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RESUMEN

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo establecer la relacién
entre motivacion laboral y compromiso organizacional en el personal de salud
del servicio de emergencia del hospital II-2 Tarapoto en el afio 2022. Estudio con
enfoque cuantitativo, tipo aplicado, correlacional, no experimental, transversal,
no probabilistico, por conveniencia, con una poblacion de estudio de 95 personal
de salud del servicio de emergencia. Para medir la motivacién laboral se utilizo
el cuestionario de motivacién de Steers y Braustein, adaptado por Avila y
Gamarra; para medir compromiso organizacional se utilizé el cuestionario de
Meyer y Allen, adaptado por Alvarez. Los resultados fueron que el 87.4%
presentd motivacion alta, 11.6% presentd medio, 1.1% bajo. En cuanto a
compromiso organizacional, el 71.6% tiene compromiso medio, 23.2% alto, 5.3%
bajo. Asimismo, se encontr6 relacion positiva moderada entre necesidades de
logro y compromiso organizacional (r=0.598), necesidades de poder y
compromiso organizacional (r=0.589), necesidades de afiliacién y compromiso
organizacional (r=0.536). Se concluye que la motivacion laboral tiene una
relacion positiva baja y significativa con el compromiso organizacional
(r=0.358).

Palabras Clave: Motivacion laboral, compromiso

organizacional, emergencia.
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ABSTRACT

The objective of this research study was to establish the relationship between
work motivation and organizational commitment in the health personnel of the
emergency service of the II-2 Tarapoto hospital in the year 2022. Study with a
guantitative approach, applied type, correlational, non-experimental, cross-
sectional, non-probabilistic, for convenience, with a study population of 95 health
personnel from the emergency service. To measure work motivation, the Steers
and Braustein motivation questionnaire, adapted by Avila and Gamarra, was
used; To measure organizational commitment, the Meyer and Allen
questionnaire, adapted by Alvarez, was used. The results were that 87.4%
presented high motivation, 11.6% presented medium, 1.1% low. Regarding
organizational commitment, 71.6% have medium commitment, 23.2% high, 5.3%
low. Likewise, a moderate positive relationship was found between achievement
needs and organizational commitment (r=0.598), power needs and
organizational commitment (r=0.589), affiliation needs and organizational
commitment (r=0.536). It is concluded that work motivation has a low and

significant positive relationship with organizational commitment (r=0.358).

Keywords: Work motivation, organizational commitment, emergency.



I. INTRODUCCION

En la actualidad, debido a la globalizacion que estamos viviendo, hemos
venido modificando comportamientos en todos los sentidos de nuestras
vidas, tanto en lo econdmico, cultural y social; viéndose un impacto en el ritmo
de vida de las personas, las relaciones interpersonales y el vinculo con las
organizaciones donde laboramos. (Manjarrez et al., 2020) Por ello, las
organizaciones necesitan que sus trabajadores adopten cambios acelerados
para poder generar capacidades que puedan cubrir las necesidades que el
mundo hoy en dia solicita, ya que existe alta competitividad; siendo un reto
no solo para la organizacién, sino también para los trabajadores, entendiendo
gue, para lograr el éxito, es fundamental la relacion entre ambos. (Bedodo,
2006) A causa de esto, la motivacion en el trabajador, es un factor de
relevancia social, ya que lo encontramos en muchos momentos de nuestra
vida, siendo interpretado por la rama de la psicologia, como aquella
necesidad que direcciona nuestro comportamiento para la supervivencia.
(Peia, 2017)

La motivacion laboral se aplica en los trabajadores en cualquier nivel de
jerarquia y organizacion. Los directivos deben conocer los puestos de
trabajos, qué buscan en él, asi como, tener conocimiento y aplicar diferentes
instrumentos de motivacion para mejorar en la calidad laboral de sus
empleados. Cuando éstos lleguen a estar motivados, se comprometeran,
esforzaran para conseguir sus objetivos y se reflejara en el desempefio de la
organizacion, elevando la productividad con eficacia y eficiencia en busca de

mayores beneficios grupales. (Padovan, 2020)

Por otro lado, en el ambiente hospitalario, el personal de salud esta
sometido a varios factores, dentro de los cuales los méas resaltantes a
mencionar son el cansancio y estrés. Estos y muchos otros, pueden
predisponer a la existencia de fallas o practicas inseguras con los pacientes,
por tal motivo es importante abordar el tema de cuan motivados estan con el

trabajo y comprometidos con su organizacién. (Minsalud, s.f.)

Asimismo, la pandemia del Covid-19, ha relucido toda la deficiencia que
tenemos como sector salud, expuestos a las pésimas condiciones laborales,
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falta de personal de salud, angustia o ansiedad que genera el tomar
decisiones todos los dias de vida o muerte, entre otros aspectos, que
contribuyen a una baja motivacion, que podrian ser la causa de cambio de
carreras y abandono de trabajo por parte del personal de salud.
(Organizacion mundial de la salud [OMS], 2022)

En el presente, en el cual existe mucha competitividad y hay mayor acceso
a las redes sociales, las organizaciones se han dado cuenta que un
empleador cuando siente que una empresa lo valora, se siente bien consigo
mismo, desarrolla su trabajo con mayor predisposicién; por tanto, es
necesario que se sienta bien dentro y fuera de la empresa. Es todo un reto,
gue los encargados de recursos humanos elaboren estrategias que hagan
gue sus trabajadores interioricen el compromiso con la institucion y sus
metas, para poder conseguir resultados que duren con el tiempo. (Fernandez,
2017)

Para empezar, a nivel mundial, el nivel de motivacion se tuvo como
referencia a trece paises diferentes, Estados Unidos, Brasil, China, Italia,
Alemania, Gran Bretafia, Australia, México, Canada, Espafa y Argentina. Se
encontré que son muy pocos los trabajadores que estan comprometidos y
motivados con el lugar donde laboran, encontrando, que los paises con
mayor indice de motivacion en las areas donde laboran son China y Estados
Unidos con un 19%. (Bohérquez et al., 2020) De la misma manera, un informe
realizado por Workforce del 2020 de Oxford Economics, afirma que a nivel
mundial solo el 13% de los trabajadores refieren sentirse comprometidos con
sus centros de trabajo. Ademas, mencionan que una de las partes
fundamentales para que se logre un equipo comprometido se trata de las
compensaciones salariales y los beneficios sociales. (Observatorio de

Recursos Humanos, 2019).

De igual manera, a nivel de Latinoamérica, la salud de las demas
personas se percibe como mas deteriorada que la propia. De esta manera se
evidencia que la desmotivacion esta ocupada en primer lugar en Brasil y
Argentina en el personal de enfermeria con un 55% y 60% respectivamente,
en segundo lugar, en el pais de Argentina, por los médicos con un 50%. En
el pais de Costa Rica, se evidencia una ligera disminucion con respecto a los

2



anteriores paises, encontrando desmotivacién en enfermeria con un 40%, en
meédicos con un 37% y; en Peru las cifras son muy reducidas. (Organizacion
Panamericana de la Salud [OPS], 2012)

Asimismo, en el 2014, Sirota concluye que, en Latinoamérica, para un
grupo de organizaciones en medio de una crisis financiera, los trabajadores
presentaron emociones y miedos en respuesta a la coyuntura econémica y
social que se estaba viviendo, pero que, a pesar de ello, su compromiso no
bajo, al contrario, se sentian agradecidos por tener un trabajo estable y se

sentian valorados, pese a que se les hizo ajustes salariales. (Balanza, s.f)

También en el Perd, a consecuencia de cuando empieza la pandemia del
Covid-19 en el personal de salud, los elementos que los motivaban dentro de
su ambito laboral para poder seguir en pie de lucha para salvar vidas, fueron
la seguridad fisica, la compensacion salarial, el sentimiento de pertenencia,
identificarse con los propdsitos de la institucion y el reconocimiento a su
trabajo. (Ortiz, 2020)

De igual forma, en el sector salud a consecuencia de la disminucion de
nombramientos y contratos indeterminados, aumentaron los trabajos
inestables y con menos beneficios, como por ejemplo las contrataciones
CAS. En el sector EsSalud, se evidencia que la mitad de sus trabajadores
tiene un nivel medio de compromiso y, que los de condiciones de trabajo
estable tienen mayor puntuacion en cuanto a compromiso organizacional, en

relacion a los trabajadores de contrato inestable. (Fabian, 2019)

Asimismo, la region San Martin, no se encuentra alejada a la realidad que
se vive en Lima, ya que cuenta con establecimientos de nivel Il que reciben
pacientes de toda la regién, aun con la precariedad que tenemos como
sistema. Es el personal de salud quien se encuentra en pie de lucha con todas
las falencias para permanecer laborando en busca de la mejora de salud de
la regién, muchos de ellos, sin descanso desde la pandemia por el Covid-19,
con agotamiento fisico y mental, todo ello, predispone a que el personal de
salud ejerza su labor desmotivados. Ademas de ello, muchos aln no cuentan
con contratos estables, sin los minimos beneficios, con un sueldo no digno,

temerosos de que en cualquier momento sean despedidos dejandolos a la



deriva, y lo peor, aun, se sienten abandonados por sus directivos, sus
esfuerzos no son valorados, y, por ende, no se sienten comprometidos con
su institucion. Por todo lo expuesto, la presente investigacion busca
responder la siguiente interrogante ¢ Existe relacién entre motivacién laboral
y compromiso organizacional en el personal de salud del servicio de

