humanos son el material necesario para la
produccion de conocimiento; dicho ello, se detallan en las siguientes

lineas:

Respeto de las personas: El doble requisito ético es reconocer la
autonomia y proteger a quienes la pierden. Respetar la autonomia

dar& peso a las elecciones y opiniones de aquellos con autocontrol y
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no interferira con sus actividades a menos que sean muy

perjudiciales para el resto.

Beneficencia: Se refiere a la obligacion moral de la "felicidad" de los
individuos por medio de una proporcionada relacion beneficio/riesgo.
Es solo por intermedio del ejercicio responsable de estas
responsabilidades que los actores potenciales estan accedidos para

tomar decisiones sobre si participar o no.

Justicia: plantea requisitos éticos para la equidad procesal y conduce
a la seleccion de sujetos de investigacion. Pretende la selecciéon de

temas imparciales.
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RESULTADOS

Prueba de normalidad

Hi. Toda la distribucion de la informacion; es normal
HO: Toda la distribucion de la informacién; no es normal
Significancia: 0,05

a< 0,05; rechazar Ho; si a= 0,05, aceptar HO

Tabla 1

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov?

Estadis

tico gl Sig.

Motivacion laboral 171 108 ,000
Necesidad de logro ,196 108 ,000
Necesidad de poder ,102 108 ,007
Necesidad de afiliacion ,128 108 ,000
Compromiso organizacional ,100 108 ,010
Compromiso afectivo ,180 108 ,000
Compromiso de continuidad ,191 108 ,000
Compromiso normativo ,139 108 ,000

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

La tabla 1, presenta la prueba de normalidad con el estadistico
Kolmogorov-Smirnov al tener una muestra mayor a 50, la motivacion
laboral (Sig=0,000) y la variable compromiso organizacional (Sig=0,010),

se acepta HO, establece la prueba Rho de Spearman para la relacion.
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Variable motivaciéon laboral
Tabla 2

Nivel de motivacion laboral de enfermeria del servicio de emergencia

F %
Bajo 5 4,6
Regular 53 49,1
Alto 50 46,3
Total 108 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

En la tabla 2, se evalla la motivacion laboral del personal de enfermeria
en un servicio de emergencia, el 49,1% tienen una motivacién regular, el
46,3% con una motivacion de nivel alto y el 4,6% con motivacion de nivel

bajo.

En consecuencia, esto se debe a que todo el personal enfermero se
apoya entre compafieros y son responsables en sus resultados logrados;
sin embargo, no apoyan de forma desinteresada, sino que esperan ser

importantes para los demas.
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Tabla 3

Nivel de motivacion laboral de enfermeria del servicio de emergencia,

segun dimensiones

Necesidad de Necesidad de Necesidad de afiliacion

logro poder
N % N % N %
Bajo 5 4,6 0 0,0 4 3,7
Regular 17 15,7 65 60,2 66 61,1
Alto 86 79,6 43 39,8 38 35,2
Total 108 100,0 108 100,0 108 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

La tabla 3, muestra las dimensiones de la motivacién en enfermeras de
emergencia, la dimension que destacé en un nivel alto fue la necesidad
de logro (79,6%), en cambio tuvieron un nivel regular en la dimension

necesidad de poder (60,2%) y necesidad de afiliacion (61,1%).

Por lo tanto, el personal enfermero tiene una fuente de motivacion
centrado en el logro, en sentirse reconocido ante sus jefes y comparieros;
en efecto, muestra ganas a ayudar a los demas y le es facil su trabajo

gue cumple porque le apasiona lo que realiza.
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Variable compromiso organizacional
Tabla 4

Nivel de compromiso organizacional de enfermeria del servicio de

emergencia
F %
Bajo 8 7,4
Regular 90 83,3
Alto 10 9,3
Total 108 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

La tabla 4, muestra el compromiso organizacional en personal de
enfermeria en el servicio de emergencia, el 83,3% tenian un compromiso
organizacional regular, el 9,3% en un nivel alto y el 7,4% con un bajo

compromiso.

Los resultados indican que para el personal la organizacidén significa
mucho y siente compromiso en brindar lealtad a la institucion, pero no se
evidencia que no se siente parte de la empresa, ni que es tratado como

parte de la familia.
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Tabla 5

Nivel de compromiso organizacional de enfermeria del servicio de

emergencia, segun dimensiones

. . Compromiso de Compromiso
Compromiso afectivo o .
continuidad normativo
N % N % N %
Bajo 17 15,7 13 12,0 20 18,5
Regular 77 71,3 83 76,9 73 67,6
Alto 14 13,0 12 11,1 15 13,9
Total 108 100,0 108 100,0 108 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

La tabla 5, muestra que las tres dimensiones del compromiso
organizacional fueron evaluadas en un nivel regular, en el compromiso
afectivo (71,3%), compromiso de continuidad (76,9%) y el compromiso

normativo (67,6%).

Por lo tanto, se puede mencionar que la gran parte del personal
enfermero no siente mucho apego con el servicio donde labora, ademas,
no muestran mucha lealtad a la institucién el cual se evidencia que no

pueden tener mucho deseo de continuar laborando en el hospital.
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Correlacion de variables

Tabla 6

Correlacion de la motivacion laboral y el compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Total
Bajo Regular Alto

Bajo F 3 2 0 5
% 60,0% 40,0% 0,0% 100,0%

Motivacion Regular F 5 48 0 53
laboral % 9,4% 90,6% 0,0% 100,0%

Alto F 0 40 10 50
% 0,0% 80,0% 20,0% 100,0%

Total F 8 90 10 108

% 7,4% 83,3% 9,3% 100,0%

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

La tabla 6, presenta lo resultados cruzados de la motivacion laboral y el
compromiso organizacional, en el que se identifica que el 60,0% del
personal con motivacion laboral de nivel bajo tenian un bajo compromiso
organizacion, el 90,6% del personal con una motivacion regular tenian un
compromiso organizacion regular y el 20,0% del personal con motivacion

de nivel presento6 un alto compromiso organizacional.

Por tanto, se evidencia que los niveles del compromiso organizacional se
incrementan a medida que el personal experimenta un mayor nivel de
motivaciéon laboral. Siendo los trabajadores desmotivados mas
propensos a tener un bajo compromiso laboral. En cambio, cuando estan

motivados suelen tener un compromiso regular y alto.
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Tabla 7
Correlacion de las dimensiones de motivacion laboral y el compromiso

organizacional

Compromiso organizacional

Bajo Regular Alto Total
N % N % N % N
Necesidad de
logro
Bajo 3 60,0% 2 40,0% 0 0,0% 5
Regular 0 0,0% 17 100,0% O 0,0% 17
Alto 5 5,8% 71 82,6% 10 11,6% 86
Necesidad de
poder
Regular 8 123% 52 800% 5 7,7% 65
Alto 0 0,0% 38 884% 5 11,6% 43
Necesidad de
afiliacion
Bajo 2 50,0% 2 50,000 0 0,0% 4
Regular 6 9,1% 57 86,4% 3 45% 66
Alto 0 0,0% 31 81,6% 7 18,4% 38
Total 8 7,4% 90 83,3% 10 9,3% 108

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio emergencia

La tabla 7, presenta los datos cruzados de las dimensiones de la

motivacién laboral y el compromiso organizacional.

