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Resumen

El propdsito del presente trabajo fue determinar la relacién entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores en la Red de Salud
Lambayeque. Para ello se propuso un estudio con disefio no experimental,
transeccional descriptivo — correlacional. Se abordé a una muestra de 32
colaboradores entre profesionales de la salud a cargo de las diferentes estrategias
sanitarias y etapas de vida y personal técnicos - administrativos que vienen
realizando sus actividades de manera presencial, mixta y remota; la técnica que se
emple6é fue la encuesta y para el recojo de la informacién se utilizaron 02
instrumentos tipo escala Likert. Se encontr6 moderados niveles de motivacion
laboral y medios y altos niveles de compromiso organizacional, asi como relacion
entre la motivacion y el compromiso organizacional en sus dimensiones afectivo y

de continuidad, no encontrandose relacién con el compromiso normativo.

Palabras clave: motivacion, compromiso organizacional, colaboradores, Red de
Salud
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Abstract

The purpose of this work was to determine the relationship between the labour
motivation and the organizational commitment of employees in Lambayeque Health
Network. For this reason, a study with a non-experimental, descriptive-correlational,
transactional design was proposed. A sample of 32 collaborators was approached
between health professionals in charge of the different health sanitary strategies
and stages of life and technical - administrative staff who have been carrying out
their activities in person, mixed and remote; The technique used was the survey and
02 Likert scale instruments were used to collect the information. Moderate levels of
labour motivation and medium and high levels of organizational commitment were
found, as well as a relationship between motivation and organizational commitment
in their affective and continuity dimensions, it was not found a relationship with the

normative commitment.

Keywords: motivation, organizational commitment, collaborators, Health Network



l. INTRODUCCION

A lo largo del tiempo, se ha demostrado que el eje principal para el desarrollo
empresarial es el capital humano conformado por personas talentosas quienes han
buscado marcar la diferencia gracias a los inventos y aportes innovadores producto
de la dedicacion y motivacion recibida, que ha permitido potencializar su talento,
por ende, permite a los seres humanos tener una mejor calidad de vida. Los
empleados altamente motivados contribuyen y proporcionan una jornada laboral
mas productiva, dedicada y cooperativa. Por ello, las empresas deben comprender
varios factores sobre como motivar a los empleados y dar fe del compromiso

requerido con los objetivos de la organizacion (Hieu & Cham, 2020).

Sin embargo, en el presente afio el COVID-19 desencadend una crisis de
salud global la misma que representa una amenaza economica internacional. El
bloqueo mundial de empresas e industrias que se implementaron y se encargaron
de frenar la propagacion del virus generd una amplia gama de desafios Unicos y
fundamentales para empleados y empleadores de todo el mundo (Kniffin et al.,
2020).

Prochazka et al. (2020) demostraron como la pandemia afecto el trabajo en
cuatro paises europeos y como influy6 en sus actitudes, sentimientos y desempefio
laboral. Los paises de Alemania, Republica Checa, Eslovaquia e Italia
proporcionaron informacién sobre cambios en su carga de trabajo, dificultad laboral,

ingresos, trabajo desde casa, desempefio de tareas y compromiso organizacional.

Durante la pandemia y sobre el riesgo de infectarse por COVID-19 durante
su jornada laboral y enfatizaron que su trabajo se vio afectado por las medidas de
seguridad y el bloqueo introducidos por los gobiernos en los paises donde

trabajaban.

Por otro lado, el trabajo remoto puede significar un gran reto en las empresas
y puede generar falta de motivaciéon debido a la pandemia y crisis econémica. La
ausencia de contacto personal, entre otros factores, puede ocasionar entre los
colaboradores bajos niveles de compromiso; por esta razon, es esencial que los

gerentes y lideres trabajen en la motivacion sobre todo en situaciones como la



actual. En un estudio de Sodexo demostraron que los colaboradores motivados

rinden un 44 % mas y aumenta un 27 % el compromiso (Gestion, 2019).

En el sector salud Fabian-Palomino (2019), enfatizaron que los
nombramientos y contratos indefinidos han disminuido, y, por el contrario, se ha
evidenciado incremento de las vinculaciones laborales eventuales y con menos
beneficios para el trabajador, trayendo como consecuencias el bajo nivel de

motivacion y compromiso del personal.

El estudio se realizd en la Red de Salud Lambayeque ubicada en calle La
Libertad N° 533 - Provincia de Lambayeque. La institucién est4 conformada por un
total de 32 trabajadores a cargo de diferentes estrategias sanitarias y etapas de
vida; ademas de personal técnico y administrativos, que por el mismo contexto que

se esta atravesando COVID 19, se viene realizando trabajo mixto.

Actualmente la institucibn no cuenta con autonomia administrativa y
econdémica, ademas, el local es arrendado y la infraestructura del local no es
adecuada para brindar atencién al publico debido al hacinamiento, en cada oficina
laboran entre 4 a 5 colaboradores. Por otro lado, se viene percibiendo en los
colaboradores desanimo para realizar sus actividades por las siguientes causas:
multiplicidad de funciones ya que cada profesional de la salud o coordinador esta a
cargo de mas de una estrategia o etapa de vida y todas se trabajan en base a metas
e indicadores. Ademas, no se cuenta con asignaciéon presupuestal mensual, por
otro lado, durante la emergencia sanitaria no se ha cumplido con el pago del bono
COVID - 19 dispuesto por el Ejecutivo, existe retraso en el reconocimiento de pago
de pasajes por tramites y demdas actividades administrativas que he hacen
directamente en la Gerencia Regional de Salud Lambayeque (GERESAL). Las
causas mencionadas anteriormente estan interfiriendo en el compromiso de los
colaboradores para con la entidad quienes no encuentran un estimulo para sentirse

motivados en la institucion.

Ante lo mencionado anteriormente se formula lo siguiente: ¢Qué relacién
existe entre motivacion laboral y compromiso organizacional de los colaboradores

en la Red de Salud Lambayeque?



La presente investigacion se justifica tedricamente, teniendo en cuenta que
todo trabajador de la salud enfrentamos a diario obstaculos, por lo que es de suma
importancia que estos estén debidamente motivados y asuman los compromisos
dentro de la organizacion, haciendo su permanencia dentro de la misma mas
productiva y comoda y sobre todo realizando un trabajo de calidad que conlleve al
logro de objetivos, es por ello que surge la imperiosa necesidad de que toda

organizacion cuente con personal calificado.

Por lo tanto, este trabajo servira como una herramienta para identificar las
posibles causas y efectos de los problemas que se presentan dentro de la
institucion, y por ende buscar soluciones en bien de la entidad, ademas busca
generar un conocimiento actualizado que permita establecer la relacion entre
motivacion y compromiso organizacional. Ademas, es un aporte para la literatura
académica porque el estudio de las dos variables demuestra la importancia del
respeto por los empleados dentro de las organizaciones. Es importante que las
organizaciones hagan de los empleados una masa productiva que se sientan
comodos y comprometidos con el trabajo, haciéndoles saber que son un factor muy
valioso. Ademas, una buena motivacion genera un alto compromiso en la

organizacion y funcionamiento que conlleva al logro de objetivos institucionales.

La presente investigacion tiene como objetivo general: Determinar la relacién
entre motivacion laboral y compromiso organizacional de los colaboradores en la
Red de Salud Lambayeque y los objetivos especificos: Determinar el nivel de
motivacion laboral de los colaboradores en la Red de Salud Lambayeque,
determinar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores en la Red
de Salud Lambayeque y determinar la relacion entre las dimensiones de la
motivacion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores en la Red
de Salud Lambayeque.

Las hipotesis consideradas en esta investigacion son: La motivacién laboral
se relaciona positiva y directamente con el compromiso organizacional de los
colaboradores en la Red de Salud Lambayeque. La motivacion laboral no se
relaciona positiva ni directamente con el compromiso organizacional de los

colaboradores en la Red de Salud Lambayeque.



I. MARCO TEORICO
Dentro de los antecedentes internacionales mas resaltantes considerados

en el presenta trabajo tenemos:

Muthuri, Senkubuge y Hongoro (2020), realizaron una revision sistematica,
y su objetivo fue sintetizar los determinantes de la motivacion segun lo informado
por los trabajadores de la salud en la EAC entre 2009 y 2019.Un total de 30 estudios
fueron elegibles para revision. Los seis paises que forman parte de la CAO
estuvieron representados en esta revision sistematica. Los determinantes
monetarios y no monetarios respecto a la motivacion de los trabajadores de salud
informados son cruciales para informar la politica de los servidores de la salud y el
fortalecimiento de la fuerza de trabajo sanitartio en Africa Oriental.