Emergencia de un Hospital Il — 2 Tarapoto, octubre noviembre 20227

Por todo ello, la presente investigacion se justifica segun conveniencia
para conocer cOmo se encuentran relacionadas estas variables en un
ambiente donde podrian verse influenciadas por el aumento de la carga
laboral, trabajo bajo presion, donde existe un gran requerimiento de esfuerzo
fisico, mental y cooperacion en equipo. Es relevante a nivel local, ya que en
San Martin no existen estudios sobre la relacion de estas en el ambito
hospitalario. Ademas, es sabido que ha crecido la importancia y la mira en
las organizaciones. De igual manera, es importante evidenciar la realidad
hospitalaria, para que los directivos centren sus esfuerzos en generar
estrategias para generar un sentimiento de pertenencia, compromiso y
motivacion, llegando a restablecer el desempefio de sus trabajadores,
aumentar la eficacia y eficiencia que finalmente repercutira en la atencion de
la poblacibn sanmartinense. Por otro lado, servira como fuente de
informacion, para aquellas instituciones que presenten dificultades en el
camino, 0 que quieran evitar que sus trabajadores enfrenten situaciones
dificiles; asi también, sera fuente de guia para aquellos investigadores que
qguieran profundizar estudios acerca del tema, logrando asi, promover la
investigacion. Finalmente, esta investigacion sera de ayuda para que los
futuros gestores en salud constaten la realidad a la que se enfrentaran, se
preparen en ello, y sean personas comprometidas para el cambio en nuestro

gremio.

Por consiguiente, para la ejecucion de la investigacion, se plante6 el
siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre motivacion laboral y
compromiso organizacional en el personal de salud del servicio de
Emergencia de un Hospital Il — 2 Tarapoto octubre noviembre 2022. De igual
forma, se plante6 como obijetivos especificos, identificar la motivacién laboral

segun dimensiones en el personal de salud del servicio de Emergencia de un



Hospital Il — 2 Tarapoto, identificar el compromiso organizacional segun
dimensiones en el personal de salud del servicio de Emergencia de un
Hospital Il — 2 Tarapoto, identificar la relacion de necesidades de logro de
motivacion laboral con compromiso organizacional en el personal de salud
del servicio de Emergencia de un Hospital II-2 Tarapoto, identificar la relacion
de necesidades de poder de motivacion laboral con compromiso
organizacional en el personal de salud del servicio de Emergencia de un
Hospital II-2 Tarapoto e identificar la relacion de necesidades de afiliacion de
motivacion laboral con compromiso organizacional en el personal de salud

del personal de salud del servicio de Emergencia de un Hospital II-2 Tarapoto.

Para finalizar, la hipétesis de la presente investigacion busca constatar
qgue: Si existe relacion significativa entre motivacion laboral y compromiso
organizacional en el personal de salud del servicio de Emergencia de un

Hospital Il — 2 Tarapoto octubre noviembre 2022.



II. MARCO TEORICO

Venegas et al., (2022), en Ecuador, buscaron identificar la motivacién
laboral y satisfaccion del personal de enfermeria en la atencion de hospitales
en la ciudad de Quito, estudio cuantitativo descriptivo transversal, con una
muestra de 200 enfermeros que laboraban en distintos hospitales de dicha
ciudad, haciendo uso del cuestionario para medir motivacién de Job
diagnosis survery de Hackman y Oldham. Se obtuvo como resultado que los
enfermeros presentaron un nivel medio de motivacion con 61%, bajo con 30%
y alto con 9%, que estan sujetos a la falta de comunicacién con la persona
gue lidera el equipo, asi como con el grupo de trabajo, y falta de
reconocimiento de su actuar. Concluye que, la motivacion en el personal de
salud adquiere mucha importancia, ya que realizan trabajos repetitivos,
pudiendo caer en la monotonia, llegando a perder el interés en su trabajo, por

lo que es necesario crear estrategias para mejorar esta variable.

Bernal et al., (2021), asi mismo en México, tuvieron como finalidad,
analizar el compromiso organizacional en trabajadores de salud en el curso
de la pandemia del covid-19, disefio descriptivo, con una muestra de 235
trabajadores del area asistencial médica, personal administrativo de una
entidad publica de la ciudad de México, haciendo uso del cuestionario de
Meyer y Allen. En los resultados encontraron existe un alto compromiso
organizacional en personal de salud representado con un 61%, ademas se
evidencia que lo que mas predominé es el compromiso afectivo, refleja que
la mayoria disfruta trabajar en aquella institucion, siente un apego emocional
y estarian feliz de continuar trabajando ahi por el resto de su carrera.
Concluye que, el personal entrevistado en su mayoria presenta un alto
compromiso organizacional con su lugar de trabajo, pese a la crisis y

deficiencia de recursos del sistema de salud en su pais.

Alarcén et al., (2020), en Chile, determinaron el nivel de satisfaccion y
motivacion laboral de los y las profesionales obstetras del Hospital de Puerto
Montt Chile, estudio cuantitativo descriptivo transversal, que tuvo como
muestra 35 personas seleccionadas a través de un muestreo aleatorio,

utilizando como instrumento dos cuestionarios, para medir motivacion, se

6



empled el job diagnostic survery y la escala de satisfaccion laboral SL-SPC.
Se obtuvo como resultado, que predominé el nivel medio con 60%, alta con
23% y baja con 17%; por otro lado, la motivacion es mas alta en aquellos
profesionales con menos afos de antigiiedad de 1 a 5 afios con 76% y en los
gue tenian mas de 6 afios con 60%, en porcentajes seguido por el nivel alto
y después el nivel bajo. Concluyen que, existe una relacion positiva entre
ambas variables, de tal manera que, a mayor nivel de motivacion, mayor nivel

de satisfaccion.

Fuentes et al., (2020), en Venezuela, tuvieron como finalidad, establecer
el compromiso organizacional como método para implementar cambios en
instituciones hospitalarias, estudio descriptivo no experimental, con una
muestra que estuvo conformada por 62 trabajadores de dos hospitales
publicos de la frontera de Venezuela y Colombia, utilizando como instrumento
un cuestionario tipo Likert compuesto por 48 items. Obtuvieron como
resultado que las dimensiones (afectivo, normativo y de continuidad) del
compromiso organizacional es alta con promedios de indicadores de 4.43 y
4.35 para ambos hospitales, presentando tendencia similar. Concluyen que,
el compromiso organizacional del personal de estos hospitales es alta y que
probablemente esta relacionado tanto a su formacion académica como las

condiciones, experiencia que les aporta dichos hospitales.

Marquéz et al., (2020), en México, buscaron conocer la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en el personal de salud de
un hospital, estudio descriptivo correlacional, con una muestra por
conveniencia estuvo constituida por 50 trabajadores, como instrumentos se
utilizaron dos cuestionarios, para medir compromiso organizacional, se utilizé
la escala de Meyer y Allen. Los resultados que se obtuvieron fueron que, los
niveles de compromiso se encuentran en un nivel medio en un 88% de los
encuestados, y que no existe relacion entre ambas variables r= ,406.
Concluyen que, el compromiso organizacional tiene que ver con la seguridad
laboral que les brinda la organizacioén a sus trabajadores, con los respectivos
beneficios y que es importante la implementacién de programas para

fortalecer el mismo.



Rivera et al., (2018), en Colombia, buscaron estudiar el impacto de la
motivacion laboral en el clima organizacional y la satisfacciéon en las
relaciones interpersonales en el personal de salud desde la perspectiva del
area de trabajo y género, estudio cuantitativo no experimental correlacional,
la muestra estuvo conformada por 52 trabajadores que laboraron en la
entidad, los instrumentos que utilizaron fueron tres cuestionarios para medir
cada variable. Obtuvieron como resultado, que hay una correlacidén positiva
entre motivacion laboral y relaciones interpersonales (r= ,47), asimismo se
encontré que tanto en el personal de administracion, médico, asistencial y
directivo tienen un nivel de motivacién bajo, tanto interno como externo.
Concluyeron de esta manera, que mientras mejores estén las relaciones

interpersonales, serd mas alta la motivacion laboral.

Sanchez et al., (2017), en Cuba, describieron el estado de motivacion y
liderazgo que presentaron el personal de servicios generales de dos
hospitales maternos de la provincia de Santiago de Cuba, estudio descriptivo
observacional, con una muestra de 118 empleadores de salud, el método
empleado fue la observacion para tener conocimiento del manejo de sus
funciones y dos encuestas, para los jefes, el test de liderazgo y para los
asistentes generales, el test de motivacion. Los resultados que se obtuvieron,
fueron que el 49,2% se encontraban con motivacion de afiliacion, el 46.5%
tiene motivacion de logro y el 4.3% motivacion de poder, 90.3% de los
asistentes tiene conocimiento de sus funciones, mientras que el 9.7% no tiene
conocimientos. Concluye que, lo mas frecuente en motivacion es la
dimension por afiliacion en los asistentes generales y tienen conocimiento de

sus funciones.