El 60,0% del personal con un bajo nivel de necesidad de logré presentd
un bajo compromiso organizacional, todo el personal con una necesidad
de logro regular present6 un regular compromiso y el 11,6% del personal

con un nivel alto tuvo un alto compromiso organizacional.

El 80% del personal con una necesidad de poder regular también
presentd un nivel regular compromiso y el 11,6% del personal con una

necesidad de logro alto tuvo un alto compromiso organizacional.

El 50,0% del personal con un bajo nivel de necesidad de afiliacién
presentd un bajo compromiso organizacional, el 86,4 con una necesidad
de afiliacion regular presenté un regular compromiso y el 18,4% del

personal con un nivel alto tuvo un alto compromiso organizacional.
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Contrastacion de hipétesis general
Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en personal de enfermeria del servicio de emergencia de

un hospital publico de Chiclayo.

Ho: No existe relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en personal de enfermeria del servicio de emergencia de

un hospital publico de Chiclayo.

Tabla 8

Contrastacion de hipétesis de la motivacion laboral y el compromiso

organizacional

Compromiso

organizacional

Coeficiente de correlacion 462"
Rho de Motivacion
Sig. (bilateral) ,000
Spearman laboral
N 108

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

La significancia de 0,000 por debajo de 0,05, con el que se rechaza HO y
se confirma la relaciébn de la motivacion laboral y el compromiso
organizacional, ademas el coeficiente Rho de Spearman con un valor de

0,462, la relacion es directa de grado bajo.

En efecto esto quiere decir, que si el personal enfermero presenta una
mayor motivacion laboral en las funciones que realiza en el servicio de
emergencia, estos tendran un mayor nivel de compromiso con la
institucion, el cual se puede reflejar en los resultados y metas planteadas

por el servicio.
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Contrastacion de hipotesis especifica
Tabla 9

Contrastacion de las dimensiones de la motivacién laboral y el

compromiso organizacional

Compromiso
organizacional

D1. Necesidad Cpeﬁm_ente de correlacion ,340

de loaro Sig. (bilateral) ,000

g 108

Rho de D2 Necesidad Cpeﬁm_ente de correlacion 415
Spearm de poder Sig. (bilateral) ,000
an P N 108
D3. Necesidad Cpeﬁu_ente de correlacion 314

e, Sig. (bilateral) ,001

de afiliacion 108

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria en el servicio de

emergencia

La tabla 9, muestra una significancia de 0,000 por debajo de 0,05, con el
que se rechaza HO y se confirma la relacion de la dimensién necesidad
de logro y el compromiso organizacional, ademas el coeficiente Rho de

Spearman con un valor de 0,340, la relacién es directa de grado bajo.

También, hay una significancia de 0,000 por debajo de 0,05, con el que
se rechaza HO y se confirma la relacion de la dimension necesidad de
poder y el compromiso organizacional, ademas el coeficiente Rho de
Spearman con un valor de 0,415, la relacion es directa de grado

moderado.

Por ultimo, la significancia de 0,000 por debajo de 0,05, con el que se
rechaza HO y se confirma la relacion de la dimensién necesidad de
afiliacion y el compromiso organizacional, ademas el coeficiente Rho de

Spearman con un valor de 0,314, la relacién es directa de grado bajo.

Por lo tanto, se acepta que todas las dimensiones de la motivacién laboral

y el compromiso organizacional.
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DISCUSION

Los trabajadores de los establecimientos de atencién médica se hallan
en un critico momento cuando la escasez del profesional calificado, la
insatisfaccion o el agotamiento laboral causan varios aspectos adversos
en las funciones que realizan, y lo que es mas importante, reducen la
calidad de la atencién al usuario. La promocion del compromiso
organizacional y la motivacion laboral se sitia como herramientas que

poseen las instituciones para afrontar esta problematica.

En efecto, la discusién se inicia con la descripcion del objetivo general, el
cual responde también a la hipétesis general del informe, dicho ello, por
intermedio de una significancia de 0,000 y un Rho de Spearman de
0,462; se confirma la relacion directa de la motivacion laboral y el
compromiso organizacional. Por esto, los resultados son corroborados
de acuerdo con Kheirkhah et al. (2019) quien hallé una correlacion
significativa entre el compromiso y la motivacion laboral (r = 0,68, P <
0,001).

Al mismo tiempo, lo hace notar Espinoza (2022) quien ha concluido que
existe relaciéon representada por un valor de 0,444 y un valor parcial con
un valor P = 0,000 < 0.05 entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional. Lo mismo considera, Videira (2019) quien dio como
resultado una correlacion directa y baja entre el compromiso y la
motivacién (Rho = 0,223, p & It; 0,01).

Asimismo, como sefiala Cabanillas (2020) en su analisis de correlacion,
dio como resultado una correlacién directa y baja entre el compromiso y
la motivacion (Rho=0.223, p<0.01); es decir, todos estos autores han
encontrado relacion entre las variables que han sido estudiadas. Por lo
tanto, se cuenta con el respaldo tedrico de Hauser (2019) quien ha
postulado que podria verse como una fuente de energia positiva que
lleva al autorreconocimiento y la autorrealizacién de los empleados. Por
tanto, la motivacién laboral es un antecedente de la autorrealizacion de

los individuos y del logro de las organizaciones.
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Por lo tanto, se puede mencionar que este estudio sera de gran aporte
porque las instituciones de salud tienen que enfocarse en conseguir que
sus empleados se sientan motivados y siempre traten de comprometerse
con su trabajo, lo que les permitira realizar su trabajo de forma eficaz y
eficiente, contribuyendo a dirigir a la organizacién y a los usuarios.
Asimismo, en general, los establecimientos de salud deben referir con
profesionales que se alineen con los objetivos estratégicos de la
institucion y manifiesten una direccion clara para el trabajo y la
organizacién. Entre estos trabajadores se encuentran aquellos que
interactian de manera pertinente con el usuario, y esta en juego la

calidad y el servicio de la atencion médica.

Con respecto al primer objetivo especifico, en la tabla 2, se evallo la
motivacion laboral del personal de enfermeria en un servicio de
emergencia, donde se ha obtenido que el 49,1% presentan una
motivacion regular, el 46,3% indican tener un nivel alto y solo el
manifiestan tener un nivel bajo (4,6%). Bajo ese mismo argumento, en la
tabla 3, muestra las dimensiones de la motivacion en enfermeras de
emergencia, la dimension que destacé en un nivel alto fue la necesidad
de logro (79,6%), en cambio tuvieron un nivel regular en la dimension

necesidad de poder (60,2%) y necesidad de afiliacion (61,1%).

En consecuencia, esto se debe a que todo el personal enfermero se
apoya entre compafieros y son responsables en sus resultados logrados;
sin embargo, no apoyan de forma desinteresada, sino que esperan ser
importantes para los demas. Por tanto, estos resultados guardan
semejanza con Pedraza (2022) y Romero (2021) quienes han encontrado

gue el nivel de motivacion laboral es en promedio 62.2%.