Hoff, Lee y Prout (2020), realizaron una revision sistemética sobre el
compromiso organizacional entre médicos dentro de un contexto internacional. Se
emple6 como método una revision sistemética guiada por PRISMA que examina
los estudios sobre el compromiso organizacional entre los médicos publicados a lo
largo del tiempo. Los hallazgos clave incluyeron que los médicos,
independientemente del pais, las caracteristicas personales, el tipo de trabajo o el
lugar de empleo, generalmente tienen niveles mas bajos de compromiso

organizacional que otros trabajadores de la salud.

Al-Haroon y Al-Qahtani (2020) exploraron los niveles de compromiso
organizacional. Se realizé un estudio cuantitativo, de nivel descriptivo en un hospital
publico de Arabia Saudita y se aplicé el cuestionario a una muestra aleatoria de 384
enfermeras. Encontraron que un gran nimero de las enfermeras sujeto de estudio
mostré un nivel moderado de compromiso laboral. Un mayor compromiso
organizacional se relacioné positivamente con variables sociodemograficas, como
la edad y la nacionalidad, y el Unico predictor positivo fue la edad. Los formuladores
de politicas de enfermeria deben mejorar el compromiso organizativo de las
enfermeras mediante el desarrollo de estrategias para contratar, atraer y retener

enfermeras comprometidas.

Ong, Tan, Villareal y Chiu (2019), desarrollaron un trabajo cuyo objetivo fue

evaluar la relacion entre motivacion y compromiso organizacional el sector publico



de Filipinas. Fue un trabajo de tipo descriptivo con una muestra de 228, quienes
participaron del cuestionario Prosociality in Palliative Nurses y compromiso
organizacional de Chen et al. Los hallazgos mostraron que la motivacién afecta
positivamente el compromiso organizacional. Este estudio es importante porque
demostré la relacion entre motivacion y compromiso en la organizacion y estos
resultados pueden beneficiar a los profesionales de la salud al crear una mejor
vision de como perciben su profesion, posiblemente aumentar su motivacion y

disminuir los costos de rotacion.

Belrhiti et al. (2019) exploraron la motivacién en dos hospitales. Adoptaron
un disefio de estudio de caso integrado multiple y realizaron 68 entrevistas, 8
discusiones de grupos focales y 11 grupales con administradores, médicos y
enfermeras. Como resultado se destaco la presencia de la motivacion del servicio
publico como motor de motivacion entre los trabajadores de la salud en cuatro
hospitales marroquies, y la prominencia de la motivacién intrinseca y la compasion.
Por otro lado, los gerentes y el personal administrativo expresaron otros
componentes esenciales para la motivacidén como: atraccion por la formulacion de

politicas publicas y compromiso con los valores publicos.

Orme et al. (2019) analizaron el uso de incentivos y su vinculo con la mejora
de la motivacién de los trabajadores del sector salud. Tuvo un enfoque cualitativo
porque se realiz6 un analisis comparativo basado en conjuntos de datos existentes
de estudios en Bangladesh, Etiopia, Kenia, Indonesia, Malawi y Mozambique. Los
resultados principales fueron que la motivacién se vio influenciada por los incentivos
financieros. Ademas, los factores motivacionales intrinsecos son importantes, pero
para muchos trabajadores asalariados, no compensan la desmotivacion derivada
del bajo nivel percibido de recompensa financiera. Este estudio es esencial porque

nos demuestra que recibir los incentivos prometidos aumentan la motivacion.

Sepahvand et al. (2019) tuvieron como objetivo identificar los factores que
inciden en el compromiso organizacional percibido por las enfermeras. El estudio
fue cualitativo, realizado en 16 enfermeras clinicas empleadas en el Hospital de la
Seguridad Social de Khorramabad, Irdn. Los principales factores fueron "factores

organizacionales", "desafios ocupacionales" y "gestién contributiva". Al respecto



concluyen que el compromiso es uno de los factores mas importantes que facilita
la evolucion profesional e influye en el método de atencion, la calidad de la atencion

y la satisfaccion de los pacientes.

Afolabi, Fernando y Bottiglieri (2018) llevaron a cabo un escrutinio
sisteméatico de fuentes primarias en Reino Unido, Europa, Africa y Asia para
consolidar la evidencia respecto al efecto de los factores organizacionales sobre la
motivacion de los asalariados de la salud. Los factores organizacionales se
dividieron factores financieros y no financieros. La remuneracion se identific6 como
un factor extrinseco fuerte, mientras que las condiciones de trabajo propicias, el
aumento de responsabilidades y el reconocimiento de las comunidades en las que
sirven se identificaron como factores intrinsecos importantes. Si bien la motivacion
tiene un aspecto cultural, la remuneracion, el apoyo gerencial y el avance
profesional son factores centrales que afectan a todos los profesionales de la salud,

independientemente del pais.

Hamidi, Mohammadibakhsh, Soltanian y Dehzadifar (2017) determinaron la
relacion entre la cultura y compromiso organizacional de los centros de salud de
Hamedan. Fue de tipo transversal, correlacional y se seleccionaron 177
colaboradores a quienes se le aplico el cuestionario de Meyer y Allen (1991). El
resultado principal fue que el compromiso afectivo obtuvo la puntuacién mas alta
(26,63) y el compromiso de continuidad recibié la puntuacion mas baja (24,73). En
este estudio se demostré que centrarse en las causas que inciden en la mejora del

compromiso de continuidad puede promover el compromiso organizacional.

Kheirkhah, Javedani, Sefidi y Jafar (2017) estudiaron la relacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en una Universidad de Ciencias
Médicas - Iran. Fue un estudio de tipo transversal, correlacional, ademas, la
muestra fue de 194 colaboradores y se empled el cuestionario de Herzberg y de
Allen y Meyer. Hubo una relacion significativa entre la motivacién laboral y el
compromiso organizacional (P<0.001). En este articulo muestra la importancia de
los sueldos y la naturaleza del trabajo por ello, una mayor atencion de los
administradores del sistema de salud a estas dimensiones puede ser util para

aumentar la motivacién y el compromiso organizacional.



A nivel nacional se rescatan los siguientes antecedentes:

Yupanqui (2020) determind si existe relacion entre la motivacion y el
compromiso organizacional en la Gerencia de Financiamiento de las Prestaciones
de Salud — EsSalud de Lima. Trabajé con un enfoque cuantitativo de tipo
correlacional donde se aplicaron dos cuestionarios a 20 trabajadores. Se demostré
una correlaciéon alta entre las dos variables (p<0,05). Respecto a los niveles de
motivacion intrinseca, trascendental y compromiso se encontraron en un nivel
regular, porque aun no logran una autonomia y crecimiento personal en el trabajo,
ni se sienten completamente complacidos laborar en la empresa, esto afectaria su

compromiso.

Lucas (2019) determin6é la relacion entre motivacibn y compromiso
organizacional de una clinica de Lima. Tuvo un nivel correlacional y la muestra fue
de 195 trabajadores quienes participaron del cuestionario de Gagné et al. (2010) y
Meyer y Allen (1991), obteniendo como resultado que méas del 50 % mantuvo un
alto compromiso organizacional y motivacion, asimismo se demostro la relacion
entre las dos variables (p<0.01). Es decir, a medida que los directivos motiven al
personal a través de diferentes estrategias podran lograr mayor compromiso. Cabe
enfatizar que estudio es base para la presente tesis porque demuestra la relacion

entre las dos variables estudiadas en el sector salud.

Fabian-Palomino (2019) determindé la relacibn entre el compromiso
organizacional y el tipo de contrato laboral en el Hospital | Octavio Mongrut Mufioz
(Lima). Fue un estudio de tipo observacional, correlacional, transversal, ademas,
participaron 170 trabajadores y se recurrid al cuestionario implementado por Meyer
y Allen. Se encontr6 que el 65,3% de los servidores tienen un compromiso
organizacional de nivel medio y se concluye que el personal de contrato estable
tuvo una elevada puntuacion a diferencia de aquellos que tenian contrato inestable,
siendo necesario implementar estrategias de mejora sobre motivacién y promocién
del talento humano en el sector sanitario para lograr niveles elevados de

compromiso.



