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Resumen

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto
de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024. La investigacion descriptiva es de método
hipotético deductivo, que es una investigacion correlacional transversal descriptiva, es
decir caracteriza la frecuencia con la que sucede algo en un grupo determinado de
personas donde se realizara mediante una encuesta que consta de dos cuestionarios: el
cuestionario de Motivacion Laboral, que presenta 19 items y 6 dimensiones, y el
cuestionario sobre Compromiso Organizacional, que consta de 15 items y 3
dimensiones. La poblacién estara conformada por 84 personales de salud, que laboran
en la unidad criticas: 05 meédicos intensivistas, 18 licenciados en enfermeria y 14
técnicos de enfermeria (Unidad de Cuidados Intensivos) y 05 meédicos oncélogos que
rotan por diferentes servicios, 5 médicos cirujanos que también rotan por otros servicios,
1 medico emergenciologo, 18 licenciados de enfermeria y 18 técnicos de enfermeria
(Emergencia). El disefio que orienta su realizacion es no experimental transversal
correlacional, y la técnica de recoleccion de datos sera la encuesta. Para el analisis y
procesamiento de datos se usara la Estadistica descriptiva y la estadistica inferencial
para la contratacion de hipdtesis donde se utilizard como estadisticos de prueba de
correlacion: Coeficiente de correlacion de Pearson o coeficiente de correlacion de
Spearman. El cuestionario de motivacion laboral se validé mediante la medida KMO de
0.706 y la confiabilidad se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.834 (Bueno), y mediante
la validacion de constructo y pruebas de consistencia interna para el cuestionario de

compromiso organizacional.

Palabras clave: Motivacién laboral, compromiso organizacional, personal de salud.
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Abstract

The objective of the research is to determine the relationship between work motivation and
organizational commitment of health personnel in critical units, in an institute of neoplastic
diseases in Junin, 2024. The descriptive research is a hypothetical deductive method, which
is a research descriptive cross-sectional correlation, that is, it characterizes the frequency
with which something happens in a certain group of people where it will be carried out
through a survey that consists of two questionnaires: the Work Motivation questionnaire,
which has 19 items and 6 dimensions, and the questionnaire on Organizational Commitment,
which consists of 15 items and 3 dimensions. The population will be made up of 84 health
personnel, who work in the critical unit: 05 intensive care doctors, 18 nursing graduates and
14 nursing technicians (Intensive Care Unit) and 05 oncologists who rotate through different
services, 5 surgeons who They also rotate through other services, 1 emergency doctor, 18
nursing graduates and 18 nursing technicians (Emergency). The design that guides its
implementation is non-experimental cross-sectional correlational, and the data collection
technique will be the survey. For data analysis and processing, descriptive statistics and
inferential statistics will be used to contract hypotheses where correlation test statistics will
be used: Pearson's correlation coefficient or Spearman's correlation coefficient. The work
motivation questionnaire was validated through the KMO measure of 0.706 and reliability
was obtained with a Cronbach’'s Alpha of 0.834 (Good), and through construct validation

and internal consistency tests for the organizational commitment questionnaire.

Keywords: Work motivation, organizational commitment, health personnel.
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1. EIPROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

En la actualidad, todas las organizaciones buscan que sus colaboradores se encuentren
motivados y comprometidos con sus labores diarias, ya que son ellos quienes realizan una
serie de acciones que permiten alcanzar los objetivos y, en ultima instancia, la mision de la
organizacion. Como se sabe, "cuando una persona se encuentra motivada, se orienta hacia la

meta, persiste y supera las dificultades que limitan su camino hacia el logro de dicha meta

(1).

Influir en la motivacién de un trabajador implica la interaccion de diversos factores, que
incluyen las cualidades personales de los trabajadores, las tareas que desempefian y los
sistemas organizacionales que afectan el entorno laboral. Es fundamental comprender que la
conducta humana esta orientada a alcanzar objetivos. Si un directivo logra motivar a un
trabajador para alcanzar los objetivos organizacionales, también alcanzara los objetivos

personales del trabajador(2).

Al analizar el compromiso organizacional de los profesionales de la salud en una institucion
de salud publica en Tamaulipas, México, se observo que el 39% de los participantes se siente
comprometido con la organizacion, y un 22% esta totalmente de acuerdo con dicho
compromiso. Estos resultados reflejan una positividad del 61% en la escala de respuesta,
evidenciando que, a pesar de las adversidades, el personal sigue demostrando dedicacion y

esmero en la calidad de la atencion brindada al paciente (3).