Alvarez, (2021), en Perl, determiné la relacién entre motivacion y
compromiso laboral en el personal de salud de una entidad en la ciudad de
Lima, estudio descriptivo correlacional, con una muestra que estuvo formada
por 80 trabajadores de ESSALUD, haciendo uso de dos cuestionarios para
ambas variables tipo escala Likert. Tuvo como resultado que, en cuanto a la
variable motivacion lo que predomina es el regular con un 41.25%, seguido
de baja con un 37.50% y el 21.25% lo considera buena; en la motivaciéon

intrinseca el 45% lo considera baja, el 42.50% considera como regular, el



12.50% considera buena por parte de la apreciacion de los trabajadores; y en
la motivacion extrinseca el 55% considera regular, seguido del 35% con bajo,
y el 10% considera buena. Concluye que, existe una relacion positiva entre

ambas variables con un r=0.778.

Ccosi, (2021), en Peru, tuvo como finalidad, establecer la relacion entre
motivacion laboral y satisfaccion laboral de los trabajadores de la salud de un
Hospital de Apurimac. Estudio basico correlacional transversal no
experimental por conveniencia, con una muestra de 94 trabajadores de salud
de dicho hospital, para el recojo de resultados utilizé6 dos cuestionarios tipo
Likert, para medir motivacion laboral se utilizé el cuestionario de Steers y
Braunstein. Los resultados fueron que el nivel de motivacion laboral que
predomina es el medio con un 52%, alto con 48% y en bajo no se encontraron
resultados. Para la necesidad de logro, predomina el nivel medio con 52%,
para necesidades de poder el nivel alto con 62% y necesidades de filiacion
alto y medio con 49%. Concluye que existe relacion baja y directa (r=0.257),

es decir que a mayor motivacion mejorara la satisfaccion.

Salazar, (2020), en Perq, tuvo como finalidad determinar la relacion entre
motivacion laboral y calidad de vida del personal de salud de un Hospital de
Andahuaylas, estudio basico cuantitativo correlacional con una poblacion
constituida por 440, con muestra de 206 personal de salud asistenciales
seleccionados mediante muestreo probabilistico aleatorio, haciendo uso
como instrumento de dos cuestionarios para medir ambas variables. El
resultado fue que, 87% del personal asistencial tiene un grado de motivacion
alta, motivacion media con 13%, motivacion baja no se encontraron
resultados, se entiende que ambos niveles presentaron rangos altos de
motivacion con un 93%. Concluye que el personal asistencial se encuentra
motivado por distintos factores, sean intrinsecos como extrinsecos, ademas

gue existe una relacion significativa entre ambas variables (r=0.41).

Alvarez, (2018), en Pert, estudi6 el compromiso organizacional del
personal técnico de un Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, estudio transversal descriptivo con una muestra de 130
trabajadores utilizando como instrumento un cuestionario de 18 preguntas
tipo Likert. El resultado fue que, el personal se encuentra comprometido
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organizacionalmente en grado moderado con 80.8%, el 6.92% con fuerte de
compromiso organizacional y el 12.3% con grado débil de compromiso.
Ademas, se encontr6 que el 77.69% tienen grado moderado de afecto hacia
el hospital, el 70% presentan un grado moderado de compromiso de
continuidad y el 67.69% presentan un grado moderado de compromiso
normativo. Concluye que, existe un alto porcentaje en el nivel moderado y
una baja estadistica en el nivel fuerte, entendiéndose que existe poca

identificacion del personal con el hospital.

Contreras, (2018), en Peru, estudio la relacion directa entre el compromiso
organizacional y la intencion de permanencia del personal de enfermeria de
una institucion de salud en Lima, estudio descriptivo correlacional, que tuvo
una muestra de 100 licenciados en enfermeria, utilizando el cuestionario de
Meyer y Allen de tipo escala Likert para compromiso organizacional y para
medir la variable permanencia se agrega una pregunta dicotomica. Se
encontré que el 80.2% del personal se encuentra comprometido con la
institucion, siendo predominante el compromiso afectivo con 93.8%, seguido
del compromiso de continuidad con 76.5% y finalmente el compromiso
normativo con 35.8%. Concluye que no existe relacion entre dichas variables
y que existen profesionales de enfermeria con un gran porcentaje que se
encuentran comprometidos con la institucién, siendo predominante el

afectivo.

Portilla, (2017), en Perq, establecio la relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional de los trabajadores de salud en un hospital de
salud mental en la ciudad de Lima, estudio descriptivo correlacional
transversal, tuvo muestra de 200 profesionales de salud del mencionado
hospital, utilizando dos cuestionarios para cada variable, se utilizo la escala
de Meyer y Allen para valorar compromiso organizacional. Tuvo como
resultado que el 46.36% de los participantes obtuvieron las dimensiones
afectivo normativo, y que el 40.77% obtuvo la dimensién continua y que existe
correlaciébn positiva con r=0.22 entre satisfaccion y compromiso
organizacional. Concluye que, junto con las distintas investigaciones
realizadas hay comprobacién de la positiva relacion entre variables, y que la

presente investigacion es de gran utilidad para otro tipo de contextos.
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Con respecto a la fundamentacion tedrica de la variable motivacion, se
encuentran clasificadas segun el fin. Las de contenido, que estudian los
componentes que motivan a las personas: Teorias de las necesidades de
Maslow (1954) que es una piramide de las necesidades de las personas
dentro de las cuales estan las necesidades fisiologicas, de estima, sociales,
de seguridad y autorrealizacion. Teoria de E-R-G de Alderfer (1969) minimiza
las planteadas por Maslow a tres: necesidades de crecimiento, relacion y
existencia. Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland que hace
referencia a los impulsos que contribuyen en la motivacion: necesidades de
logro, de poder y de afiliacion. Teoria bifactorial de Herzberg (1959) quien
resume su teoria en que los contribuyentes a la satisfaccion en el trabajo son
diferentes de aquellos que producen insatisfaccion: factores motivacionales

e higiénicos (Bohorquez et al., 2020)

De la misma manera, se encuentran las teorias de proceso, que analizan
la motivacion desde la perspectiva del trabajador: Teoria de la expectativa de
Vroom (1964) refiere a que la forma de comportamiento depende de dos
factores, en primer lugar, de que la persona esté segura de que lo que realice
va a llevar a un resultado y lo segundo, de lo tentador que sea la recompensa.
Teoria de la finalidad de Locke (1968) explica que la motivacion esta
relacionada directamente con el estimulo. Lo que se puede entender, que
cuanto mas dificiles sean los objetivos, mayor sera el desempefio. Teoria de
la equidad de Adams (1963) que hace referencia a que cuando la persona
perciba que su esfuerzo dentro de la organizacion y los resultados que
obtiene son por igual en relacidbn a los demas, considerara que existe

equilibrio y trabajara mas motivado. (Pefia, 2015)

Por otra parte, gran parte de los estudios que se han realizado acerca de
esta variable, han intentado buscar dimensiones sobre la motivacion laboral.
Asi, muchos han servido para confeccionar instrumentos para medicion, de
esta manera Herzbeg (1959) establecié que tiene dependencia de algunas
condiciones las cuales denominé como necesidades de higiene y motivacion.
Por su parte Vroom (1964) estableci6 como dimensiones: la relacion de
esfuerzo desempefio, la relacion de desempefio recompensa, la relacién de

recompensa y metas personales. Steers y Braustein (1976) dimensionaron
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en necesidades de logro, poder y afiliacion. Robbins (2003) dimensiona en
tres: intensidad, direccion y perspectiva. Guillen (2013) menciona cuatro
dimensiones: liderazgo, reciprocidad, la equidad, y participacion. Finalmente,
Veldsquez (2015) determina tres dimensiones: formacion e informacion, area

y ambiente de trabajo; y motivacion y reconocimiento. (Quiroz, 2019)

Por otro lado, la definicion de motivacién se refiere a que es “un conjunto
de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una
persona”. (Real Academia Espafola [RAE], 2021) Varias definiciones
procedentes de la rama de la Psicologia, sefialan que es la direccionalidad a
metas. Por lo tanto, la motivacién es una energia inespecifica que activa la
conducta; hace referencia a aquella energia que promueve la accion. En el
ambito organizacional las definiciones que se generan sobre motivacion,
estan vinculadas con satisfaccion laboral, objetivos de la organizacion y otros
factores como rotacion y ausentismo. (Padovan, 2020) Asi también segun
Ruiz y Henao, motivacion laboral se define como “la fuerza psicoldgica que
impulsa a las personas a iniciar, mantener y mejorar sus teorias laborales”
(Osorio et al., 2016) Segun Robbins (1996) define motivacion laboral como
aquella “voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad individual” (Leén, 2014)