Marin y Placencia (2017) determinaron el nivel de motivacion laboral del
personal de una organizacion de salud del sector privado en la ciudad de Lima. Fue
un estudio descriptivo de tipo relacional, la muestra estuvo conformada por 136
servidores quienes participaron del cuestionario de Herzberg. En los hallazgos se
demostro que el nivel de motivacion laboral fue “medianamente motivado” (49.3%)
ademas, los factores mas valorados son relaciones interpersonales con los
miembros de la empresa, y el trabajo en si mismo como estimulo positivo y
responsable. Por lo tanto, la investigacién concluye que, a mas alto grado de

motivacion, existe una mejor satisfaccion laboral de los servidores de salud.

Para una mejor interpretacion y andlisis del trabajo de investigacion

conceptualizaremos las variables:

Las personas siempre tienen diferentes necesidades ya sean externas o
internas. Es de esta manera como la motivacion es importante para cumplir esas
necesidades de tal forma que cuando un colaborador consigue sentirse motivado
en su centro de trabajo, este logra un elevado desempefio y se siente parte de la
organizacion (Pefia & Villébn, 2018). La motivacion es un proceso psicoldgico
resultante de la direccidn y persistencia de la accion voluntaria para alcanzar metas

organizacionales y personales.

Asimismo, la motivacibn es un estimulo importante que dirige el
comportamiento humano. Ningun individuo tiene la misma actitud o
comportamiento, por lo tanto, en medio de esta diversidad, se supone que las
organizaciones enmarcan practicas que podran satisfacer al grupo y no solo a un
individuo (Varma, 2017).

Ademas, la motivacién en el lugar de trabajo en términos generales es el
proceso que utilizan los lideres para lograr que sus empleados entreguen
resultados de alta produccion. Muchos lideres creen que saben coOmo generar
motivacion en el lugar de trabajo, el problema aqui es que creen que tienen una
idea de cdmo funciona, pero en realidad simplemente no tienen (Singh, 2017). Mat,
Mohd, Shafini y Omar (2016) demostraron que existe una asociacion positiva entre

la motivacion laboral y el compromiso organizacional por ello, la institucion debe



poner a consideracion la mejora motivacional dentro del &mbito laboral mediante
planteamientos estratégicos que permitan incrementar los niveles de compromiso

de los servidores.

Algunas empresas siguen optando por no intentar generar una motivacion
duradera en los empleados. Decidir qué ideas de motivacién de los empleados
adoptar varian de una empresa a otra. Lo que favorece a una empresa puede no
ser favorable para otra. Esta es parte de la razén por la que motivar a los empleados
es un desafio y un trabajo en progreso constante. El objetivo general debe ser
desarrollar un entorno de trabajo positivo con el enfoque constante en motivar y

retener a los colaboradores (Singh, 2017).

Dentro de las teorias que sustentan las variables en esta investigacion

tenemos:

La teoria de la motivacibn de Maslow ha seguido siendo influyente,
particularmente en psicologia y gestion empresarial, como una herramienta para
comprender la motivacion de las personas para el cambio de comportamiento
(Dohlman, DiMeglio, Hajj & Laudanski, 2019).

Abraham Maslow fue un psicélogo estadounidense que propuso una
jerarquia de necesidades humanas que, en su opinién, determinaba como se
motiva a las personas. Creia que las necesidades humanas se dividen en cinco
categorias, que las necesidades de las categorias inferiores son impulsores de
motivacion mas fuertes que las superiores, y que deben satisfacerse al menos en
parte antes de que una persona esté motivada para trabajar hacia las categorias
superiores (Dohlman, DiMeglio, Hajj & Laudanski, 2019).

Otra teoria es de los 2 factores de Frederick Herzberg. Con respecto a esta
teoria, la ausencia de motivadores no siempre conduciria a la insatisfaccion laboral,
solo no a la satisfaccion laboral. Por lo tanto, el personal y los gerentes deben
considerar este hecho y encontrar los factores fundamentales tanto internos y
externos que conducen a la satisfaccién laboral para obtener un alto nivel de
resultados (Mehrad, 2020).



La teoria de la autodeterminacion (TED) plantea la importancia de tres
necesidades psicolégicas basicas (es decir, relacion, autonomia y competencia)
para promover el logro (Nalipaya, King & Cai, 2020) y fue planteada por Ryan y
Deci; esta teoria postula un constructor de gran notabilidad teorica y aplicacion
empirica para el desarrollo del presente estudio; pues se centra en el crecimiento

del ser humano y las necesidades psicologicas inherentes a cada uno.

La teoria X e Y de McGregor enfatiza las necesidades superiores y el papel
alentador y facilitador de los gerentes a sus empleados para reconocer y desarrollar
sus propias habilidades. Esto se puede lograr dando cierto margen de maniobra,
delegando poderes, enriqueciendo el trabajo e involucrando a los subordinados en
de toma de decisiones (Grigorov, 2020).

Se ha elegido la teoria Gagné et al. (2019) pues se basé en la teoria de la
autodeterminacion porque se configura como uno de los entramados tedricos mas
sélidos para explicar la motivacion humana. Asimismo, propone las siguientes

dimensiones basandose en la teoria de la autodeterminacion:

La desmotivacion, es decir, los colaboradores no tienen deseo de realizar
actividades en el trabajo. En las empresas no solo deben alentar a los empleados
a realizar actividades efectivas, sino también ser capaces de eliminar la
desmotivacion (Halushchak & Halushchak, 2016).

La regulacion externa representa la participacion en una actividad para
obtener una recompensa social (por ejemplo, aprobacion) o material (por ejemplo,
bonificacién) o para evitar un castigo social (por ejemplo, critica) o material (por
ejemplo, pérdida de trabajo) (Gagné et al., 2015; Kuvaas et al., 2016).

Por otro lado, la regulacion introyectada representa la participacion en una
actividad fuera de la participacion del ego (Gagné et al., 2015). En la regulacion
introyectada las personas se comprometen a realizar sus actividades, evitando
expresiones negativas en caso no cumpla con lo encomendado por otras personas.
Es decir, suele proceder para no fallarle a sus principios y por consiguiente cumplir

las demandas del resto.
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La regulacion identificada, una forma extrinseca autbnoma de motivacion,
representa la participacion en una actividad fuera del significado personal y la
importancia percibida. Dado que también est4 altamente relacionado con el

desempefio y el esfuerzo laboral (Gagné et al., 2015).

La motivacion intrinseca, la forma mas autbnoma de motivacion, se define
como la participacién en una actividad por placer e interés. Dado que se asocia a
un alto rendimiento y esfuerzo en el trabajo (Gagné et al., 2015). Este tipo de
motivacion existe en el trabajo en si y brinda satisfaccion personal a las personas,
como autonomia, reconocimiento, preferencia de gastos (por ejemplo, margen de
maniobra para invertir recursos monetarios), confianza y empoderamiento (Benati
& Coccia, 2018).

Respecto a la importancia de la motivacion, la mayoria de las organizaciones
se dieron cuenta de que la accion de motivar a los servidores puede impulsar el
logro de metas y objetivos dentro de la entidad. El empleado motivado se relaciona
con la forma de autocompromiso y autosatisfaccion que puede aumentar su
desemperio laboral. Ademas, juega un papel importante para obtener un alto nivel

de satisfaccion (Lian & Arumugam, 2017).

Es importante mencionar que la motivacién es una de las fuerzas impulsoras
entre los trabajadores de la salud que puede contribuir potencialmente al progreso
de la consecucién de los objetivos del sistema de salud (Karimi, Senkubuge &
Hongoro, 2020). Ademas, es el principal determinante de la retencion y el

desemperio del sector de la salud.

Es mas probable que el personal sanitario motivado aplique sus
conocimientos a la prestacion real de atencidén sanitaria (Daneshkohan, et al.,
2015). Sin embargo, cuando los empleados de la salud estan desmotivados, su
desempeiio en el trabajo se deteriora. En consecuencia, esto afecta la calidad del
servicio médico que se brinda, a menudo es menos efectiva y menos eficiente
(Kasenga & Hurtig, 2014).

Acerca del compromiso organizacional, lleva varias décadas ocupando la

atencion del publico cientifico y profesional. Las razones de esto se pueden
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encontrar en el hecho de que este fenomeno tiene un fuerte impacto en muchos
fendmenos y resultados significativos en el entorno laboral, como el absentismo,
rotacion, desempefo de los empleados, etc. (Pordevié, Ivanovi¢, Lepojevi¢ &
Milanovi¢, 2020).