Paralelamente a ello, también se tiene el aporte de Ipanaque (2021)
porque muestra que el nivel de motivacion laboral de los enfermeros es
regular, lo que explica que el esfuerzo para completar las tareas y la
perseverancia para alcanzar la meta no sean suficientes. También se
tiene al enfoque de Gamarra & Celeste (2022) quien refiere que el nivel

de motivacion es medio, pero esto afecta mas al personal de enfermeria
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gue a los médicos, pero esto no es importante, porque es importante

aumentar la influencia de ambos grupos.

En cambio, difieren con los hallazgos que ha tenido Cabanillas (2020) ya
gue ha encontrado que el nivel de motivaciéon laboral fue bueno siendo
del 50%. Lo mismo ocurre con y Fernadndez (2021) quien también
encontrd que el nivel de motivacion por el trabajo es bueno; en esa misma
linea, Espinoza (2022) sostiene que el 60% de los empleados tienen poca

motivacién laboral, es decir, se sitla en un nivel bajo.

Al mismo tiempo, estos resultados también pueden ser comparados con
el enfoque tedrico de McClelland (citado por, Schiler & Wolff, 2020)
desarrolla la teoria de motivacion de logro, quien conceptualiza a dicha
variable como una respuesta a cambios en los estados afectivos. Una
situacion especifica provocard un cambio en el estado afectivo a través

de la respuesta no especifica del sistema nervioso autbnomo.

En definitiva, se puede mencionar proporcionar un entorno motivador
para los empleados se vuelve més fundamental en el sistema de salud.
Por lo tanto, la motivacion de los trabajadores de la salud se refleja en su
comportamiento en el lugar de trabajo y afecta el resultado del sistema
de atencion de la salud, en efecto deben realizarse esfuerzos para
proporcionar dichos beneficios a los empleados de la salud, segun
corresponda, especialmente a aquellos que no recibieron dichos

beneficios.

Dando respuesta al segundo objetivo, en la tabla 4 se aprecia que el
83,3% del personal enfermero tenian un compromiso organizacional
regular, seguido del 9,3% en un nivel alto y el 7,4% con un bajo
compromiso; en efecto, los resultados indican que para el personal la
organizacion significa mucho y siente compromiso en brindar lealtad a la
institucion, pero no se evidencia que no se siente parte de la empresa, ni
que es tratado como parte de la familia. Asimismo, la tabla 5, muestra
gue las tres dimensiones del compromiso organizacional fueron
evaluadas en un nivel regular, en el compromiso afectivo (71,3%),

compromiso de continuidad (76,9%) y el compromiso normativo (67,6%).
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Por consiguiente, los hallazgos se asocian a Kumar et al. (2018) debido
a que la puntuacion del compromiso organizacional para todo el personal
fue regular (47%). Se ha concluido que, tanto en el personal nombrado
como en el contratado, ninguno muestra un alto apego emocional con la
organizacién y no se siente parte de la familia en la organizacion. Por otra
parte, en Apurimac, Pedraza (2022) se puede mencionar que se tiene un
compromiso organizacional promedio de 73.2%. Ademas, de ello se
cuenta con la perspectiva de Pedraza (2022) quien ha obtenido a través
de su indagacion que el compromiso organizacional fue promedio de

73.2%, en el personal de salud.

No obstante, estos hallazgos no concuerdan con lo encontrado por
Videira (2019) quienes han referido que los resultados de la encuesta
evidenciaron que el 50% de los participantes muestran un compromiso
alto con el area donde laboran (Me =4.667, RI=1.17,=4.709, S = 0.882).
Desde la posicion de Romero (2021) ha determinado que posee un nivel
alto de compromiso organizacional. Por consiguiente, estos hallazgos se
relaciona con el enfoque tedrico de Meyer y Allen (citado por Fantahun
et al., 2023) quienes sostienen que el compromiso organizacional es una
estructura mental atribuida por una relacién la organizacion y la persona

donde estan presentes las expectativas de ambas partes.

Por lo tanto, se puede mencionar que las organizaciones de atencién
médica se enfrentan continuamente al desafio de promover beneficios
para la salud y la sostenibilidad de los sistemas de salud. En esencia,
deben motivar a las enfermeras a través del enriquecimiento del trabajo,
incluida la creacion sostenida de condiciones exigentes y estimulantes,
al tiempo que garantizan la autonomia y la retroalimentacién basada en

el trabajo y compromiso organizacional.

Para finalizar, se tienen a la discusion del tercer objetivo especifico,
referido a la contrastacion de las dimensiones de la motivacion laboral y
el compromiso organizacional; es asi, que la tabla 9, se visualiza que con
una significancia de 0,000 por debajo de 0,05 se confirma la relacién

directa en un grado entre la dimension necesidad de logro y el
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compromiso organizacional, bajo el coeficiente Rho de Spearman con un
valor de 0,340.

Por otro lado, también existe una significancia de 0,000 por debajo de
0,05, con admitiendo la relacion directa y modera entre la dimension
necesidad de poder y el compromiso organizacional, con un Rho de
Spearman con un valor de 0,415. Por ultimo, la dimension necesidad de
afiliacion y el compromiso organizacional tienen una significancia de
0,000 admitiendo y aceptando la relacién directa y de grado bajo con un
Rho de Spearman de 0,314. Por lo tanto, se acepta que todas las

dimensiones de la motivacion laboral y el compromiso organizacional.

Por lo cual, estos resultados coinciden con Elguera & Mendoza (2021)
quien ha concluido que el compromiso esta asociado con la necesidad
de afiliacién, poder y logro: r=0.788, r=0.734 y r =0.751, respectivamente.
Asimismo, se tiene el enfoque de Karaferis et al. (2022) quien indica que
los resultados recaen en el papel de factores como necesidad de logro
(9,31), necesidad de afiliacién (8,91), necesidad de poder (8,89) y
seguridad laboral (8,86) fue significativo.

De igual manera, se tiene al enfoque que presenta Kheirkhah et al. (2019)
porque ha establecido que la motivacion mas concerniente es la
necesidad de poder (r = 0,85), afiliacion y necesidad de logro (r = 0,47).
En consecuencia se puede mencionar que segun McClelland indica que
el logro se refiere al esfuerzo realizado por el empleado para cumplir con
sus funciones, sin importar cuan duros sean, todavia estan tratando de
mejorar su trabajo. En cuanto a la afiliacion, el empleado que muchas
veces trabaja en equipo, coopera con sus compafieros y les muestra
empatia, por lo que puede expresar sus sentimientos abiertamente, y en
ocasiones se permite hablar de asuntos que no estan relacionados con

el trabajo para entablar una estrecha amistad.

Asimismo, McClelland tiene al poder, donde el trabajador se concentra
en lo que esta haciendo, a menudo recurriendo al comportamiento; evita

tomar decisiones sobre la forma en que hace su trabajo.
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Finalmente, se puede mencionar que el compromiso organizacional se
refiere a la medida en que los empleados se identifican y se involucran
con una organizacion determinada. Es una variable importante a
considerar por las organizaciones de salud ya que actiia como predictor
de la satisfaccion laboral, la eficiencia y motivacion organizacional, el
ausentismo de los profesionales de la salud y la rotacion. Sin embargo,
existe una brecha de conocimiento en el sector de la salud sobre los
factores del lugar de trabajo que estan asociados con el compromiso del

proveedor de atencion médica con su organizacion.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Existe relacion directa entre la motivacion laboral y el compromiso

organizacional en el personal enfermero, en el servicio de
emergencia, con una significancia de 0,000; por intermedio de un Rho

de Spearman de 0,462.