Asi también, las experiencias motivacionales no estan ubicadas en un
area cerebral determinada, sino que corresponden a un conjunto de
interacciones denominadas “circuitos neurales del sistema limbico”. El
primero de ellos se encuentra en la amigdala cerebral que es la encargada
de evaluar las percepciones sean de peligro o placer, o el hipotdlamo que es
el encargado de interpretar la informacidén sensorial asociado a sentimientos
y emociones. Asi también tenemos a los neurotransmisores el cual estudia a
la dopamina que es asociada a experiencias agradables que pueden
incrementar la motivacion de una tarea. De igual forma, las hormonas como
oxitocina relacionada con el cuidado, hidrocortisona que se eleva ante el
estrés y agentes bioquimicos que van a ser estimulados por las estructuras
cerebrales. Finalmente, las experiencias cotidianas seran estimulos externos

gue activaran todo el movimiento cerebral. (Estrada, 2018)
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De igual forma, también se conoce que “la motivacion a nivel individual
repercute en el clima organizacional”. EI ambiente que hay entre los que
forman parte de la entidad se encuentra estrechamente ligada al nivel de
motivacion, por lo tanto, los deseos de las personas pueden verse afectados
por el clima organizacional donde laboran, impidiendo que se lleve a cabo la
motivacion. Cuando los trabajadores se encuentran motivados, se origina un
clima grato que genera la construccion de relaciones buenas de interés,

colaborativa, de comunicacién y confianza mutua. (Chiavenato, 1988)

También, para algunos autores la motivacion es limitada, tanto a causa de
impedimento de satisfacer necesidades o por frustracion, el clima de la
organizacion tiene la tendencia a enfriarse y se generan actitudes de apatia,
desinteres, depresion, resentimiento y desconfianza, pudiendo llegar a actos
de agresion, disconformidad, situaciones en la que los trabajadores tienen

que lidiar con la institucion. (Tejada et al., 2007)

Por otro lado, con respecto a la fundamentacion tedrica de la variable
compromiso organizacional, encontramos dos teorias. El primero, la teoria de
Mowday, Porter y Steers los cuales adquieren un modelo que esta enfocado
segun la orientacion de las propuestas, dentro de los cuales estan: enfoque
afectivo-actitudinal que se trata de que la persona se vera influenciada por
diversos factores como la responsabilidad, el salario, las relaciones que
generaran los sentimientos de afinidad con las metas de la organizacion.
Seguido, el enfoque instrumental se refiere a que el trabajador permanecera
enlazado a la organizacion dependiendo de los beneficios que le genere ésta;
el enfoque socioldgico, el cual determina que la relacion entre el trabajador y
la organizacién esta basada en dominacion por parte de los trabajadores y,
por ultimo, el enfoque comportamental que explica que el compromiso se vera
reflejado por actitudes con la organizacion, implicando de esta manera sus

propias acciones. (Guerrero, 2019)

De igual manera, la teoria de Meyer y Allen consta de tres dimensiones:
el compromiso afectivo, que hace referencia al apego emocional que forja la
persona con la organizacion, el compromiso de continuidad que se refiere a
aquel vinculo de la persona con la organizacién en cuestion de tiempo,
dinero, y esfuerzo y el compromiso normativo que hace referencia la lealtad
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a la organizacion creado por los valores éticos del empleador. (Fuentes et al.,
2020)

También otros autores, consideran en cuanto al compromiso afectivo, que
esta relacionada con tres factores, la elevada creencia en los valores u
objetivos, el aumentar trabajo en pro de la organizacion y el deseo de
conservar la permanencia dentro de esta. Consideran que las personas
sienten y tienen dentro de ellos: la aceptacion al cambio, satisfaccion laboral,
iniciativa y cooperacion. (Mowday, 1982) Con respecto al compromiso de
continuidad, muchos de los trabajadores permanecerian dentro de una
organizacion no por deseo de quedarse, sino porque tienen la necesidad y
empiezan a tomar relevancia los factores de desempefio, necesidades,
rotacion e intencién de abandono. (Gonzalez et al., 2008) Por otro lado, con
el compromiso normativo, algunos autores sefialan que tienen
subdimensiones: implicancias con la mision, contribucion a los objetivos y

ayuda al desarrollo de otras personas. (Guerrero, 2019)

De igual forma, el compromiso se define como una “obligacién contraida”.
En cuanto a organizacion se define como una “asociacion de personas
regulada por un conjunto de normas en funcién de determinados fines”. (RAE,
2021) Por su parte, compromiso organizacional es “un estado psicoldgico
propio de los vinculos de los empleadores con su organizacién, con
implicaciones de deseos de continuar siendo parte de la misma o no” (Meyer
y Allen, 1990). Afilos mas tarde en el 2007, autores como Colquitt adicionan
la definicion como “el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion”. (Aldana et al., 2017) Otro autor lo define como
“la voluntad que tienen los trabajadores para enfocar los esfuerzos hacia el
logro de los objetivos de la organizacion a la cual pertenece” (Chiavenato,
2004)

Asi también para algunos autores, el valor del compromiso organizacional
radica en que, la empresa sera eficaz en realizar sus objetivos, si es que; sus
empleadores adquieren responsabilidad con la organizacion (Puma et al.,
2020) Ademas, guarda estrecha relacion con factores como el ausentismo, el
rendimiento y rotacion de personal. Se dice, que une esfuerzos con la gestion
eficaz del talento humano, tratando de mejorar el liderazgo y estrategias de
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recursos humanos para incrementar el compromiso. Ademds, ayuda al
desarrollo de cualidades de los empleadores dentro de la empresa como, por
ejemplo: involucramiento total de las actividades de su puesto, la ciudadania
organizacional, el aprendizaje orientado, innovacién, permanencia en la
organizacion, inteligencia emocional, desempefio, profesionalismo y el

manejo del estrés. (Coronado et al., 2020)

De igual manera, este escenario puede repetirse en el sector publico
sobre todo en instituciones de salud, donde el grupo asistencial son
infaltables para supervivir, de esta manera el trabajo en equipo es parte de
una estrategia valiosa para garantizar la seguridad del paciente. Las
organizaciones en salud de alta confianza son caracterizadas por el
compromiso organizacional, los pasos de refuerzo de seguridad como parte
de los procesos, las dimensiones de seguridad, o la cultura organizacional de
enseflanza continua. Estas organizaciones proporcionaran una asistencia
segura, eficaz y tratando de minimizar los errores. Los equipos de gran
rendimiento, son importantes para perfeccionar la eficiencia y eficacia de la
organizacion, debido a que los resultados de trabajo de alta calidad, son
imposibles sin colaboracion, comunicacion y trabajo en equipo. (Huber ,
2018)

Con respecto a la teoria de la relacion de ambas variables, se dice que,
como seres sociales, convivimos dentro de organizaciones a través de
realidades culturales. La cultura dentro de una organizacion tiene valores
propios, sentimientos, creencias, ideas y voluntades. Para que la cultura de
una organizacion sea eficaz, tiene que cumplir ciertas funciones: Rige las
actitudes de los que conforman la organizacién; es decir, la cultura es una
guia subjetiva de comportamiento. Incentiva la identidad y pertenencia con
los miembros de la organizacion; es decir, hace que se cree un sentimiento

de union entre los participantes y esta.

Seguido a lo anterior, inspira la motivacién en lo laboral; es decir, los valores
impartidos, motivaran a los integrantes de la organizacion, generando el
compromiso personal con las metas colectivas. Por lo tanto, si se adapta la

cultura de la organizacion, se sentiran parte de ella, involucrandose para
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conservar los intereses colectivos y; por ende, de la propia persona,

finalmente, aumento de la estabilidad del sistema social. (Leén, 2014)
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
La investigacién fue de tipo aplicada.

Aplicada o practica es aquella que busca las posibilidades de llevar a la
practica la teoria, con el fin de resolver las necesidades que se plantean las
sociedades. (Baena, 2017)

3.1.2. Diseiio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio no experimental, debido a que no se
manipularon las variables. Transversal, ya que se midieron las variables una
sola vez y; correlacional simple, porque se busco conocer la relaciéon o

asociacion entre estas. (Alvarez, 2020)

V1 — r —> V2

V1: Motivacion laboral
r: Relacion entre ambas variables

V2: Compromiso organizacional

3.2. Variables y operacionalizacion

Variables:

Variable 1: Motivacion laboral, variable cualitativa
Dimensiones: Necesidades de logro, poder y afiliacion.
Variable 2: Compromiso organizacional, variable cualitativa

Dimensiones: Compromiso afectivo, normativo y de continuidad.
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Operacionalizacion: Las variables fueron operacionalizadas y se encuentran
en el ANEXO (1)

3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacion de estudio estuvo constituida por 95 personal de salud que se
encontraban trabajando en el area de emergencia de un hospital Il — 2

Tarapoto, los mismos que se consideraron como muestra.

Criterios de inclusién: Personal de salud asistencial que se encontraba
laborando en el area de Emergencia en el momento de la entrevista, que este
trabajando en un periodo mayor de 6 meses y que dieron su consentimiento

informado.

Criterios de exclusion: Personal de salud no asistencial, que se negaron a
participar en el estudio, que estuviera trabajando un periodo menor de 6
meses, personal que no trabaje en el servicio de emergencia, personal que

se encontraban de vacaciones o licencia por cualquier motivo.
3.3.2. Muestreo
En el estudio se utilizé el muestreo no probabilistico por conveniencia.