Se considera una de las actitudes laborales mas importantes que orienta el
comportamiento y vincula a una persona a un curso de accion. Cuando los
empleados estdn comprometidos, no se sienten tentados a buscar otras
oportunidades (Nguyen, Do & Dinh, 2020).

Es el nivel en el que los empleados se asocian con ciertas organizaciones,
objetivos y esperan mantener la membresia en la organizacion (Meyer &
Allen,1991). Ademas, muestra la actitud de un empleado al identificar la
participacion en una organizacion (Ekhsan, 2019). Conceptualmente, el
compromiso organizacional es una forma de apego a la organizacion con el fin de

mantener su membresia para lograr los objetivos organizacionales.

En cuanto a la conceptualizacion del compromiso organizacional, se nota
que existen muchos puntos de vista en la literatura. En primer lugar, varias teorias
explican la esencia de este concepto. Estas son la teoria del comportamiento, la
teoria transaccional, la teoria obligatoria, la teoria actitudinal y un enfoque

multidimensional (Mercurio, 2015).

Asimismo, Dordevic¢, Ivanovi¢, Lepojevi¢ y Milanovi¢ (2020) en su articulo
sefalaron que se trata de un fendbmeno frecuentemente estudiado, pero a la vez
muy importante, lo que se evidencia en la gran cantidad de literatura relacionada a
este campo. Se sefiala que el compromiso organizacional es un fenémeno de
multiples dimensiones que puede sustentarse en diferentes bases, y en este
sentido se distingue entre el compromiso afectivo, continuo y normativo del

empleado.

El modelo multidimensional de compromiso mas conocido es el desarrollado
por Meyer y Allen, segun el cual el compromiso es un concepto tridimensional. Los

autores mencionados creen que el compromiso se basa tanto en la teoria del

12



comportamiento como en la teoria actitudinal (Pordevié, Ivanovic¢, Lepojevi¢ &
Milanovi¢, 2020).

O'Reilly y Chatman construyeron su enfoque sobre lo que describieron como
el estado problematico de la investigacion del compromiso: la incapacidad de
diferenciar cuidadosamente entre los precedentes y las consecuencias del
compromiso, por un lado, y la base del apego, por otro lado, definieron compromiso
como el apego psicologico que siente la persona por su centro laboral, expresando
el grado en que el asalariado internaliza o0 acoge las particularidades o aspectos de

la entidad.

Argumentaron que el apego o inclinacion psicolégica de uno puede ser
predicho por tres factores independientes: (a) cumplimiento o instrumenta
participacion para recompensas extrinsecas especificas; (b) identificacion o
participacion basada en un deseo de afiliacidn; y (c) internalizacién o participacion

fundada en la congruencia entre los valores individuales y organizacionales.

Para esta investigacion se ha optado por seleccionar el postulado
multidimensional de Meyer y Allen quienes determinan que el compromiso
organizacional es un vinculo psicologico en la relacion entre un colaborador y la
organizacion donde trabaja que afecta el nivel en que la persona se identifica con
los propositos y valores de la organizacion. Ademas, los colaboradores perseveran

hasta alcanzar los retos organizacionales y anhelan permanecer en la organizacion.

Meyer y Allen proponen tres dimensiones:

El compromiso afectivo es un vinculo afectivo con una organizacion
representa una implicacion emocional, identificacién y congruencia de valores con
la organizacién. Contribuye a una mentalidad que implica un reconocimiento
cognitivo de que hay un propdésito importante en lo que uno esta haciendo en una
organizacion caracterizada por el deseo de seguir un curso de accion y realizar un

esfuerzo para lograr las metas organizacionales (Meyer & Allen 1991).

Los colaboradores establecen un lazo emocional con la organizacion en

base a sus expectativas y satisfaccion de sus demandas. Mediante este
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compromiso, los colaboradores se sienten orgullosos de ser parte de la empresa y
disfrutan cada actividad. El colaborador se esfuerza por demostrar niveles altos de
desempeiio y continuar en dicha empresa (Meyer & Allen 1991). Asimismo, en este
tipo de compromiso los colaboradores se identifican e involucran con la empresa y

contintan trabajando ahi porque desean hacerlo.

Una persona con un fuerte compromiso afectivo con una organizacion podria
estar dispuesto a hacer un esfuerzo adicional, mas alla del llamado del deber, para
lograr los objetivos de la organizacion en comparacién con uno cuyo Compromiso
se basa principalmente en un sentido de obligacion hacia la organizacion o en el
reconocimiento de la falta de alternativas o los costos de dejar la organizacion
(Nkhukhu-Orlando et al., 2019).

El compromiso continuo nace de las percepciones que tienen los
trabajadores en base a los recursos invertidos en la empresa, considerando el
tiempo, desempefio, remuneracion y el miedo de perder todo si renuncia a su centro
laboral, es decir, los colaboradores consideran a la empresa como una necesidad.
Es necesario precisar que, los empleados son conscientes del costo, los peligros y

las ventajas financieras de permanecer o dejar la organizacion (Nassar, 2018).

Cabe resaltar que, los colaboradores no renuncian a la empresa por la
dificultad de encontrar un nuevo trabajo con mejores condiciones laborales, por

motivos econdmicos o asegurar el bienestar de su familia (Meyer & Allen, 1991).

La continuidad del compromiso es un compromiso del personal basado en la
consideracion de algo a sacrificar al dejar la organizacion o pérdidas que seran
soportadas por el personal si no continldia su trabajo dentro de la organizacién. El
personal que tiene un alto compromiso de continuidad estara en la organizacion

porque necesita trabajar para la organizacién (Martini, et al., 2018).

Segun Parinding (2015), el compromiso de continuidad es un compromiso
basado en la preocupacion de una persona por perder algo que se ha ganado hasta

el momento en la organizacién, como salario, instalaciones y otros
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Y en el compromiso normativo los trabajadores suelen cumplir los propésitos
y valores de la empresa porque consideran que es lo correcto. De esta manera, las
personas con alto compromiso normativo cumplen con sus funciones y cumplen
metas en funcidbn a los valores de su organizacién. Cabe resaltar que, los
colaboradores sienten la obligacion de ser leales mientras que en el compromiso

afectivo los trabajadores expresan un anhelo de serlo (Lucas, 2019).

Los colaboradores sienten la imperiosa necesidad de permanecer en la
empresa pues en su momento dicha empresa le ofrecié beneficios, les dio la
oportunidad de crecimiento personal y profesional. O porque le ofrecieron la

oportunidad en la organizacion y es una manera de retribuirle (Meyer & Allen, 1991).

En esta dimension se habla de un vinculo racional. Respecto a los valores,
los colaboradores mantienen un compromiso moral a través de las metas, fines de
la empresa contribuyendo al cumplimiento de los propésitos y ayudan a otros
compafieros de trabajo.

Uno de los beneficios del compromiso organizacional es que forma la actitud
y el enfoque del personal hacia la organizacién y proporciona a los gerentes
informacion atil sobre la planificacion, organizacion y aumento de la eficiencia, la

eficacia y el desempefio (Karimi, Emami & Mirhaghi, 2016).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo de estudio y disefio de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica, se abordd la teoria y se
establecio su cumplimiento en la organizacion estudiada. La investigacion basica
esta dirigida a un conocimiento mas completo a través de la comprension de los
aspectos fundamentales de los fendmenos, de los hechos observables o de las
relaciones que establecen los entes (Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
[CONCYTEC], 2018).

El trabajo en estudio fue de disefio no experimental, transeccional descriptivo
— correlacional porque busco conocer la relaciéon o grado de asociacion que existe
entre dos 0 mas conceptos, variables, categorias o fenbmenos en un contexto en

particular, permitiendo cierto grado de prediccion (Hernandez & Mendoza, 2018).

o1

02

Doénde:

O1: Motivacion laboral

02: Compromiso organizacional

M: 32 trabajadores de la Red de Salud Lambayeque

R: relacion
3.2. Operacionalizacion de las variables

La variable independiente: Motivacion laboral, viene a ser el nivel en el que
los individuos realizan sus actividades a un nivel alto de reflexion, asegurando el
compromiso de realizar dichas actividades de manera voluntaria y diligente (Gagné
et al., 2010).
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Esta variable tiene 5 dimensiones: la desmotivacion, regulacion externa,
regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca. cada

dimension tiene sus indicadores (Ver anexo 1).