Se ha determinado que ha predominado el nivel regular (49,1%) en la
variable motivacion laboral del personal de enfermeria; esto se debe
a que todo el personal se apoya entre compafieros y son
responsables en sus resultados logrados; sin embargo, no apoyan de

forma desinteresada.

Con respecto al compromiso organizacional, ha prevalecido el nivel
regular (83.3%); es decir, para el personal la organizacién significa
mucho y siente compromiso en brindar lealtad a la institucion, pero no
se evidencia que no se siente parte de la empresa, ni que es tratado

como parte de la familia.

Se ha establecido que existe una relacién directa y moderada entre la
dimensién necesidad de poder y el compromiso organizacional con
un valor de Rho de Spearman de 0,415. Asimismo, Se tiene que existe
una relacion directa y de grado bajo entre las dimensiones de logro y
poder con el compromiso organizacional siendo del 0,340 y 0,314

respectivamente.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Al Ministerio de Salud, implementar reformas e inculcar una cultura

organizacional donde el personal enfermero se sienta duefio de su
profesion y esté intimamente involucrado con la visién y misién de su
organizacion. Para ayudar a lograr esto y mejorar los servicios
médicos, se sugiere al gremio de enfermeros formular politicas
direccionadas a la mejora del compromiso organizativo por intermedio
del desarrollo de estrategias para retener, atraer y reclutar enfermeras

motivadas.

A la Geresa de Chiclayo, desarrollar estrategias de intervencion
basadas en evidencia para la promocién del compromiso en el
personal enfermero, destacando la importancia de las oportunidades
de valorizacion y desarrollo profesional para reducir la intencion de
salida, con el fin de mejorar el compromiso de los proveedores de
atencion médica con su organizacion.

Al director del hospital, aplicar el desarrollo de una estrategia de
recompensas y reconocimiento. Esto puede incluir incentivos no
financieros tangibles o intangibles: por ejemplo, tiempo libre adicional,
servicio preferido, vacaciones adicionales, elogios y visibilidad; con el
fin de crear un consejo de unidad autbnomo (modelo de gobierno
compartido), para atribuir mas responsabilidad e identificacion por
parte de las enfermeras.

A la jefa de enfermeras del servicio de emergencia, cuidar al personal
de enfermeria mediante la creacion de oportunidades internas, el
acceso a los recursos y la informacién de la organizacion, la
capacitacion y la educacion, y la adaptacion de un sistema intensivo
y de recompensas. En consecuencia, esto mejorara el nivel de
motivacién de las enfermeras, quienes estaran motivadas, se sentiran
mas satisfechas y tendran un mayor desempefio y compromiso

laboral.

39



REFERENCIAS

Abdissa, D., & Alemayehu, D. (2022). Confirmatory and Exploratory Factor Analysis
for Validating Allen and Meyer Organizational Commitment Questionnaire for
Health Professionals in Ethiopia—Amharic Language. Journal of Healthcare
Leadership, 14, 99-111. https://doi.org/10.2147/JHL.S364973

Adashi, E., Walters, L., & Menikoff, A. (2018). The Belmont Report at 40: Reckoning
With Time. American Journal of Public Health, 108(10), 1345-1348.
https://doi.org/10.2105/AJPH.2018.304580

Aggarwal, R., & Ranganathan, P. (2019). Study designs: Part 2 — Descriptive
studies. Perspectives in  Clinical  Research, 10(1), 34-36.
https://doi.org/10.4103/picr.PICR_154 18

Alrawahi, S., Sellgren, S., Altouby, S., Alwahaibi, N., & Brommels, M. (2020). The
application of Herzberg’s two-factor theory of motivation to job satisfaction in
clinical laboratories in Omani hospitals. Heliyon, 6(9), e04829.
https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2020.e04829

Batista, A., Galvez, M., y Hinojosa Cueto, I. (2019). Bosquejo historico sobre las
principales teorias de la motivacion y su influencia en el proceso de
ensefianza-aprendizaje. Revista Cubana de Medicina General Integral,
26(2), 0-0.

Breed, M., Downing, C., & Ally, H. (2020). Factors influencing motivation of nurse
leaders in a private hospital group in Gauteng, South Africa: A quantitative
study. Curationis, 43(1), 2011. https://doi.org/10.4102/curationis.v43i1.2011

Burger, M., & Dorner, D. (2017). The Role of Motivation in Complex Problem
Solving. Frontiers in Psychology, 8, 851.
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2017.00851

Cabanillas, M. (2020). Motivacion laboral y compromiso organizacional de los
profesionales de enfermeria de una clinica privada, Lima 2019 [Tesis de
posgrado, Universidad Peruana Union).
https://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/2839?show=full

40



Cao, Y., Liu, J., Liu, K., Yang, M., & Liu, Y. (2019). The mediating role of
organizational commitment between calling and work engagement of nurses:
A cross-sectional study. International Journal of Nursing Sciences, 6(3), 309-
314. https://doi.org/10.1016/.ijnss.2019.05.004

Conde, V. (2019). Motivaciéon laboral y compromiso organizacional en los
trabajadores de salud, 2019 [Universidad César Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/43593/Conde
_CVD.pdf?sequence=5&isAllowed=y

Conexion Esan. (2020). ¢(Como retener y generar compromiso en el capital
humano? https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/como-retener-y-generar-

compromiso-en-el-capital-humano

D’Agostino, A. (2019, noviembre 21). El 87% de empresas considera que la falta de
compromiso laboral es su principal problema. Tendencias. Gestion; Noticias
Gestion. https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/87-empresas-

considera-falta-compromiso-laboral-principal-problema-105592-noticia/

Dresda, M. (2021). Factores que influyen en la motivacion laboral y propuesta de
programa de motivacion caso: Area de fidelizacion de Nextel del Peru.
Universidad Nacional Agraria La Molina.
https://repositorio.lamolina.edu.pe/handle/20.500.12996/2272

Elguera, C., y Mendoza, K. (2021). Motivacion intrinseca y compromiso laboral de
los trabajadores de la municipalidad de Uraca—Arequipa 202 [Tesis de
posgrado, Universidad César Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/77876/Elguer
a_GCE-Mendoza_RKJ-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Espinoza, D. (2022). Motivacion laboral y compromiso organizacional del personal
de salud del servicio de UCI de la Red de Salud San Miguel, 2021 [Tesis de
posgrado, Universidad Peruana uUnion.
https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12840/6139/David_
Tesis_Licenciatura_2022.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Fantahun, B., Dellie, E., Worku, N., & Debie, A. (2023). Organizational commitment

and associated factors among health professionals working in public

41



hospitals of southwestern Oromia, Ethiopia. BMC Health Services Research,
23, 180. https://doi.org/10.1186/s12913-023-09167-3

Fernandez, S. (2021). Motivacion laboral y compromiso institucional de los
colaboradores en el Hospital Las Mercedes, Chiclayo. Repositorio
Institucional - UCV.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/78442

Gamarra, M., & Celeste, Y. (2022). La motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores en una clinica privada de Chiclayo. Repositorio Institucional -
UCV. https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/99140

Gaur, P., Zimba, O., Agarwal, V., & Gupta, L. (2020). Reporting Survey Based
Studies — a Primer for Authors. Journal of Korean Medical Science, 35(45),
€398. https://doi.org/10.3346/jkms.2020.35.e398

Gifford, R., Westra, D., Ruwaard, D., Zijlstra, F., Poesen, L., & Fleuren, B. (2022).
There and back again. Examining the development of employee commitment
during a prolonged crisis. Ssm. Qualitative Research in Health, 2, 100053.
https://doi.org/10.1016/j.ssmqr.2022.100053

Guerrero, D., y Davila, C. (2020). Metodologia de la investigacion. Grupo Editorial

Patria.