No probabilistico, debido a que se selecciondé a la poblacion de un area
determinada. Por conveniencia, porque permitié seleccionar a aquellas
personas de acuerdo a los objetivos de investigacion, que desearon ser

incluidas y que fueron accesibles. (Otzen & Manterola, 2017)

3.3.3. Unidad de analisis: Cada uno del personal de salud que se encontraba
laborando en el area de Emergencia y que cumplia con los criterios de

inclusion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta y el tipo de

instrumento fue el cuestionario.
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El cuestionario para la variable motivacion laboral, escala tipo Likert, de
Steers y Braustein (1976) modificado y validado por Avila y Gamarra (2020)
gue consta de 15 items con tres dimensiones, con una duracién de
aplicabilidad de 10 minutos que se encuentra en el (ANEXO 2), asi mismo
se detalla otros criterios del cuestionario en la ficha técnica N°1 que se
encuentra en el (ANEXO 3), se consideré como valoracion final del
cuestionario tres categorias alto, medio y bajo. Con respecto a la validacién
y confiabilidad del instrumento, este fue validado por juicio de expertos y su
confiabilidad obtenida segun alfa de Cronbach de 0,804 considerando que el

instrumento fue muy confiable para la investigacion.

De igual forma, para la variable compromiso organizacional, escala tipo
Likert, de Meyer y Allen (1990) modificado y validado por Alvarez (2018) que
consta de 18 items con tres dimensiones, con una duraciéon de aplicabilidad
de 10 minutos que se encuentra en el (ANEXO 4), asi mismo se detalla otros
criterios del cuestionario en la ficha técnica N°2 que se encuentra en el
(ANEXO 5), se consider6 como valoracion final del cuestionario tres
categorias alto, medio y bajo. Con respecto a la validacion y confiabilidad del
instrumento, este fue validado por juicio de expertos y su confiabilidad
obtenida segun alfa de Cronbach de 0,954 considerando que el instrumento

fue muy confiable para la investigacion.

3.5. Procedimientos

Luego de haber obtenido el permiso del director del hospital Il — 2 Tarapoto y
de la Universidad César Vallejo, se procedié a solicitar el consentimiento
informado de los participantes para la aplicacién de instrumentos, realizando
la encuesta de forma presencial a los trabajadores que se encontraban de
turno en el servicio de emergencia, que obedecian a los criterios de inclusion
y exclusion; con una duracioén total de 20 minutos, siendo repartido por 10
minutos para cada variable correspondientemente. Finalmente, se realiz6 el
vaciado de los resultados en una base de datos creada en la hoja de célculo

Excel para su posterior analisis.

3.6. Método de andlisis de datos
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Después de realizar los cuestionarios, los resultados obtenidos fueron
vaciados a una tabla Excel, donde se elabor6 una base de datos.
Posteriormente, se realizd el andlisis con el paquete estadistico SPSS
version 26. Para el analisis descriptivo, se utilizd frecuencias relativas,
absolutas y porcentajes de las variables, asi como de sus dimensiones. Para
el andlisis inferencial, se realiz6 primero la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para determinar la normalidad de los resultados,
resultando una distribucion normal, por lo que correspondi6 realizar la prueba
estadistica de correlacién de Pearson con un valor de significancia esperada

de p < 0.05, para determinar la relacién entre ambas variables.

3.7. Aspectos éticos

En el presente trabajo, se hizo uso respetando los principios de ética del
informe de Belmont, que se basa en el respeto por las personas,
beneficencia y justicia (Belmont, 1979) Es decir, se respetaron a aquellas
personas que no desearon participar del estudio, se respeté también la
confidencialidad garantizando a los participantes que sus respuestas solo se
utilizaron para fines de estudio y se tratd de forma igualitaria para incluir a
todos los participantes. Asimismo, los resultados no se adulteraron y fueron

hechos por los participantes.

Por otro lado, se respeto el codigo de ética de la Universidad César Vallejo,
segun el articulo 2 para el cumplimiento de esta investigacion. Asimismo, se
respeto la politica anti plagio que promueve la originalidad de los trabajos

segun el articulo 9. (Universidad César Vallejo, 2020)
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Motivacion laboral y compromiso organizacional en el personal de salud del

servicio de emergencia. Hospital Il — 2 Tarapoto, 2022.

Compromiso organizacional

Motivacion Alto Medio Bajo Todos
laboral N° % N° % N°e % N° %
Alto 22 23.2 57 60.0 4 4.2 83 87.4
Medio 0 0.0 10 10.5 1 11 11 11.6
Bajo 0 0.0 1 1.1 0 00 1 1.1
Total 22 23.2 68 71.6 5 5.3 95 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la motivacion laboral y compromiso organizacional

Correlacion de Pearson

Valor - Pearson

Sig. (bilateral)

0.358*

0.000

En la tabla 1 se observa en los encuestados, de los que tuvieron

compromiso organizacional alto, su motivacion laboral fue alta en un 23.2%.

De los que tuvieron compromiso organizacional medio, su motivacion laboral

fue alta en un 60%, asi también su motivacion laboral fue medio en 10.5% y

bajo en 1.1%. De los que tuvieron compromiso organizacional bajo, su

motivacion laboral fue alta en un 4.2% y medio en un 1.1%.

Al aplicar la prueba de correlacion de Pearson se encontré que la relacion

es positiva baja, es decir; que, a mayor motivacion laboral, mayor sera el

compromiso organizacional, siendo significativa esta relacion.
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Tabla 2

Motivacion laboral segin dimensiones en el personal de salud del servicio

de emergencia. Hospital Il — 2 Tarapoto, 2022.

Dimensiones

Motivacion Necesidades Necesidades Necesidades
laboral de logro de poder de afiliacion
N° % N° % N° % N° %
Alto 83 87.4 16 16.8 6 6.3 21 22.1
Medio 11 11.6 64 67.4 41 43.2 62 65.3
Bajo 1 1.1 15 15.8 48 50.5 12 12.6
Total 95 100.0 95 1000 95 100.0 95 100.0

Nota. Esta tabla muestra frecuencias de la motivacion laboral segun sus dimensiones

En la tabla 2 se observa en los encuestados, la motivacion laboral en el
87.4% es alto, 11.6% medio y 1.1% bajo. Segun la dimensién necesidades
de logro, tuvo un nivel medio en un 67.4%, alto en un 16.8% y bajo en un
15.8%. Para la dimension necesidades de poder, el nivel bajo tuvo un 50.5%,
medio con un 43.2% y alto con un 6.3%. Para la dimension necesidades de

afiliacion tuvo un nivel medio con un 65.3%, alto con un 22.1% y bajo con un

12.6%.
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Tabla 3

Compromiso organizacional segun dimensiones en el personal de salud del

servicio de emergencia. Hospital Il — 2 Tarapoto, 2022.

Dimensiones

Compromiso _ _ C.de
o C. afectivo C. normativo o

organizacional continuidad

N° % N° % N° % N° %

Alto 22 23.2 12 12.6 13 13.7 4 4.2
Medio 68 71.6 54 56.8 48 50.5 38 40.0
Bajo 5 5.3 29 30.5 34 35.8 53 55.8

Total 95 100.0 95 1000 95 100.0 95 100.0

Nota. Esta tabla muestra frecuencias del compromiso organizacional seguin sus dimensiones

En la tabla 3 se observa en los encuestados, el compromiso
organizacional en el 71.6% es medio, 23.2% es alto y 5.3% es bajo. Segun
la dimension compromiso afectivo, el 56.8% tiene nivel medio, bajo con
30.5% y alto con 12.6%. Para la dimension compromiso normativo, el 50.5%
tiene nivel medio, bajo con 35.8% y alto con 13.7%. Para la dimension
compromiso de continuidad, el 55.8% tiene nivel bajo, medio con 40% y alto
con 4.2%.
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Tabla 4

Necesidades de logro de motivacién laboral con compromiso organizacional

en el personal de salud del servicio de emergencia. Hospital Il — 2 Tarapoto,

2022.
Compromiso organizacional
Necesidades de Alto Medio Bajo Todos
logro No % N° % N° 9% N° %
Alto 10 105 2 2.1 0O 00 17 17.9
Medio 12 126 42 442 0 00 54 56.8
Bajo 0 00 24 253 5 53 24 253
Total 22 232 68 716 5 53 95 100.0

Nota: Esta tabla muestra la relacion de las necesidades de logro de motivacién laboral y compromiso

organizacional.

Correlacion de Rho Pearson:

Valor - Pearson

Sig. (bilateral)

0.598**

0.000

En la tabla 4, se evidencia que, de los que tuvieron compromiso

organizacional alto, tienen necesidades de logro en un nivel alto en 10.5% y

medio en un 12.6%. De los que tuvieron compromiso organizacional medio,

tienen necesidades de logro en un nivel alto en un 2.1%, medio en un 44.2%

y bajo en un 25.3%. De los que tuvieron un compromiso organizacional bajo,

tienen necesidades de logro en un nivel bajo en un 5.3%. Se determina que

existe una correlacion positiva moderada entre necesidades de logro y

compromiso organizacional.
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Tabla s

Necesidades de poder de motivacién laboral con compromiso organizacional

en el personal de salud del servicio de emergencia. Hospital Il — 2 Tarapoto,

2022.
Compromiso organizacional
Necesidades de Alto Medio Bajo Todos
poder N 9% N° % N° % N° %
Alto 10 105 3 3.2 O 00 13 13.7
Medio 12 126 36 379 0 00 48 505
Bajo 0O 00 29 305 5 53 34 358
Total 22 232 68 716 5 53 95 100.0

Nota: Esta tabla muestra la relacion de las necesidades de poder de motivacion laboral y compromiso

organizacional.