Indicadores de la desmotivacion son: considera poco importante esforzarse
en el trabajo, se pierde tiempo esforzandose en el trabajo, el trabajo tiene no sentido
para mi; indicadores de la regulacién externa son: aprobacion de otras personas,
ofrece seguridad en el trabajo, critica de otras personas, respeto de otras personas
y arriesgarse en el trabajo; indicadores de la regulacion introyectada son: probarme
a mi mismo, orgulloso de mi mismo, valoracion de si mismo y vergienza de mi
mismo; indicadores de la regulacion identificada son: valores personales,
importancia personal del esfuerzo y significado personal; indicadores de la
motivacion intrinseca son: trabajo divertido, trabajo interesante y trabajo

emocionante.

La escala de medicién a utilizar en la presente variable seré la escala ordinal.

La variable dependiente: Compromiso organizacional segun refieren Meyer
y Allen (1991) este viene a ser un vinculo psicolégico en la relacion que existe entre
un colaborador y la organizacion, este a su vez se compone de tres dimensiones:
afectivo, normativo y continuidad, cada dimension tiene sus indicadores (Ver anexo
1).

Indicadores de la dimension afectiva: actitud emocional a la permanencia,
apropiacion de los problemas organizacional, sentido de pertenencia, lazo
emocional, sentido de familia y significado personal; indicadores de la dimensién
normativa: obligacion de permanencia, juicio de valor, culpabilidad, lealtad, sentido
de obligacion y sentido de deuda; indicadores de la dimension continuidad:
necesidad y deseo, dificultad para abandonar, impacto en la vida, percepcion de

opciones, inversion de vida y escasez de opciones.

La presente variable tendra como escala de medicion a la escala ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién: Se determiné como poblacién de estudio, a todos los servidores
publicos que pertenecen a la Red de Salud Lambayeque, siendo un total de 32
colaboradores entre profesionales de la salud a cargo de las diferentes estrategias
sanitarias y etapas de vida y personal técnicos - administrativos que vienen

realizando sus actividades de manera presencial, mixta y remota.
Los criterios de seleccion para la presente investigacion fueron:

Inclusidén: todos los trabajadores de la Red de salud Lambayeque, cuyas
edades oscilan entre los 25 a 65 afios, trabajadores de ambos sexos, tiempo de

servicio 01 aflo minimo realizando labores administrativas en la sede de Red.

Exclusion: Personal que al momento del estudio se encontré con licencia,
vacaciones o suspension perfecta, que no estén dentro del rango de edad y
personal contratado por Servicios no Personales.

Muestra: Por ser la poblacion sujeta de ser medida, no hubo calculo de
muestra, si no que el estudio fue censal. (se abord6 a todos los elementos de la
unidad de andlisis)

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se empled fue la encuesta y para el recojo de la informacién
se utilizaron 02 instrumentos tipo escala Likert. La primera fue la Escala de
Motivacion Laboral (R-MAWS) (Ver anexo 2) elaborada por Gagné et al. (2010)
quienes propusieron cinco dimensiones: desmotivacion (3); regulacion externa (6);
regulacion introyectada (4); regulacion identificada (3) y motivacion intrinseca (3),
dando un total de 19 preguntas. La puntuacion de este cuestionario consiste en
puntajes directos del 1 (totalmente en desacuerdo) y 7 (totalmente de acuerdo). En
el andlisis se hallo un nivel de confiabilidad de 0.805, siendo calificado como Bueno
(DeVellis, 2003).

El segundo, fue el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y

Allen (1991) fue adaptado por Montoya (2014) y esta conformada por 18 preguntas.
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Evalla tres dimensiones (afectivo, normativo y continuidad) a través de la escala
Likert donde 1 es “totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. Este
instrumento mostré un valor de 0.752, evaluado como de confiabilidad Moderada
(DeVellis, 2003).

Validez de constructo

Prueba de KMO y Bartlett - Motivaciéon

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,713
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 280,709
de Bartlett gl 153

Sig. ,000

El andlisis de la Prueba KMO =0.713, permitié asegurar la posibilidad de
evaluar la motivacion a partir de un andlisis factorial en el que el constructo puede

ser explicado por diversas dimensiones.

Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion

Componente Total % de varianza % acumulado
1 4,068 22,602 22,602
2 2,485 13,806 36,408
3 2,410 13,390 49,798
4 1,904 10,577 60,375
5 1,535 8,529 68,905

Asimismo, la evaluacién de la varianza explicada, asegurd que el uso de 5
dimensiones o factores permitieron explicar el 68,905% de la variacién total, con lo

cual asegura su validez de contenido.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,516
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 287,886
Bartlett gl 153

Sig. ,000
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El andlisis de la Prueba KMO =0.516, también mostro que el compromiso

puede ser evaluado a partir de un analisis factorial en el que el compromiso tiene 3

dimensiones.
Sumas de cargas al cuadrado de la rotacion
Componente Total % de varianza % acumulado
1 3,987 22,148 22,148
2 2,898 16,102 38,249
3 2,872 15,955 54,205

Al analizar la varianza explicada, mostré que el uso de 3 dimensiones o
factores asegura un minimo de 54,205% de la variacion total del constructo

compromiso organizacional, siendo este valor suficiente para asegurar la validez.

Cabe resaltar que se obtuvieron los permisos de los autores para la

aplicacion de los cuestionarios (Anexo 04).

3.5. Procedimientos

Para el presente trabajo de investigacion se solicitdé autorizacién para el uso
de instrumentos de investigacion a la autora Dra. Gagné et al., 2010 y Montoya

Elizabeth (2014), quienes han permitido el uso de los mismos.

Para la obtencion de informacién cuantitativa, se brind6 el cuestionario
disefiado por formulario en Google Drive (para quienes estarian haciendo
teletrabajo) o en formato impreso a los participantes que acudieron de manera
regular a su centro de labores. Los dias aproximados para la aplicacion fueron en
el mes de octubre del presente afio.

La aplicacion de los cuestionarios se realiz6 compartiendo el enlace a través
del correo electronico corporativo de los gerentes o jefes de area para que ellos a
su vez coordinen con sus colaboradores y puedan llenarlo satisfactoriamente. Antes
de aplicar el cuestionario se les informé el objetivo de la recoleccién de datos y las
consideraciones éticas. La duraciéon del llenado del formulario fue de 25 y 30

minutos aproximadamente.
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3.6. Métodos de analisis de datos

El procesamiento de la informacidbn se realiz6 en programas
computacionales como SPSS 26 y Excel 2019. Antes de procesar la data para
obtencién de resultados como los principales descriptivos y pruebas de correlacion,
se hicieron las pruebas de calidad de la informacion con analisis de consistencia

interna (Cronbach) y validez de constructo (andlisis de reduccion de factores).

Posteriormente se realizo el andlisis de la normalidad de los datos para
conocer el tratamiento estadistico a través de la prueba de Kolmogorov Smirnov.
Las medidas descriptivas de las dimensiones que forman los constructos fueron las
medidas de tendencia central, de posicidén y las de dispersion. La prueba que se
utilizé para saber si existio relacion entre las variables fue el estadistico Rho de
Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Segun Alvarez (2018) en su cartilla de ética e investigacion:

Principio de no-maleficencia: Es el primum non nocere, principio de ambito
publico cuyo incumplimiento es punible segun la ley. Bajo esa premisa la
investigadora fue responsable de mantener el bienestar fisico, emocional y social
de los participantes. Cabe enfatizar que, la proteccion de los participantes debe ser

prioridad para el investigador.

Principio de justicia: este es un principio cuyo caracter es publico y también
legislado. Por lo tanto, la seleccion de participantes en el presente trabajo de
investigacion fue de forma equitativa. Es decir, para esta investigacion se eligio
equitativamente a los sujetos y se distribuy6 por igual los riesgos y beneficios de
participar.

Respeto a las personas: bien a un principio clave dentro de toda
investigacion y que toda persona es libre de tomar sus decisiones, este principio
alude a la autonomia y autodeterminacion de las personas. Tal es asi que para la
presente investigacion se reconocio la capacidad y derechos de los participantes

de tomar sus propias decisiones.
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Principio de voluntariedad: se refiere basicamente a la libertad que tienen los
trabajadores de decidir si desean o no participar de la investigacion. Es decir, se
respetd a aquellos trabajadores que no desearon participar. Ademas, a los que
decidieron colaborar y desarrollar la encuesta se les explico el tema y propésito de

investigacion.