Haroon, H., & Qahtani, M. (2020). Assessment of Organizational Commitment
Among Nurses in a Major Public Hospital in Saudi Arabia. Journal of
Multidisciplinary Healthcare, 13, 519-526.
https://doi.org/10.2147/JMDH.S256856

Hauser, L. (2019). Work motivation in organizational behavior. Economics,
Management, and Financial Markets, 9(4), 239-246.

Hernandez, R., y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion: Las rutas
cuantitativa, cualitativa y mixta. Mc Graw Hill- educacién.
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/handle/54000/1292

Herrera, J., & Rosas, C. (2021). The Organizational Commitment in the Company
and Its Relationship With the Psychological Contract. Frontiers in
Psychology, 11, 609211. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.609211

42



Herrera, J., & Zamora, N. (2018). ¢Sabemos realmente que es la motivacién?
Correo Cientifico Médico, 18(1), 126-128.

Hotchkiss, D., Banteyerga, H., & Tharaney, M. (2021). Job satisfaction and
motivation among public sector health workers: Evidence from Ethiopia.
Human Resources for Health, 13, 83. https://doi.org/10.1186/s12960-015-
0083-6

Ipanaque, K. (2021). Motivacién laboral del personal de enfermeria y calidad de
atencién al paciente hospitalizado en un establecimiento de Es Salud,
Chiclayo. Universidad César Vallejo.
https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/3049003

Karaferis, D., Aletras, V., Raikou, M., & Niakas, D. (2022). Factors Influencing
Motivation and Work Engagement of Healthcare Professionals. Materia
Socio-Medica, 34(3), 216-224. https://doi.org/10.5455/msm.2022.34.216-
224

Kheirkhah, M., Masrour, M., Sefidi, M., & Jalal, E. J. (2019). The relationship
between job motivation and its dimensions with organizational commitment
and its dimensions in midwives of sanitary and therapeutic centers, Arak
University of Medical Sciences, 2017. Journal of Family Medicine and
Primary Care, 7(2), 368-373. https://doi.org/10.4103/jfmpc.jfmpc_343 17

Klaus, H. (2019). Introduccion a la metodologia de la investigacion empirica en las
ciencias del deporte. Paidotribo.

Kroger, T., & Puthenparambil, J. (2020). Hoivatydé muutoksessa: Suomalainen
vanhustyo pohjoismaisessa vertailussa. YFI julkaisuja, 6.
https://jyx.jyu.filhandle/123456789/57183

Kumar, P., Mehra, A., Inder, D., & Sharma, N. (2018). Organizational commitment
and intrinsic motivation of regular and contractual primary health care
providers. Journal of Family Medicine and Primary Care, 5(1), 94-100.
https://doi.org/10.4103/2249-4863.184631

Madero, S. (2019). Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de los incentivos
en la satisfaccibon de los trabajadores. Acta universitaria, 29.
https://doi.org/10.15174/au.2019.2153

43



Masum, A., Azad, A., Hoque, K., Beh, S., Wanke, P., & Arslan, O. (2020). Job
satisfaction and intention to quit: An empirical analysis of nurses in Turkey.
PeerJ, 4, e1896. https://doi.org/10.7717/peerj.1896

Montag, C., Sindermann, C., Lester, D., & Davis, K. (2020). Linking individual
differences in satisfaction with each of Maslow’s needs to the Big Five
personality traits and Panksepp’s primary emotional systems. Heliyon, 6(7),
e04325. https://doi.org/10.1016/j.heliyon.2020.e04325

Naupas, H., Duefias, M., Vilela, J., y Delgado, H. (2019). Metodologia de la
Investigacion cuantitativa-cualitativa y redaccién de la tesis. Ediciones de la
U.

Ordinola, F. (2021). Compromiso organizacional en personal asistencial en una
area critica de un hospital publico de categoria II-2 en Chiclayo [Tesis de
posgrado, Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo].
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/3097/1/TL_OrdinolaAgurto
Fiorela.pdf

Pedraza, B. (2022). Motivacion laboral y compromiso organizacional en
trabajadores de la Microred Ocobamba-Chincheros-Apurimac durante la
pandemia Covid-19, 2021. Repositorio Institucional - UCV.
https://renati.sunedu.gob.pe/handle/sunedu/3126328

Romero, D. (2021). Motivaciéon laboral y compromiso organizacional de los
colaboradores en la Red de Salud Lambayeque [Tesis de posgrado,
Universidad César Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/53239/Romer
0_CDE-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Saleh, M. O., Eshah, N. F., & Rayan, A. H. (2022). Empowerment Predicting Nurses’
Work Motivation and Occupational Mental Health. SAGE Open Nursing, 8,
23779608221076812. https://doi.org/10.1177/23779608221076811

Sanchez, S., & Prada, R. (2020). Compromiso organizacional y motivacion laboral
en trabajadores en empresa de materia prima de Chiclayo, 2019 [Tesis de
posgrado, Universidad Sefior de Sipan)].
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7837/S%C3%

44



Alnchez%20Mundaca,%20Sachi%20Hillary%20Mercedes.pdf?sequence=
1&isAllowed=y

Santana, C. (2022). Clima Laboral: El 71% de los colombianos no es feliz en su
trabajo. https://blog.acsendo.com/clima-laboral-el-71-de-los-colombianos-

es-feliz-en-su-trabajo

Schiiler, J., & Wolff, W. (2020). What Brings Out the Best and Worst of People With
a Strong Explicit Achievement Motive? The Role of (Lack of) Achievement
Incentives for Performance in an Endurance Task. Frontiers in Psychology,
11, 932. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2020.00932

Soto, M., Rubio, P., & Uribe, E. (2021). Modelo de dos dimensiones del compromiso
organizacional: Aproximacion tedrica al modelo de Cohen. RECAI Revista
de Estudios en Contaduria, Administracion e Infomatica, 10(29).
https://www.redalyc.org/journal/6379/637968300003/html/

Tuliao, K., & Chen, C. (2022). Work Motivation: The Roles of Individual Needs and
Social Conditions. Behavioral Sciences, 12(2), 49.
https://doi.org/10.3390/bs12020049

Videira, Z. (2019). Motivacion laboral y compromiso organizacional de los
profesionales de enfermeria en el area de UCI de una clinica privada, Lima
20109. [Tesis de  posgrado, Universidad Peruana  Unidn].
https://repositorio.upeu.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12840/2839/Zoila_
Tesis_Maestro_2019.pdf?sequence=4&isAllowed=y

Wang, X., Liu, L., Zou, F., Hao, J., & Wu, H. (2022). Associations of Occupational
Stressors, Perceived Organizational Support, and Psychological Capital with
Work Engagement among Chinese Female Nurses. BioMed Research
International, 5284628. https://doi.org/10.1155/2017/5284628

Zacarias, H., & Supo, J. (2020). Metodologia de la InvestigaciOn Cientifica: Para
Las Ciencias de la Salud y Las Ciencias Sociales. Amazon Digital Services
LLC - KDP Print US.