Correlacion de Rho Pearson:

Valor - Pearson

Sig. (bilateral)

0.589**

0.000

En la tabla 5, se evidencia que, de los que tuvieron compromiso

organizacional alto, tienen necesidades de poder en un nivel alto en 10.5%

y medio en un 12.6%. De los que tuvieron compromiso organizacional medio,

tienen necesidades de poder en un nivel alto en un 3.2%, medio en un 37.9%

y bajo en un 30.5%. De los que tuvieron compromiso organizacional bajo,

tienen necesidades de poder en un nivel bajo en un 5.3%. Se determina que

existe una correlacion positiva moderada entre necesidades de poder y

compromiso organizacional.
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Tabla 6

Necesidades de afiliacion de motivacion laboral con compromiso
organizacional en el personal de salud del servicio de emergencia. Hospital
Il — 2 Tarapoto, 2022.

Compromiso organizacional

Necesidades de Alto Medio Bajo Todos
afiliacion N % N % N°e 9% N° %
Alto 4 4.2 0 0.0 4 42 8 8.4
Medio 15 158 23 242 1 11 39 41.1
Bajo 3 32 45 474 0 0.0 48 50.5
Total 22 232 68 716 5 53 95 100.0

Nota: Esta tabla muestra la relacion de las necesidades de afiliacion de motivacion laboral y

compromiso organizacional.

Correlacion de Rho Pearson:

Valor - Pearson Sig. (bilateral)
0.536** 0.000

En la tabla 6, se evidencia que, de los que tuvieron compromiso
organizacional alto, tienen necesidades de afiliacion en un nivel alto en un
4.2%, medio en un 15.8% y bajo en un 3.2%. De los que tuvieron
compromiso organizacional medio, tienen necesidades de afiliacion en un
nivel medio en un 24.2% y bajo en un 47.4%. De los que tuvieron
compromiso organizacional bajo, tienen necesidades de afiliacion en un nivel
altoen un 4.2% y medio en un 1.1%. Se determina que existe una correlacion
positiva moderada entre necesidades de afiliacibn y compromiso

organizacional.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como interés estudiar la motivacion laboral,
gue se entiende como aquella fuerza psicologica que impulsa a los
trabajadores a empezar, mantener y mejorar sus funciones laborales, asi
como los esfuerzos para lograr metas organizacionales. Asi también, el
compromiso organizacional que es aquel estado psicolégico de deseo por
seguir perteneciendo a la organizacion en la cual se encuentran. Es asi que,

arazon de estas dos variables, a continuacion, desarrollaremos a discusion.

Con respecto a los resultados de la tabla 1, se evidencia que el resultado
de coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0.358 es mayor que 0.05,
obteniendo una correlacion positiva baja entre ambas variables. También, se
evidencia que un gran porcentaje presenta un nivel medio de compromiso
organizacional y alta motivacion laboral. Esto puede interpretarse en que
muchos de ellos pueden estar motivados, pero medianamente
comprometidos con la institucion, y probablemente las razones que los
motive podrian ser, la vocacién de servicio, las necesidades econdémicas y/o
personales que tenga cada uno, asi como las razones por las que se
encuentren de forma mediana comprometida, es que no se encuentran
ligados emocionalmente, podria deberse a que no se interesan en las
necesidades de los trabajadores, no son reconocidos en sus trabajos y por
las mismas condiciones de trabajo, ya que muchos de ellos no encuentran

una estabilidad laboral.

Asimismo, estos resultados nos indican que, a mayor motivacién laboral,
mayor sera el compromiso organizacional, pese a encontrar una relacion
baja, estos se encuentran relacionados. El mismo, es avalado por la teoria
de que como seres sociales que convivimos en organizaciones, para que
esta cultura pueda andar en marcha de forma eficaz tiene la necesidad de
cumplir funciones dentro de las cuales se encuentra la motivacién que se
refiere a que los valores que se imparten dentro de una institucion seran los
gue motivaran a los miembros, generando el compromiso con objetivos de
forma colectiva por sobre los intereses personales (Leén y Diaz, 2014). De

esta manera se puede evidenciar, que en el personal de emergencia existe

27



una relacién baja de ambas variables, el cual puede deberse a muchos
factores como, por ejemplo, los intereses personales, el pago que reciben,
la carga laboral a los que estan expuestos, el estrés, los horarios de trabajo,

los tipos de contrato, las condiciones de trabajo, etc.

Estudios similares encontramos a (Alvarez, 2021) en donde encontré una
relacion positiva con r=0.778, estos resultados nos muestran que el
comportamiento de los trabajadores en nuestro pais tanto en el ambito
publico como en el privado, puede tener un comportamiento similar, que
podria ponernos a pensar que quizas el pago y las horas de trabajo son
factores determinantes, ya que las horas laborables y los incentivos son

similares en las distintas entidades de nuestro pais.

Por otro lado, con respecto a los resultados de la tabla 2, en la variable
motivacion laboral, predomina el nivel alto, seguido del nivel medio y al final
el nivel bajo. En cuanto a sus dimensiones, predomina el nivel medio en
necesidades de logro, el nivel medio en necesidades de afiliacion y nivel bajo
en necesidades de poder. Se puede interpretar que el personal de salud
asistencial esta motivado en su mayoria, los factores que tienen para
encontrarse motivados, podrian ser los intereses personales que tiene cada
trabajador, la necesidad de pago, en algunos la vocacion de servicio que
tengan cada uno de ellos; como sefala la teoria de (Estrada, 2018), asi
también la dopamina es un neurotransmisor, se vera incrementada si percibe
experiencias agradables tales como el reconocimiento de la persona, para
incrementar la motivacion en una determinada tarea. También, presentan
niveles medio en mejorar su desempefio laboral, asi como tienen niveles
medios en ganas de trabajar en equipo, y niveles bajos en la obtencion de

objetivos, segun la teoria de McClelland.

Dichos resultados son similares al estudio de investigacion a nivel
nacional realizado por (Salazar, 2020) donde la mayor parte de la poblacion
tiene un grado de motivacién alta y seguido del nivel medio. Esta
concordancia podria deberse a que ambos estudios fueron realizados en
ambitos hospitalarios en el personal asistencial. Otros estudios como el de
(Venegas, 2022), encuentran en el personal de enfermeria que lo que
predomina es el nivel medio de motivacion y en ultimo lugar el alto, la
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explicacion a esta diferencia podria deberse a que fue realizado en un
hospital de tercer nivel y solo fue realizado en profesionales en enfermeria,
también concluyen que se debe a que, no existe una buena comunicacion
entre la persona que los lidera y no reconocen el actuar de sus trabajadores;
se entiende que esta diferencia se debe a que la realidad es diferente en
este pais, ya que como se puede evidenciar sus niveles son menores en
motivacion debido a la no tan buena comunicaciéon que existe entre

trabajadores y que no son reconocidos por su trabajo.

Al igual que el anterior, estudios como el de (Alarcon, 2020), encuentra
gue profesionales obstetras tienen mayor porcentaje en el nivel medio de
motivacion y el estudio de (Rivera, 2018), encuentra que predomina la
motivacion baja en personal asistencial como administrativo, no son
similares al de este estudio. Se pueden explicar a que aquellos estudios
fueron realizados en otro pais, asi como una existe una realidad distinta;

también fue realizado solo en personal obstetra.

Por su parte (Sanchez, 2017), encontr6 que lo mas frecuente es la
dimension por afiliacion, esto podria analizarse que la poblacion en este pais,
esta caracterizada por el trabajo en equipo, en donde la necesidad de
pertenecer a un grupo son antes que sus propias necesidades. Por su parte,
el realizado por (Ccosi, 2021), encontr6 que predomina la dimension
necesidades de poder, se interpreta que los trabajadores de esta region son

dominantes y tienen ganas de destacar por sobre los demas.

Por otra parte, con respecto a los resultados de la tabla 3, en la variable
compromiso organizacional, predomina el nivel medio, seguido el nivel alto
y por ultimo el nivel bajo. En cuanto a sus dimensiones, predomina el nivel
medio en compromiso afectivo, el nivel medio en compromiso normativo y el
nivel bajo en compromiso de continuidad. Se puede interpretar que la
mayoria del personal de salud tiene un nivel medio de deseo de continuar
siendo parte del hospital y, segun la teoria de otros autores; podria deberse
a factores como el salario, las relaciones interpersonales, beneficios,
responsabilidad, entre otros. (Guerrero, 2019) También, segun la teoria de
(Meyer y Allen, 1990), el compromiso afectivo que hace referencia al apego
emocional, a los sentimientos que la persona forja con la organizacion, el
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compromiso normativo que se refiere al nivel de lealtad con la organizacién
y el compromiso de continuidad se refiere a los deseos de continuar
trabajando en la organizacion; esto nos indica que en el personal de
Emergencia es similar, tiene un nivel medio de apego emocional, un nivel
medio de lealtad con el hospital, y niveles bajos de deseos de continuar en

la misma.