Todos los principios mencionados lineas arriba permitieron tomar medidas
para proteger la identidad del colaborador, puesto que no se exhibieron los datos
personales de los encuestados. Posteriormente, se presentaron los datos

obtenidos de manera honesta y transparente.
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V. RESULTADOS

Para establecer los niveles de motivacion se realiz6 en base a los puntajes

totales para el instrumento de motivacion, asi como para sus dimensiones.

Los resultados del Nivel de motivacion laboral de los colaboradores de la Red de

Salud Lambayeque fueron los siguientes:

Tabla 2

Nivel de motivacién laboral de los colaboradores de la Red de Salud Lambayeque.

Nivel de motivaciéon frecuencia Porcentaje
Bajo 3 9
Moderado 29 91

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con los resultados obtenidos, se evidencia que del total de
colaboradores de la Red de Salud encuestados, el 91% presenta un nivel de
motivacion moderado y solo el 3% un nivel de motivacién bajo, ello puede deberse
a que se percibe menores indices de motivacion intrinseca, lo que se explica en la
situaciéon de la coyuntura actual en la que el estrés juega un rol importante en la

labor que deben desempefiar en sus puestos laborales.
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Tabla 3

Nivel de motivacion por dimension.

Dimensiones

Motivacion Regulaciéon Regulacion Regulacién

Desmotivacion intrinseca externa introyectada  identificada
Bajo 19 25 13 6 3
Moderado 81 75 87 94 97

Alto

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1

Nivel de motivacion laboral por dimensiones
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Fuente: Elaboracién propia

Los datos analizados dieron muestra de un nivel moderado de motivacion en
los trabajadores de la Red de Salud de Lambayeque, teniendo menores
calificaciones en relacién con la motivacion intrinseca considerando el trabajo
moderadamente divertido, interesante y emocionante. Hubo mayor calificacion en
la dimension de Regulacion introyectada, indicando que sienten una mayor
motivacion a probarse a si mismo en los retos en el trabajo, lo que les genera orgullo
y una mayor valoracion. Del mismo modo en la dimensién Regulacion identificada,
ello indic6 que el personal brinda una alta valoracién e importancia al esfuerzo

personal lo que tiene un Significado para cada uno de ellos.
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Tabla 4

Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la Red de Salud

Lambayeque.
Nivel de compromiso frecuencia porcentaje
Bajo -
Moderado 22 69
Alto 10 31

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2
Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la Red de Salud
Lambayeque
Nivel de Compromiso organizacional de los
colaboradores de la Red de Salud Lambayeque
1 81% 88%
0.8 69%
0.6
0,
0.2
0
Afectivo Normativo De Continuidad

Bajo " Moderado mAlto

Fuente: Elaboracién propia

Se observé una prevalencia de moderado compromiso con la organizacion,
siendo un 69% del personal que mostro esa percepcion, esto puede estar explicado
por el impacto que ha tenido la actual pandemia en el compromiso de continuidad
que se halld6 con un porcentaje de personal que evidencid niveles bajos de

compromiso continuo, dado el riesgo que significa su permanencia en la institucion.
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Tabla b

Nivel de compromiso organizacional por dimensiones.

Dimensiones

Nivel de Compromiso Afectivo Normativo De Continuidad
Bajo - - 31
Moderado 19 22 69
Alto 81 78 -

Fuente: Elaboracion propia

Se hall6 mayor relevancia de un moderado compromiso de continuidad
dimensién que obtuvo un 69%, lo cual establece que los trabajadores de la red de
Salud Lambayeque, sienten el deseo y necesidad de mantenerse en su puesto
laboral comprometidos moderadamente por el hecho de considerar que es dificil
hallar un trabajo en nuestro pais y el impacto de abandonar su trabajo actual podria
ser grande. Por otro lado, mostraron un alto nivel de compromiso normativo,
valorado con un 78%, lo que implica que sienten que estan obligados a permanecer
en su puesto laboral ahora mas que nunca dada la coyuntura actual, puesto que le
dan importancia al juicio de valor que se puede hacer de ellos, o pueden sentirse
culpables al querer abandonar su puesto de trabajo. Finalmente, el mas alto grado
de compromiso se hall6 en el afectivo, puntuado con un 81%, lo que mostré un lazo
emocional por el cual permanecen en la institucion sintiendo que todos son parte
de una gran familia y por tanto lo que ocurra en la institucion lo asumen como propio

y le atribuyen una importancia personal.
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Tabla 6

Correlacion entre las dimensiones de la motivacion laboral y el compromiso

organizacional de los colaboradores en la Red de Salud Lambayeque.

Compromiso organizacional

Motivacion Afectivo Normativo Continuidad
Rho de Desmotivacion Coeficiente de correlacion -,362" -,134 -,552"
Spearman Sig. (bilateral) ,042 ,466 ,001
N 32 32 32
Regulacion Coeficiente de correlacién 714" ,285 570"
Externa Sig. (bilateral) ,000 ,113 ,001
N 32 32 32
Regulacion Coeficiente de correlacién 718" 373" ,555"
Introyectada Sig. (bilateral) ,000 ,035 ,001
N 32 32 32
Regulacion Coeficiente de correlacién 661" -,027 507"
Identificada Sig. (bilateral) ,000 .884 ,003
N 32 32 32
Motivacion Coeficiente de correlacion ,698™ ,026 ,389"
Intrinseca Sig. (bilateral) ,000 ,890 ,028
N 32 32 32

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla anterior, el compromiso normativo solo se hallé
correlacionado positivamente con la dimensién de motivacién de regulacion
introyectada, esta relacion fue baja (r=0.373), ello indic6 que su sentido de
valoracién y orgullo por su labor hace que se comprometan mas de modo
normativo, sintiendo que su formacién o su labor en el area de salud requiere de su
permanencia en la institucion a causa de ello, sin embargo, el bajo valor puede
estar explicado por la situacion de coyuntura actual en la que existe un alto nivel de

estrés por el cumplimiento del deber y el riesgo que supone su trabajo.

De otro lado, todas las dimensiones de motivacion mostraron correlacion
negativa con el compromiso afectivo y de continuidad, de manera que un alto indice
de desmotivacion esta relacionado con un menor compromiso afectivo y de
continuidad. Las otras dimensiones dieron cuenta de que mientras mas motivacion
a nivel de la critica de los demas, mayor valoracion tenga de si mismo, mayor
significado personal tenga su trabajo y el disfrute que encuentre en él esta asociado
a mayores niveles de compromiso tanto afectivo como de permanencia en la

institucion, con lo cual dieron muestra de una correlacion positiva.
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Tabla 7

Correlacion entre la motivacion y el compromiso organizacional

Afectivo Normativo Continuidad

Rho de Motivacion Coeficiente de , 745" ,151 451"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000 408 ,010
N 32 32 32
Sig. (bilateral) ,003 ,100
N 32 32 32

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Se pudo observar la presencia de una mayor correlacién positiva entre la
motivacion del personal y su compromiso afectivo (r=0.751), esto indic6 que
mientras mas motivado se encuentre el personal mayor sentido de compromiso,
pertenencia y lealtad tendra con la institucion, mientras que también se hallo
relacion con el compromiso de continuidad (r=.451), esto implic6 que los
trabajadores dieron evidencia de una asociacién entre su percepcion de motivacion
y el desear mantenerse en la institucién por deseo y también por necesidad en tanto

su formacién esta orientada a brindar servicio desde la organizacion.

No se hall6 evidencia de asociacion de manera general con el compromiso

normativo.
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V. DISCUSION

La motivaciéon en los trabajadores de la Red de Salud de Lambayeque fue
calificada de moderada, siendo que su motivacion intrinseca tuvo una menor
puntuacion, considerando su trabajo moderadamente divertido, interesante y
emocionante. Asimismo, mostraron mayores niveles de motivacién en cuanto al
deseo de asumir retos y probarse a si mismo en las actividades de su trabajo, lo
qgue les genera orgullo y una mayor valoracion, en este sentido es posible que la
motivacion intrinseca esté relacionada al bajo nivel de recompensa financiera o
incentivos lo que también genera desmotivacion tal como lo refiere Orme et al.
(2019) quienes determinaron que los incentivos econdémicos influyeron en la
motivacion intrinseca. Del mismo modo, el hallazgo moderado de manera general
teniendo una mayor valoracion del trabajo en si mismo fue abordado por Marin y
Plasencia (2017) hallando también personal “medianamente motivado” lo cual

permitia elevar los indicadores de satisfaccion.