Zeng, D., Takada, N., Hara, Y., Sugiyama, S., Ito, Y., Nihei, Y., & Asakura, K. (2022).
Impact of Intrinsic and Extrinsic Motivation on Work Engagement: A Cross-

Sectional Study of Nurses Working in Long-Term Care Facilities.

45



International Journal of Environmental Research and Public Health, 19(3),
1284. https://doi.org/10.3390/ijerph19031284

46



ANEXOS
ANEXO 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Asumen riesgos Yy
. rinden mejor bajo las
McClelland (citado condiciones de un
por  Burger vy reto moderado
Dorner (2017) Satisfaccion
desarrolla la teoria Logro personal al asumir
de motivacion de su responsabilidad
logro, quien Necesidad de
conceptualiza a Dicha variable retroinformacion
dicha variable sera medida a (feedback) sobre el
como una través de una rendimiento
respuesta a escala de Likert Son asertivos y
Motivacion cambios en los por medio de un competitivo Ordi
. . . . rdinal
laboral estados afectivos. cuestionario, Buscan activamente
Una situacién cuyas contacto social con
especifica dimensiones son: los demas
provocara un logro, afiliacion, y Miedo al rechazo o
cambio en el poder. Afiliacion quedarse solo
estado afectivo a Mantenimiento de
través de la redes
respuesta no inte.‘rpersonaltla‘sl
especiﬂca de| MEJOI’ rend|m|en,t0
sistema  nervioso cuando estan
auténomo. _preser_ltes 3y _Ios
incentivos afiliativos
Poder Capacidad de



Compromis
0
organizacio
nal

Meyer 'y Allen
(citado por
Naghneh et al.,
2017) guienes
sostienen que es
una estructura
mental  atribuida

por una relacion la
organizacion y la
persona donde
estan presentes las
expectativas de
ambas partes

(p.12).

En relaciéon a este
punto, la variable
serdA medida a
través de una
escala de Likert
(cuestionario) 'y

mediante las
dimensiones:
compromiso  de
continuidad,
normativo y
afectivo.

Compromiso
afectivo

Compromiso de
continuidad

Compromiso
normativo

innovar
Buscan
posiciéon
Son persuasivos
lazo familiar
significancia
pertenencia
Emociones
Lealtad
satisfaccion
Indiferencia
conveniencia
costo econdmico
Comodidad

Obligacion moral

status

Etica
deber

reciprocidad




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

INSTRUMENTO ADAPTADO SOBRE MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES

Estimado personal de enfermeria, el presente estudio, forma parte de una

investigacién, que tiene como fin medir la motivacion laboral en el hospital

publico donde usted laboral; por ende, tiene como base posible

respuestas descritas a continuacion:
1. Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

o b~ W DN

Siempre

MOTIVACION LABORAL

CN

AV

awm

NECESIDAD DE LOGRO

La satisfaccion de un trabajo realizado es

1 mejor que recibir premios.

5 Me emociono al estar frente a nuevos
desafios

3 Respondo ante situaciones que impliquen
algun riesgo

4 Cuando veo una tarea dificil me ofrezco a
realizarla

5 Encuentro una manera creativa para
desarrollar mi trabajo

6 Me agrada la satisfaccion de terminar una
tarea dificil

7 Soy responsable de los resultados obtenidos
en el trabajo

8 Me es facil hacer lo que hago porque me
apasiona

9 | Prefiero las actividades que demanden retos

10 Creo que es importante ser evaluado para
desarrollarme

11 Siento satisfaccion personal al realizar mi
trabajo

12 | Me exijo a mi mismo por alcanzar lo mejor

13 Soy el alma de la fiesta, cuando hay un
compartir en mi trabajo

14 | Siento que contribuyo con el éxito del equipo




15

Busco la aceptacién de los demas

16

Pienso que tengo un don especial para hacer
amigos

17

Permito que se rian de mi, con tal que sean
felices

18

Las amistades son mas valiosas que un
trabajo.

19

Disfruto ayudando a los demas

20

Ayudo a mis compariieros (as) sin esperar
recompensa

NECESIDAD DE PODER

21

Me siento satisfecho cuando reconocen mi
trabajo publicamente

22

Tengo ideas creativas para solucionar
problemas

23

Me esfuerzo con la finalidad de ser
promocionado

24

Busco persuadir a los que no estan de
acuerdo con mis ideas.

25

Evito comprometerme en actividades que no
reconozcan mi trabajo.

26

Apoyo en actividades, aunque no reciba el
crédito

27

Busco informacion para solucionar alguna
dificultad

28

Busco a mis superiores para decirme en que
puedo mejorar

29

Me esfuerzo por obtener un beneficio

NECESIDAD DE AFILIACION

30

Me satisface conocer mi lado positivo y
negativo

31

Mi objetivo es crecer rapidamente en esta
organizacion

32

Siento satisfaccion personal al realizar mi
trabajo

33

Mi comprometo con la finalidad de alcanzar
los objetivos

34

Mis amigos no empiezan la reunién sin que
esté presente

35

Creo que deberia estudiar relaciones
publicas

36

Hago lo posible por ganarme la amistad de
las personas

37

Estoy atento a las oportunidades que
favorecen mi desarrollo.

38

Me buscan para persuadir a alguien de
cambiar su idea




39

Ayudo porque seré reconocido como alguien
importante

40

Me junto con personas que contribuyan con
mis planes




INSTRUMENTO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES

Estimado participante, el cuestionario tiene como proposito medir el
compromiso organizacional, en el servicio de emergencia de un hospital
publico de Chiclayo, con el fin de buscar mejoras en la atencion del
paciente.

Este cuestionario se mantendra en el anonimato, por lo que solicito usted
marcar con (x) la alternativa que percibe usted en su lugar de trabajo, le
solicitamos total veracidad y sinceridad, en sus respuestas; por ello a
continuacion se detalla la escala de cada una de ellas:

1. Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

a w0

Siempre

COMPROMISO ORGANIZACIONAL N |CN|AV |CS | S

COMPROMISO AFECTIVO

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida
en esta organizacion.

Realmente siento los problemas de mi
organizacién como propios.

Esta organizacion significa mucho para mi.

No me siento como “parte de la familia” en mi
organizacion

No me siento parte de mi organizacion.

o (O A (WO DN

No me siento “emocionalmente vinculado” con
esta organizacion.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que
sea correcto renunciar a mi organizacion ahora

Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacién en este momento.