Estos resultados son similares al estudio de investigacion realizado por
(Marquez, 2020), en donde encontr6 que los niveles de compromiso
organizacional son en nivel medio y que probablemente seria debido a la
seguridad laboral que le brinda la organizacién, como los beneficios que
brindan a cada trabajador, realidad no alejada a nuestro pais, en donde
sabemos que no existe seguridad laboral y sean a consecuencia de ello.
Otros estudios como el de (Bernal, 2021) y (Fuentes, 2020), ambos
obtuvieron resultados de nivel alto en compromiso organizacional en su
personal de salud, y que probablemente difieran con estos resultados, por la
realidad distinta que se vive en estos hospitales, ya que concluyen que esto
se debe a la experiencia que les aportan y a que sienten un gran apego

emocional.

Asimismo, los resultados de (Portilla, 2017) donde predomind el afectivo,
normativo y por ultimo la dimension continua; se puede explicar que, en otras
ciudades del Perq, la realidad que viven es muy parecida a la de nuestra
localidad. Por contraparte, los resultados de (Alvarez, 2018) y (Contreras,
2018) difieren a los presentados, ya que predominan en ambos, en primer
lugar, el compromiso afectivo, seguido el de continuidad y finalmente el
normativo; esto podria deberse, en que el estudio fue realizado en personal
de salud técnico y el segundo estudio, en personal de enfermeria

exclusivamente.

Con respecto a los resultados de la tabla 4, la relacion de necesidades de
logro y compromiso organizacional tiene un coeficiente de Pearson de 0.598
encontrando una relacién positiva moderada. También se evidencia que los
gque presentaron mayores niveles en compromiso organizacional medio,
también lo presentaron en niveles medio de necesidades de logro, lo que se
puede entender segun la teoria de McClelland, que el personal de salud tiene
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niveles medios en cumplimiento de metas, asi como niveles medio en
trabajar en equipo. Esto podria deberse por la falta de reconocimiento al
trabajo realizado y faltaria reforzar el trabajo en equipo; de tal manera, que,
si mejora las necesidades de logro, también mejorara el compromiso
organizacional. No se encontraron estudios similares en la relacién de ambas

variables.

Del mismo modo los resultados de la tabla 5, la relacién de necesidades
de poder y compromiso organizacional tiene un coeficiente de Pearson de
0.589 encontrando una relacion positiva moderada. También existe un gran
porcentaje de los que presentaron niveles medios de compromiso
organizacional, también presentaron niveles medios en necesidades de
poder. Se puede entender, que el personal se encuentra medianamente
comprometido con la institucion, prefieren trabajar solos, por encima del
trabajo en grupo, no priorizando las metas institucionales, de tal manera que,
si mejora la motivacion en necesidades de poder, también mejorara el
compromiso organizacional. No se encontraron estudios similares en la

relacion de ambas variables.

Finalmente, los resultados de la tabla 6, la relacion de necesidades de
afiliacion y compromiso organizacional tiene un coeficiente de Pearson de
0.536 encontrando una relacion positiva moderada, pero menor, con
respecto a los resultados anteriores. Se evidencia también, que gran
porcentaje de los que tienen nivel medio de compromiso organizacional,
tienen niveles bajos en necesidades de afiliacion .Lo que se puede entender
gue el personal de salud tiene niveles bajos en afiliacion, segun la teoria de
Steers, se refiere al deseo de trabajar en equipo, lo que pone en evidencia
gue hay una parte del personal en que falta reforzar las relaciones
interpersonales para poder mejorar el compromiso con la institucion, de esta
manera, si mejora la motivacién en necesidades de afiliacion, mejorara el
compromiso. No se encontraron estudios similares en la relacién de ambas

variables.
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VI. CONCLUSIONES

1. La motivacién laboral y compromiso organizacional se relacionan
significativamente (r = 0.358), es decir; a medida que aumente la

motivacion laboral también aumentara el compromiso organizacional.

2. La motivacion laboral fue alta en 87.4%, media en 11.6% y baja en 1.1%,
ademds; existe un alto porcentaje en nivel medio de la dimension
necesidades de logro, un alto porcentaje en nivel medio de necesidades
de afiliacion y alto porcentaje en nivel bajo de necesidades de poder.

3. El compromiso organizacional fue medio en 71.6%, alto en 23.2% y bajo
en 5.3%, ademas; existe un alto porcentaje en nivel medio de la dimension
compromiso afectivo, un alto porcentaje en nivel bajo de compromiso de

continuidad y alto porcentaje en nivel medio de compromiso normativo.

4. Las necesidades de logro y compromiso organizacional se relacionan
significativamente (r = 0.598), es decir; a mayores necesidades de logro

también aumentara el compromiso organizacional.

5. Las necesidades de poder y compromiso organizacional se relacionan
significativamente (r = 0.589), es decir; a mayores necesidades de poder

también aumentara el compromiso organizacional.

6. Las necesidades de afiliacion y compromiso organizacional se relacionan
significativamente (r = 0.536), es decir, a mayores necesidades de

afiliaciéon también aumentara el compromiso organizacional.
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VII.

RECOMENDACIONES

A los directivos, mejorar el compromiso entre el trabajador y la
organizacion, prestando interés en su bienestar, incitando a la
participacion activa en actividades del hospital, buscando oportunidades
de felicitaciones y reconocimiento publico por el desenvolvimiento en su

trabajo.

A los directivos, crear politicas de mejoras continuas, tanto en las areas
de trabajo, ascensos, nombramientos de forma periddica y transparente,

asi como mejoras salariales segun capacitaciones y desenvolvimiento.

A los directivos, mejorar la comunicacion con el personal asistencial,
creando espacios de comunicacion abierta y fluida para establecer un
feedback constante y; de esta manera puedan ser escuchados y proponer

Sus sugerencias.

A las autoridades del hospital, mejorar y preservar la salud mental de los
trabajadores, creando programas y actividades enfocadas en motivacion
y compromiso, asi como la implementacion de servicio de psicologia

gratuito.

A las autoridades del hospital, reforzar las relaciones interpersonales a
cargo del area de psicologia, realizar actividades para el fortalecimiento

del vinculo entre trabajadores y asi, promover el trabajo en equipo.
A los futuros investigadores, profundizar estudios para conocimiento

sobre los factores que condicionan al comportamiento de estas variables,

tanto en este hospital como en otros establecimientos de la region.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

-Estabilidad.
-Participacion.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES/ INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL COMPONENTES MEDICION
MOTIVACION Es la fuerza | Se determinara con la | -Necesidades de | -Desempefio laboral. Ordinal
LABORAL energética que | aplicacion de un | logro. -Competicion.
impulsa a las | cuestionario, la escala de -Reconocimiento.
personas a actuar de | motivacion, de los autores -Trabajo a presion.
forma determinada, | Steersy Braunstein.
su impulso esta
orientado hacia -Necesidades de | -Acompafiamiento.
metas y objetivos poder. -Trabajo.
(Steers, 1976). -Relaciones interpersonales.
-Necesidades de | -Influencia positiva.
afiliacion. -Pertenencia.
-Autocontrol.
COMPROMISO El compromiso | Se determinara con la | -Compromiso -Lazos emocionales. Ordinal
ORGANIZACIONAL | organizacional es un | aplicacion de un | afectivo.
estado psicologico | cuestionario, la escala de
propio de las | compromiso
relaciones de los | organizacional, de los | -Compromiso -Obligacioén.
empleadores con la | autores Meyer y Allen. normativo. -Bienestar.
organizacion, con -Lealtad.
implicaciones de -Moral.
deseos de continuar
siendo parte de la
misma o no (Meyery -Compromiso de | -Satisfaccion de
Allen, 1990) continuidad necesidades.




ANEXO 2

Motivacion laboral y compromiso organizacional en el personal de salud de

Emergencia de un Hospital Il — 2 Tarapoto, 2022

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Autor: Steers y Braustein (1976), modificado por Avila y Gamarra (2020)

La informacién que usted proporcione es con fines de estudio, por lo cual se pide
su sinceridad, garantizando el anonimato y confidencialidad. Agradezco su

participacion.
INSTRUCCIONES

Debe responder con la siguiente tabla de valores:

Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° ITEMS [1]2]3]4]5
l. NECESIDADES DE LOGRO
1 | Intento mejorar mi desempefio laboral
2 | Me gusta trabajar en competicion y ganar

3 | A menudo me encuentro conversando con otras personas del
hospital sobre temas que no forman parte del trabajo

4 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

5 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

Il. NECESIDADES DE PODER

6 | Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en el
hospital

7 | Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

8 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compaferos(as) de
trabajo

10 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

[l NECESIDADES DE AFILIACION

11 | Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

12 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

13 | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

14 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

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




Puntaje especifico

DIMENSIONES CATEGORIAS DE VALIDACION
BAJO MEDIO ALTO
NECESIDADES 5— 15 pts. 16 — 21 pts 22 — 25 pts
DE LOGRO
NECESIDAD DE 5— 15 pts. 16 — 21 pts 22 — 25 pts
PODER

NECESIDADES 5— 15 pts. 16 — 21 pts 22 — 25 pts
DE AFILIACION

Puntaje final

CATEGORIAS BAJO MEDIO ALTO

PUNTAJE 15-24 25-49 50-75




ANEXO 3

FICHA TECNICA N° 1: CUESTIONARIO PARA MEDIR MOTIVACION

LABORAL
Nombre del Cuestionario para medir Motivacion laboral
instrumento
Autor Avila Quispe, Victor Raul y Gamarra Torrejon, Evelyn Karen
Afo 2020
o Recoger informacion a través de un cuestionario relacionado a
Aplicacion

Motivacion laboral en los trabajadores de salud

Bases tedricas

Steers (1976), define motivacion laboral como “la fuerza energética
gue impulsa a las personas a actuar de forma determinada, su

impulso esta orientado hacia metas y objetivos”.