Al analizar el compromiso organizacional se pudo encontrar que compromiso
de continuidad tuvo una calificacién media con lo cual se consider6 que el personal
asume que no es facil hallar empleo en nuestro pais y por tanto desean mantenerse
en su puesto laboral. A nivel normativo se encontré un mayor compromiso sintiendo
en este momento mayor obligacion de mantenerse en su labor dado lo critico que
significa su actividad en la institucion. Asimismo, mostraron un alto grado de
compromiso afectivo, siendo que refieren formar parte de una sola familia en la
institucion, asumiendo una postura personal en cuanto a las dificultades que se
puedan presentar en esta. Estos hallazgos son consistentes a los encontrados por
Al-Haroon y Al-Qahtani (2020) quienes hallaron un nivel moderado de compromiso
laboral en un @mbito de salud, ocasionados por el sentido de pertenencia a la
organizaciéon lo que estuvo también relacionado al tiempo de permanencia en la

institucion.

El compromiso normativo se hall6 una baja correlacién positiva con la
motivacion de regulacion introyectada, lo que dio evidencia de que el sentido de
orgullo por su trabajo hace que se comprometan mas de modo normativo, aunque

su bajo valor se explicaria en el riesgo que significa su labor en este momento.
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La desmotivacion muestra correlacion negativa con el compromiso afectivo
y de continuidad, entendiendo que mayores niveles de desmotivacion esta
relacionado con un menor compromiso afectivo y de continuidad. Las otras
dimensiones dieron cuenta de que mientras mas motivacién perciben también se
generan mayores niveles de compromiso tanto afectivo como de permanencia en
la institucion. Esta asociacion tiene soporte en la investigacion de Lucas (2019),
quien dio muestra de que el compromiso es mayor cuando el personal se encuentra
motivado, sobre todo a nivel personal y en el caso de personal de salud la coyuntura

actual genera en ellos una mayor muestra de compromiso con su labor.

Se hall6 correlacién positiva entre la motivaciébn del personal y su
compromiso afectivo indicando con ello que una mayor motivacion en el personal
genera mayor compromiso de pertenencia con la institucién, asi como se encontro
relacion con el compromiso de continuidad lo que dio muestra de que la motivacion
esta también relacionada con un mayor deseo de mantenerse en la institucion. Sin
embargo, no se hall6 evidencia de asociacion de manera general con el
compromiso normativo. Esta relacién encontrada en el presente estudio ha sido
también propuesta por Ong, Tan, Villareal y Chiu (2019) en cuyos hallazgos
mostraron que la motivacion afecta positivamente el compromiso organizacional.
Asimismo, el trabajo de Kheirkhah, Javedani, Sefidi y Jafar (2017) dieron cuenta de
relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional sin embargo
consider6 también en sus hallazgos la importancia de los sueldos y la naturaleza

del trabajo para que esta relacion se fortalezca.

48



VI.

CONCLUSIONES

1. Se encontr6 un nivel moderado de motivacion (91%), evidenciando que

los menores niveles se hallaron en la motivacion intrinseca (75%) siendo
gue por la naturaleza de su labor en este momento critico se esperaba
encontrar esa valoracion. Por otro lado, se hallé que mostraron mayor
motivacion por el reto que implica el desempefio de su trabajo.

Respecto al compromiso organizacional se tuvo niveles medios en
cuanto a su deseo de permanecer en la institucion a causa de la falta de
empleo que vive nuestro pais, o que se contrasta con el hecho de que
su labor en esta coyuntura supone mayor obligacion para ellos de
desempefiar su funcién aun con el riesgo que esta representa, mostrando
mayores niveles de compromiso normativo y afectivo.

Se encontré una alta correlacién de la motivacién con el compromiso
organizacional en sus dimensiones compromiso afectivo y de continuidad
siendo esta relacion negativa en cuanto a desmotivacion percibida por el
personal lo que genera menos compromiso, mientras que en cuanto a
mayores niveles de motivacion personal e intrinseca estuvo relacionada
con mayores niveles de compromiso.

Finalmente, se concluyé que la motivacion exhibia una correlacion
positiva con el compromiso afectivo y de continuidad, sin embargo, no se
hall6 evidencia de relacibn con el compromiso normativo. Estos
resultados evidenciaron que mayores niveles de motivacidbn generan
principalmente que el trabajador se sienta mas comprometido de manera
afectiva con la institucion, asi como aumenta su deseo de mantenerse en

esta.
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Vil. RECOMENDACIONES

Al Gerente de la Red de Salud Lambayeque, establecer posibilidades de
formacién dentro de la institucién que permitan mejorar los niveles de motivacion y
compromiso laboral;, ademas recompensar el esfuerzo, transmitiendo
agradecimiento y buenos deseos a los empleados cuando se consiguen nuevos
logros profesionales buscando retribuciones no econdomicas pero que sean

tangibles con lo que el empleado se sienta valorado y reconocido.

Se sugiere al Gerente de la Red de salud Lambayeque, implementar politicas
de motivacion y promocion de recursos humanos en el sector salud para lograr un
nivel alto de compromiso. también mantener ambientes de confianza y
comunicacién constante, tratando de conocer las expectativas de los trabajadores

y procurando que estas se realicen en la medida de lo posible.

Al responsable de Recursos Humanos de la Red de Salud Lambayeque, se
recomienda, compartir con el personal los valores de la institucion, darlos a conocer
y hacer participe al trabajador en ellos e involucrarse con el personal para detectar
el nivel de satisfaccion del trabajador dentro de la institucion ello con la intension
de implementar medidas correctoras que permitan la armonia entre la vida laboral

y familiar.

A los nuevos maestrantes de la UCV se les recomienda analizar la situacion
laboral de los colaboradores en las instituciones publicas y ampliar la investigacion
afadiendo factores sociodemograficos que pudieran establecer diferencias en la

relacion de motivacion y compromiso organizacional.
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Anexo 1. Operacionalizacion de las variables

ANEXOS

Trabajo emocionante

Actitud emocional a la permanencia

Variables de Definicién Definicién operacional Dimensién Indicadores Escalas de Instrumento
estudio conceptual medicion
Es el nivel en que los Esta variable sera Desmotivacion Considera poco importante
Variable individuos realizan medida a través de un esforzarse en el trabajo
independiente sus actividades a un cuestionario donde Se pierde tiempo esforzandose en el
nivel alto de reflexion, participaran los trabajo
Motivacion asegurando el colaboradores de la Red El trabajo tiene no sentido para mi
laboral compromiso de de Salud Lambayeque. Regulacién Aprobacion de otras personas
realizar dichas Se divide en cinco externa Ofrece seguridad en el trabajo
actividades de dimensiones: Critica de otras personas
manera voluntaria de Desmotivacion,
Respeto de otras personas
manera regulacion externa, Ordinal Cuestionario
) ) ) - Arriesgarse en el trabajo
voluntaria (Gagné et | introyectada, identificada _ _
al., 2010). y motivacion intrinseca Regulacion Probarme a mi mismo
introyectada Orgulloso de mi mismo
Valoracién de si mismo
Verglienza de mi mismo
Regulacién Valores personales
identificada Importancia personal del esfuerzo
Significado personal
Motivacion Trabajo divertido
intrinseca Trabajo interesante
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Compromiso

Organizacional

Meyer y Allen (1991)
refieren que es un
vinculo psicolégico
en la relacién entre
un colaborador y la

organizacion.

Esta variable sera
medida a través de un
cuestionario donde
participaran los
colaboradores de la Red
de Salud Lambayeque.
Se divide en cinco
dimensiones: Afectivo,
normativo y de

continuidad

Afectivo

Apropiacion de los problemas
organizacional

Sentido de pertenencia

Lazo emocional

Sentido de familia

Significado personal

Normativo

Obligacion de permanencia

Juicio de valor

Culpabilidad

Lealtad

Sentido de obligacién

Sentido de deuda

Continuidad

Necesidad y deseo

Dificultad para abandonar

Impacto en la vida

Percepcion de opciones

Inversién de vida

Escasez de opciones

Ordinal

Cuestionario
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Anexo 02. Instrumentos de recoleccién de datos
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL R-MAWS
(Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Sexo: Edad: Fecha:

Instrucciones:

Indique en qué medida el enunciado corresponde actualmente a una de las razones
por las que usted esta haciendo su trabajo. Coloque una ASPA (x) sobre la letra de
su eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al

enunciado que mejor lo describa. No existen respuestas correctas o incorrectas.