Esta organizacion merece mi lealtad.

10

No siento ningln compromiso de permanecer
con mi empleador actual.

11

No renunciaria a mi organizacion ahora porque
me siento comprometido con su gente

12

Le debo muchisimo a mi organizacion




COMPROMISO NORMATIVO

Si yo no hubiera invertido tanto en esta

13 | organizacion, consideraria trabajar en otra
parte.
Renunciar a mi organizacion actualmente es un
14 )
asunto tanto de necesidad como de deseo.
15 Permanecer en mi organizacion actualmente es
un asunto tanto de necesidad como de deseo.
Si renunciara a esta organizacion pienso que
16 | tendria muy pocas opciones alternativas de
conseguir algo mejor
17 Una de las consecuencias de renunciar a esta
organizacioén seria la escasez de alternativas.
18 Seria muy dificil dejar mi organizacién en este

momento, incluso si lo deseara.




Anexo 3. Célculo del tamafio de la muestra

B Z?pqN
T“ B2 -1) + 2%pq

B 1.962 % 0.5 0.5 * 147
7 0.052 % (147 — 1) + 1.962(0.5 * 0.5)

n

n =108

N = Total de la poblacién (157)
Z? = 1.962 (si la seguridad es del 95%)

p = Probabilidad existente del fen6meno en estudio en la
poblacion de referencia (en este caso 50% = 0.5)

g = Probabilidad no existente de la poblacion de referencia que
no presente el fendmeno en estudio 1 — p (en este caso 1-0.5
=0.5)

E = Margen de error (0.05)

n = Muestra (X)



Anexo 4. Validaciones

Validacion 1

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS- JUEZ 01

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

11
1.2
1.3
1.4

15

1.6
1.7

Nombre y Apellido : Ana Maria Soza Carrillo
Profesion . Enfermera
Grados académicos . Magister en Gestion Publica

Institucion donde trabaja : Hospital Regional Lambayeque, Universidad
Sefior de Sipan, Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

Cargo que desempeiia  : Enfermera Asistencial. Docente Universitaria de
Pregrado

Teléfono : 954055925

Correo Electronico : amsc.anamari2l@gmail.com

2. NOMBRE: Br. Hilda Violeta Paredes Guarniz

3. SOBRE LA INVESTIGACION

3.1.

3.2.

Titulo de la Investigacion:

Motivacién Laboral y compromiso organizacional en personal de enfermeria

del servicio de emergencia de un Hospital Puablico de Chiclayo-2023

Objetivo del Estudio:

Determinar la relacidbn entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en personal de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital publico de Chiclayo-2023

4. APRECIACIONES:

Pertinencia de los items con los objetivos:
Suficiente: __ X

Medianamente Suficiente:
Insuficiente:



Observaciones:

4.2. Pertinencia de los items con la Variable:
a. Suficiente: x
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:
Observaciones:

4.3. Pertinencia de los items con las dimensiones:
a. Suficiente:  x_
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.4. Pertinencia de los items con los indicadores:
a. Suficiente: x
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

45. Redacciéon de los items:
a. Adecuada: X
b. Inadecuada:

Observaciones:

5. CONCLUSIONES:

Chiclayo, Junio del 2023

Mg. Ana Maria Soza Carrillo
JUEZ EXPERTO



Do itn ae Dodurmastaon ¢
SAarmaesin Univefstana y
Regisiro de Crades y Tholos

Sugeriniendencia Naconal de

PERU | Minstero ae EQUCacion |p oy omiin Supenior Univers Ratks

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS Y TITULOS

La Diseccdin do Documentacisn ¢ Infomacdn Uniwirsitaria y Regotro de Grados y Tiuks, & Duvds del
Ejecutve de & Unidad de Registo & Grados y Tiulos, deja corstanca que & nformaddn conenda on esta
SOt 2 encueniis Nsorith en o Regsio Naconal e Guados y Tiukod admnstieds por [a Sunedu

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apedans SOZA CARRILLO
Norbsres ANA MARILA
Tipo de Docurmento de entdad 1]
Numero de Documento da Kentded a1
INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nt UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO BAC.
Rector TANTALEAN RODORIGUEZ JEANNETTE CECILIA
Socrutano Cenrdd LOMPARYTE ROSALES ROSA JULIANA
Dawcter PACHECO ZEBALLOS JUAN NANUEL
INFORMACION DEL DIPLOMA
Crado Acadbmco MAESTRO
Dencrmmnicsén MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Focha & Exgudoén 132
Resoblotn'Ada oras-2021UCY
Dploma 052-137509
Focha Maricsa odo22018
Focha Egrese MoV
Fecha de emisidn de la constancia:
I~ 7 16 de Julio de 2023 SU',‘E,D_U

’ >~ g Cuvainte gt stwwstn put
53 e o< Sepemtandencs Macordl d Dhescen
! : T —
N Vot Taredor de
APHSe BAWRE G
Techn |00 CEXY MO0 10000

CONMANCD ponde M verRCACE &1 & BEO WED 08 B Supecmmrcanca Nacoos 9 Cdecacon Scpety Unieutara - Suresy
Srww aurecu gob 4| wlioarcs B de cOgo o teiono calder enfocando ¥ ciago ORL D cakde debe poseer un sclware atdto
SERC33 Coade DéaTwt

Documeso slechdnicn aTtoo e of marco de & Ley N Lag N° 27089 - Ley de Feras y CertSoaton Digtakes. v = Reghemens
putoadn redarts Decreta Sapremc N 212-2006-PCN.

{1 pe & xp anic ol ey ool Geao © Thaks gue aw sernls

L T P S —— N ——— S Y T



Validacion 2

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS- JUEZ 02

1. INFORMACION DEL EXPERTO:
1.1 Nombre y Apellido : Yesenia Rubi Romero Castillo
1.2 Profesion . Enfermera

1.3 Grados académicos : Magister en Gestion Publica

1.4 Institucién donde trabaja : Hospital Regional Lambayeque, Hospital
Privado Juan Pablo, Universidad Serior de
Sipan, Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

1.5 Cargo que desempefia : Enfermera Asistencial. Docente Universitaria

de Pregrado
1.6Teléfono : 926737496
1.7 Correo Electrénico : yeseniarubiromero@gmail.com

2. NOMBRE: Br. Hilda Violeta Paredes Guarniz

3. SOBRE LA INVESTIGACION

3.1 Titulo de la Investigacion:
Motivacion Laboral y compromiso organizacional en personal de enfermeria

del servicio de emergencia de un Hospital Puablico de Chiclayo-2023

3.2 Objetivo del Estudio:

Determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en personal de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital publico de Chiclayo-2023

4. APRECIACIONES:

4.1 Pertinencia de los items con los objetivos:
a. Suficiente:  x__
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:




4.2 Pertinencia de los items con la Variable:

a. Suficiente: x

b. Medianamente Suficiente:

c. Insuficiente:

Observaciones:

4.3 Pertinencia de los items con las dimensiones:

a. Suficiente: X

b. Medianamente Suficiente:

c. Insuficiente:

Observaciones:

4.4 Pertinencia de los items con los indicadores:

a. Suficiente: x

b. Medianamente Suficiente:

c. Insuficiente:

Observaciones:

4.5 Redaccion de los items:
a. Adecuada: x
b. Inadecuada:

Observaciones:

5 CONCLUSIONES:

Chiclayo, Junio del 2023

......... ...
io/RubifRotero Casiillo
DAEN ENFERMTERIA
CEP. 41783

Mg. Yesenia Rubi Romero Castillo
Juez Experto
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Validaciéon 3

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS- JUEZ 03

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

1.1 Nombre y Apellido : Madleysi Marin Chaman
1.2 Profesion . Enfermera
1.3 Grados académicos : Magister en Gestion Publica

1.4 Institucion donde trabaja: Hospital Regional Lambayeque, Universidad
Santo Toribio de Mogrovejo
1.5 Cargo que desempefia  : Enfermera Asistencial. Docente Universitaria de

Postgrado
1.6 Teléfono : 955620780
1.7 Correo Electrénico : madleisy@gmail.com

2. NOMBRE: Br. Hilda Violeta Paredes Guarniz
3. SOBRE LA INVESTIGACION

3.1 Titulo de la Investigacion:
Motivacion Laboral y compromiso organizacional en personal de enfermeria

del servicio de emergencia de un Hospital Puablico de Chiclayo-2023
3.2 Objetivo del Estudio:

Determinar la relacidbn entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional en personal de enfermeria del servicio de emergencia de un
hospital publico de Chiclayo-2023

4. APRECIACIONES:

4.1 Pertinencia de los items con los objetivos:
a. Suficiente: __ x___
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.2 Pertinencia de los items con la Variable:



a. Suficiente: x
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.3 Pertinencia de los items con las dimensiones:
a. Suficiente: X

b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.4 Pertinencia de los items con los indicadores:
a. Suficiente: x
b. Medianamente Suficiente:
c. Insuficiente:

Observaciones:

4.5 Redaccion de los items:
a. Adecuada: x
b. Inadecuada:

Observaciones:

5. CONCLUSIONES:

Chiclayo, Junio del 2023

Mg. Madleysi Marin Chaman
Juez Experto
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Anexo 5. Confiabilidad
FICHA TECNICA DE MOTIVACION LABORAL

Titulo :  Motivacion laboral y compromiso organizacional en

personal de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital Publico de

Chiclayo.

Autor . Schiler & Wolff (2020), bajo las dimensiones de
McClelland

Duracion : 10 a 15 minutos

Aplicacion : Personal de enfermeria del servicio de emergencia
Significacion : Manejo de Informacién de Contenido

Administracion y Calificacion:

Se administro utilizando los siguientes materiales:

e Hoja de Respuesta
e Lapiz o lapicero
Consigna

El presente test que forma parte del trabajo de investigacion consta de 40

preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items

0 preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Arenacion : Autora
Baremos
Tabla 1:
GENERACION DE BAREMOS MOTIVACION

Escala de CATEGORIAS
calificacion
122-160 ALTA
82— 121 REGULAR

40- 81 BAJA




Tabla 2: ANALISIS DE FIABILIDAD

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,864 40

Se disefid un cuestionario de 40 preguntas, se analiz6é la validez de contenido
mediante la valoracién de expertos se aplicé a una muestra piloto de 10 enfermeros
se evalud la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia interna por el
método del alfa de Cronbach.

Mediante la varianza de los items. Donde:
a = Alfa de Cronbach

K = Namero de Item

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,864, indicando que es

altamente confiable



No g k~ wbd

8.

FICHA TECNICA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Titulo . Motivacién laboral y compromiso organizacional en

personal de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital Publico de

Chiclayo.

Autora : Meyer y Allen

Adaptado al Peri  : Conde (2016)

Duracién : Libre terminacion (aproximadamente 15 minutos)
Aplicaciéon : Personal de enfermeria del servicio de emergencia
Significacion : Manejo de Informacién de Contenido

Administracion y Calificacion:
Se administro utilizando los siguientes materiales:
a. Hoja de Respuesta
b. Lapiz o lapicero

Consigha

El presente test que forma parte del trabajo de investigacion consta de 18

preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o

preguntas marcando el valor que crea conveniente.

9.

Baremo

Tabla 1; GENERACION DE BAREMOS MOTIVACION

Escala de
calificacion CATEGORIAS
67-90 ALTA
43— 66 REGULAR
18- 42 BAJA

10. Validez



Tabla 2: ANALISIS DE FIABILIDAD

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,879 18

Se disefid un cuestionario de 18 preguntas, se analizé la validez de contenido
mediante la valoracion de expertos se aplicoé a una muestra piloto de 10 enfermeros
se evaluo la fiabilidad del cuestionario analizando la consistencia interna por el
meétodo del alfa de Cronbach.

Mediante la varianza de los items. Donde:
a = Alfa de Cronbach

K = Numero de Item

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Teniendo como resultado para este instrumento es de 0,879; indicando que es

altamente confiable.



Anexo 5. Resultados de la investigacion

Tabla 1

Caracteristicas del personal de enfermeria del servicio de emergencia

N %

Edad

< 37 afios 77 71,3

37 - 45 afos 22 20,4

46 a mas afnos 9 8,3
Sexo

Masculino 11 10,2

Femenino 97 89,8
Tiempo de servicio

< 6 afios 64 59,3

6 - 9 afios 8 7,4

10 a mas afios 36 33,3
Total 108 100,0

Nota. Cuestionario aplicado al personal de enfermeria del servicio de emergencia

La tabla 10, muestra las caracteristicas del personal enfermero en servicio de
emergencia, el 71,3% tenian menos de 37 afos, el 20,4% de 37 a 45 afios y el

8,3% en el rango de 46 a mas afios, El 59,3% con un tiempo de servicio menor a 6

afos y el 33,3% de 10 mas afos.



Anexo 6. Consentimiento informado

Estimado colaborador (a). Mi nombre es Paredes Guarniz, Hilda Violeta; estudiante
de la Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo Programa de Maestria
en Gestion de los servicios de salud. Me dirijo a Usted para pedirle su apoyo en la
presente investigacion Titulada: Motivacion laboral y compromiso organizacional en
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital Publico de
Chiclayo-2023. Con el objetivo general de: determinar la relacion entre la
motivacién laboral y el compromiso organizacional en personal de enfermeria del

servicio de emergencia de un hospital publico de Chiclayo-2023.

Por cuanto pido a Usted la firma del presente en sefial de conformidad y de
aceptacion a participar voluntariamente en la presente investigacién. Haciendo
saber que estéa en la libre decision de abandonar su participacion cuando lo crea
conveniente. Asi mismo indicarle que la informaciébn que usted brinde sera

solamente para fines de la presente investigacion.

B (o T , identificada con DNI N°
........................... , después de haber recibido informacion sobre el trabajo de
investigacion a realizar por la Maestrante Paredes Guarniz, Hilda Violeta; acepto
ser encuestado(a) y doy el consentimiento de colaboracion por mi propia voluntad,
y asi brindar la informacion solicitada por el investigador de manera personal.

Chiclayo,.....de........cccccvirirriiiiriiininnns del 2023.

Entrevistado Investigador