Para determinar la validez del instrumento se sometié a juicio de

Validacion expertos y posteriormente al V de Aiken, todos los items alcanzaron
puntacion mayor de 0.80, resultando valido para la instrumentacion.
Se realizé una prueba piloto con 15 personas de la poblacion a

o medir, se aplicO el instrumento, se aplico el coeficiente de

Confiabilidad o ' .
confiabilidad de Alfa de Cronbach, obteniendo un puntaje de 0.804,
resultando confiable.

Version Segunda Version.

Sujetos de Trabajadores de salud de instituciones publicas de salud durante la

aplicacion COVID-19

Tipo de Se administrara a través de una encuesta por medio del

administracion

cuestionario para medir Motivacion laboral.

Duracion 10 minutos.
Para medir la variable Motivacion laboral se aplicara la escala tipo
Normas de _ ] ] _
. Likert la cual tendra 15 items y 5 alternativas de respuesta. La
puntuacion

escala para Motivacién laboral que se empleara sera la siguiente:




Bajo (Puntaje entre 15 a 24 puntos), medio (Puntaje entre 25 a 49

puntos), alto (Puntaje entre 50 a 75 puntos)




ANEXO 4

Motivacion laboral y compromiso organizacional en el personal de salud de

Emergencia de un Hospital Il — 2 Tarapoto, 2022

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Autor: Meyer y Allen (1990), modificado por Alvarez (2018)

La informacién que usted proporcione es con fines de estudio, por lo cual se pide
su sinceridad, garantizando el anonimato y confidencialidad. Agradezco su
participacion.

INSTRUCCIONES

Debe responder con la siguiente tabla de valores:

Nunca | Casinunca | A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

N°

ITEMS

[1][2[3]4]5

COMPROMISO AFECTIVO

Estoy orgulloso de pertenecer a esta organizacion

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion

No me siento ligado plenamente a mi organizacion

Realmente tomo los problemas de la organizacion como mios

Esta organizacion significa personalmente mucho para mi

OO WIN|F

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion

COMPROMISO NORMATIVO

\l

Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en esta
organizacion.

(o]

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo

©

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion,
hubiera considerado otras organizaciones.

10

Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera

11

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
organizacion

12

Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

13

Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora

14

No abandonaria a mi organizacion en estos momentos

15

Estoy en deuda con la organizacion

16

Esta organizacién merece mi lealtad

17

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejar
mi organizacion

18

No siento obligacion alguna de permanecer en esta organizacion




Puntaje especifico

DIMENSIONES CATEGORIAS DE VALIDACION
BAJO MEDIO ALTO
COMPROMISO 6 — 18 pts. 19 — 25 pts 26 — 30 pts
AFECTIVO
COMPROMISO 6 — 18 pts. 19 — 25 pts 26 — 30 pts
NORMATIVO
COMPROMISO DE 6 — 18 pts. 19 — 25 pts 26 — 30 pts
CONTINUIDAD
Puntaje final
CATEGORIAS BAJO MEDIO ALTO
PUNTAJE 18-42 43-66 67-90




ANEXO 5

FICHA TECNICA N° 2: CUESTIONARIO PARA MEDIR COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Nombre del Cuestionario para medir Compromiso Organizacional
instrumento
Autor Raul Armando, Alvarez Sueldo
Afo 2018

Recoger informacion a través de un cuestionario relacionado a
Aplicacion Compromiso Organizacional en los trabajadores de salud

Bases tedricas

Meyer y Allen (1990), definen compromiso organizacional como
‘un estado psicologico propio de las relaciones de los
empleadores con la organizacion, con implicaciones de deseos

de continuar siendo parte de la misma o no”.

Para determinar la validez del instrumento se sometié a juicio de

tres expertos, los cuales realizacion la validacion segun los

Validacion o _ . . _ .
criterios de pertinencia, relevancia y claridad, considerando que
es valido para la instrumentacion.

o Se determind mediante el estadistico de confiabilidad de Alfa de

Confiabilidad _ . .
Cronbach, obteniendo un puntaje de 0.954, resultando confiable.

Version Segunda Version.

Sujetos de Profesionales de salud que laboran en el Hospital Nacional

aplicacion Docente Madre Nifio “San Bartolomé” Lima

Tipo de Se administrard a través de una encuesta por medio del

administracion

cuestionario para medir Compromiso organizacional.

Duracién

10 minutos.

Normas de

puntuacion

Para medir la variable Compromiso organizacional se aplicaréa la

escala tipo Likert la cual tendra 18 items y 5 alternativas de




respuesta. La escala para Compromiso Organizacional que se

empleara seré la siguiente:

Bajo (Puntaje entre 18 a 42 puntos), medio (Puntaje entre 43 a

66 puntos), alto (Puntaje entre 67 a 90 puntos)




ANEXO 6

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE
INVESTIGACION

Titulo de Proyecto: Motivacion laboral y compromiso organizacional en el
personal de salud de Emergencia de un Hospital Il — 2 Tarapoto, 2022

La presente investigacion es conducida por Flor Fiorella Amacifén Chong, de la
Universidad Casar Vallejo. El Objetivo de este estudio es: Determinar la relacién
entre motivacion laboral y compromiso organizacional en el personal de salud
del servicio de Emergencia de un Hospital Il — 2 Tarapoto octubre noviembre
2022

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder a una serie
de preguntas hasta completar las dos encuestas. Esto tomara aproximadamente
16 minutos de su tiempo.

La participacion de este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que
se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propésito fuera de los
de esta investigacion. Sus respuestas a las encuestas seran codificadas de
forma andénima.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en €l. Igualmente, puede retirarse del proyecto
en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma, o si no quiere
responder a alguna pregunta en particular, tampoco habra problema. Desde ya
le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion.

Nombre del Participante Firma

Investigador Firma

Tarapoto, Noviembre del 2022
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ANEXO 8
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ANEXO 9

AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTO

:,’gﬁ’: San Martin  cscenio bE LAKGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMERES T t
R e s
'.,f" he®  CamIONO MiGaAL “Afo del Fortalecimlento de la Soberania Nacional" ‘W’i..m... TAnARGTD

¥

Tarapoto, 15 de noviembre de 2022.
CARTAN° 2l -2022-0GESS ESPECIALIZADA/D

Senor:

Mg. Ricardo Benites Aliaga
Jefa de la Unidad de Posgrado
Universidad César Vallejo - Trujillo

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR ESTUDIO DE INVESTIGACION

REFERENCIA: CARTA N°281-2022-UCV-VA-EPG-FO1/J

Por medio de la presente me dirijo a usted para saludarle cordialmente a nombre de la Oficina
de Gestion de Servicios de Salud Especializada Hospital II-2 Tarapoto y en atencion al
documento de la referencia, se autoriza al estudiante de posgrado de la Universidad César
Vallejo : FLOR FIORELLA AMACIFEN CHONG, para realizar el estudio de investigacion
denominado: "MOTIVACION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL
PERSONAL DE SALUD DEL SERVICIO DE EMERGENCIA DE UN HOSPITAL II-2
TARAPOTO 2022" por un periodo de 30 dias habiles a partir de la fecha, en nuestro
establecimiento.

Sin ofro en particular, me suscribo de usted.

Atentamente,
HONAL SAN MARTIN
24 o)
L Castaeda Chrderas
AR

DIRECTOR O 488
C.C archivos
JLCC/SGSGIim

[ S o P AR i T T, [m—r— Jr. Angel Delgade Morey Nro 503

www.hospitaltarapoto.gob.pe Tellons . (042752 0013




PRUEBA DE NORMALIDAD

ANEXO 10

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadisti gl Sig. Estadisti gl Sig.
co co
SUMA_ .078 95 194 .988 95 521
CcoO
SUMA_ .090 95 .057 .950 95 .001
ML

a. Correccion de significacion de Lilliefors




ANEXO 11

PRUEBA DE CORRELACION DE PEARSON

Correlaciones

SUMA_C SUMA_ML
©)

SUMA_ | Correlacién de 1 .358™
(6{0) Pearson

Sig. (bilateral) <.001

N 95 95
SUMA_ | Correlacién de .358™ 1
ML Pearson

Sig. (bilateral) <.001

N 95 95

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GUZMAN AVALOS ELIANA JACKELINE, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - TRUJILLO, asesor de Tesis Completa titulada: "Motivacion
laboral y compromiso organizacional en el personal de salud del servicio de Emergencia
de un Hospital Il — 2 Tarapoto, 2022.", cuyo autor es AMACIFEN CHONG FLOR
FIORELLA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 22.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 23 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
GUZMAN AVALOS ELIANA JACKELINE Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0003-2833-5665 08-2023 19:38:31

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0613222

oo INVESTIGA
.m.' ucv