TOTALMENTE DE LEVEMENTE INCIERTO LEVEMENTE EN TOTALMENTE
DE ACUERDO ACUERDO DE EN DESACUERDO EN
(TA) (DA) ACUERDO () DESACUERDO (ED) DESACUERDO
(LA) (LD) (TD)
7 6 5 4 3 2 1
¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu/ TD |D |L || L |ED|TA
trabajo en general? A A D
1 /23| 4|56 |7

1 Porqué tengo que probarme a mi mismo que yo

puedo hacerlo.

2 | Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena

esforzarse en este trabajo.

3 Para obtener la aprobacion de otras personas (por,
ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo,

la familia, los clientes, etc.)

4 Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis

valores personales.

5 Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

6 Porque me divierto haciendo mi trabajo.

7 Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo.
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8 Porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

9 Para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo,
la familia, los clientes, etc.)

10 | Porgue otras personas me van a respetar mas (por,
ejemplo, mis superiores, los compafieros del trabajo,
la familia, los clientes, etc.)

11 | Porque yo personalmente considero que es
importante poner esfuerzo en este trabajo.

12 | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante.

13 | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante.

14 | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo
el suficiente esfuerzo.

15 | No me esfuerzo, porque siento que estoy|
malgastando mi tiempo en el trabajo.

16 | No sé, por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido.

17 | Porgue otras personas me van a compensar
financieramente, solo si pongo el suficiente esfuerzo
en mi trabajo.

18 | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi.

19 | Porque si no sentiria vergiienza de mi mismo.

Gracias por la participacion
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Allen y Mayer (1997) y modificado por Montoya 2014)
Sexo: Edad: Fecha:

Instrucciones:

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su
Institucion. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafiia para la que
trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las
frases.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a

continuacion, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacion:

1 2 3 4 5
En total En desacuerdo Ni en De acuerdo En Total
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Ni de acuerdo

item ENUNCIADOS 1(2|3|4|5

1 | Actualmente trabajo en esta institucion mas por gusto

gue por necesidad.

2 | Una de las principales razones por las que continu6
trabajando en esta institucion es porgue siento la

obligacién moral de permanecer en ella.

3 | Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi

institucion.

4 | Una de las razones principales para seguir trabajando
en esta institucion, es porque otra entidad no podria

igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

5 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese

correcto.

6 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi institucion

considerando todo lo que me ha dado.

7 | Esta institucion tiene un gran significado personal para

Ve

mi.
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8 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para considerar la posibilidad de
dejar esta institucion.

9 | Ahora mismo no abandonaria mi institucion, porque me
siento obligado con toda su gente.

10 | Me siento como parte de una familia en esta institucion.

11 | Realmente siento como si los problemas de esta
institucién fueran mis propios problemas.

12 | Disfruto hablando de mi instituciébn con gente que no
pertenece a ella.

13 |Uno de los motivos principales por lo que sigo
trabajando en mi institucion, es porque fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

14 | La institucion donde trabajo merece mi lealtad.

15 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
institucion donde trabajo.

16 | Ahora mismo seria duro para mi dejar la institucion
donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

17 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas
si decidiera dejar ahora mi institucion.

18 | Creo que le debo mucho a esta institucion.

Gracias por su atencion
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Anexo 3. Autorizacion de uso y la aplicacién de instrumentos de recojo de

informacion.
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Anexo 4. Matriz de consistencia.

Tipo y disefio de

Titulo Formulacién Objetivos Hipotesis Variables investigacion Instrument Escala
del o]
problema
¢, Qué General: Determinar la | La motivacion | Motivacion Cuestionari | Ordinal tipo likert
“Motivacion | relacion relacion  entre  motivacion | laboral se relaciona | laboral Tipo de investigacién: | o
laboral y existe entre laboral y compromiso | positiva y
compromis | motivacion organizacional de los | directamente con el Bésico
0 laboral y colaboradores en la Red de | compromiso
organizacio | compromiso Salud Lambayeque. organizacional de Disefio de
nal de los | organizacion los colaboradores investigacion: no
colaborador | al de los Especificos: en la Red de Salud experimental
es enla colaboradore Lambayeque. Compromis |correlacional
Red de s enlaRed Determinar el nivel de o]
Salud de Salud motivacion laboral en la Red de organizacio [Poblacion: 32
Lambayequ | Lambayeque | Salud Lambayeque. La motivacion | nal trabajadores de la Red
e” ? laboral no se de Salud Lambayeque

Determinar el nivel de
compromiso organizacional en
la Red de Salud Lambayeque.

Determinar la relaciéon entre las
dimensiones de la motivacion
laboral y el compromiso
organizacional de los
colaboradores en la Red de
Salud Lambayeque

relaciona positiva ni
directamente con el
compromiso
organizacional de
los colaboradores
en la Red de Salud
Lambayeque.
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Anexo 5. Autorizacion del desarrollo de la investigacion

Vi,

xﬂ GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE

o i % had
w R .} oo ecurons sn saLvo Laueaveaue E Eirgo. GERENTE DE HEG SALUD CAMBAYEQUE
RED DE SALUD - LAMBAYEQUE %<9 Facha y hora da proceso:09/11/2020 - 09:18:13
1d sequridad. 4830248 Afio de la Universalizacion de la Salud Chiclayo 9 noviembre 2020

OFICIO N° 000900-2020-GR.LAMB/GERESA/R.SAL.LAMB [3687197 - 0]

Dra. MERCEDES COLLAZOS ALARCOM
JEFA DE LA UNIDAD DE LA ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ASUNTO: AUTORIZO REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme a usted y expresarle mi cordial saludo de acuerdo a la carta enviada por usted, le
informo que esta Red; esta presta a coloborar con los estudiantes de POSGRADO de la Universidad Cesar
Vallejo Filial Chiclayo; por lo tanto, en mi calidad de Gerente de esta Institucion AUTORIZO REALIZAR
INVESTIGACION en la Red de Salud Lambayeque a la Lic. Enf. ROMERO CARRANZA DORILA EDITH.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima.

Atentamente,

Firmado digitalmente
JUAN ALIPIO RIVAS GUEVARA
GERENTE DE RED SALUD LAMBAYEQUE
Fecha y hora de proceso: 09/11/2020 - 09:18:13

% Firmado digitaimente por RIVAS GUEVARA JUAN ALIPIO FIR 40745355

Esta s una copia auténtica imprimible de un doc electrdnico archivado por Gobierno Regional Lambayeque, apficando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S.

070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a través de la
siguiente direccion web: hitps:/sisgedo3.regionlambayeque.gob. pe/venfica/

66



Anexo 6. Resultados

Tabla 8

Escala de calificacion de motivacion.

Nivel de Regulacion Regulacion  Regulacion Motivacion Puntaje

motivacion L externa introyectada identificada intrinseca total
Desmotivacion

Bajo 3-9 5-15 4-12 3-9 3-9 18 -54
Moderado 10-15 16-25 13-20 10-15 10-15 55-90
Alto 16-21 26-35 21-28 16-21 16-21 91-126

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3

Nivel de motivacién de los colaboradores de la Red de Salud Lambayeque.

Nivel de Motivacion de los colaboradores de la Red de
Salud Lambayeque

100% 91%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% >

0% 1

Bajo Moderado

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9

Escala de calificacion del compromiso organizacional.

Nivel de Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso
Compromiso Afectivo Normativo de organizacional
organizacional Continuidad
Bajo 6-14 6-14 6-14 18 — 42
Moderado 15-22 15-22 15-22 43 — 66
Alto 23-30 23-30 23-30 67 - 90

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4 Nivel de compromiso por dimensiones.

Nivel de compromiso organizacional por dimensiones

m BAJO MODERADO mALTO

81 78

69

31

19

AFECTIVO NORMATIVO DE CONTINUIDAD
DIMENSIONES

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 10

Resumen de hipotesis.

Hipotesis Sigma Conclusion
H1: La motivacion laboral se relaciona positiva y
directamente con el compromiso organizacional Se acepta la
afectivo de los colaboradores en la Red de Salud 0000 hipotesis
Lambayeque
H2: La motivacion laboral se relaciona positiva y
directamente con el compromiso organizacional Se rechaza la
normativo de los colaboradores en la Red de Salud 0408 hipotesis
Lambayeque
H3: La motivacion laboral se relaciona positiva y
directamente con el compromiso organizacional de Se acepta la
continuidad de los colaboradores en la Red de Salud 0010 hipotesis

Lambayeque

Fuente: Elaboracion propia

69