En una investigacion realizada en profesionales de la salud en un hospital del sur de Chile
durante los afios 2022-2023, se observd una tendencia general a estar ""de acuerdo™ con un
compromiso adecuado hacia la organizacion. Este hallazgo es satisfactorio, considerando el

contexto en el que se desenvuelven. Se destacd que el apego emocional a la organizacion es



mas fuerte que el sentimiento de necesidad o conveniencia de permanecer en ella, o cualquier
sentimiento de obligacion moral o retribucidn por los afos trabajados. En consecuencia, el
compromiso organizacional de la poblacion estudiada se describe como "neutral o

indiferente™, con una tendencia a estar "de acuerdo” (4).

En un estudio realizado al personal de salud de emergencia en un hospital nacional de Lima,
Per( en 2023, se observo que el 55% de las personas reportd un compromiso laboral medio,
mientras que el 45% indicd un compromiso alto. Del mismo modo, el 68% manifestd un
compromiso afectivo alto, el 32% medio; el 54% describié un compromiso normativo
medio, el 38% alto; y el 65% indicé un compromiso de continuidad medio, el 26% alto.
Estos resultados sugieren diferentes niveles de compromiso, tanto laboral como afectivo,

entre los profesionales de la salud de dicho hospital(5).

Al aplicar instrumentos a 100 trabajadores de un hospital nivel 11-1 en Trujillo, se observo
que el 81% percibia un nivel medio de motivacion, mientras que el 19% tenia un nivel alto.
En cuanto a la motivacion intrinseca, el 5% la percibié como baja, el 63% como nivel medio
y el 32% como alto. En la motivacién extrinseca, el 9% la considerd baja, el 66% media y
el 25% alta. Finalmente, en la motivacion trascendental, el 5% tuvo nivel bajo, el 81% nivel
medio y el 14% nivel alto. Estos resultados proporcionan una vision detallada de los niveles

de motivacion en diferentes dimensiones entre los colaboradores(6).

De 30 profesionales de enfermeria que trabajan en el area de cuidados intensivos del Hospital
Regional Docente Clinico Quirdrgico Daniel Alcides Carrion, Huancayo, Perta el 58%
presentd una motivacion laboral regular, el 36% buena y el 6% mala. En el Policlinico
Continental, Huancayo, el 72.09% de los colaboradores tienen una motivacion regular, el
4.65% buenay el 2.33% mala. Se evidencia que el 48.84% tiene tanto una motivacion como

un desempefio laboral regulares, mientras que el 23.26% tiene una motivacion regular y un



desempefio bueno. Ademas, el 18.60% posee una motivacion mala y un desempefio

regular(7).

En el Policlinico Continental de Huancayo, se observa que el 72.09% de los colaboradores
muestra una motivacion considerada como regular, mientras que un 4.65% demuestra tener
una motivacion buena. Asimismo, se evidencia que el 48.84% de los colaboradores
experimenta una motivacion laboral regular. Ademas, un 23.26% de los colaboradores
muestra una motivacion regular. Por otro lado, el 18.60% presentan una motivacion

considerada como mala (8).

En una investigacion sobre el desempefio y la motivacion en el personal de salud en la unidad
de cuidados intensivos y emergencia, en un instituto de enfermedades neoplasicas de Junin,
2024.se encontrd que el 62.5% tiene una motivacion laboral mediana, el 25% poca y solo el
12.5% alta. Respecto al desempefio laboral, el 57.5% tiene un desempefio mediano, el 33.8%

inadecuado y solo el 8.8% un desempefio adecuado (9).

Durante las labores del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de Junin, 2024, se han registrado expresiones de algunos
profesionales de enfermeria que sefialan la falta de oportunidades para el desarrollo
profesional por parte del instituto. Ademas, otros profesionales de la salud mencionan
restricciones en los cambios de turno, asi como problemas internos y externos. Se destaca la
disconformidad entre algunos profesionales debido a la percepcidn de posibles despidos, asi
como la presencia de ansiedad, depresion y conductas agresivas que afectan las relaciones
entre colegas. Entre las inquietudes planteadas, se resalta la falta de interés del area de salud
ocupacional para abordar estos problemas, y se menciona la percepcion de "dureza e
incomprension™ por parte de los directivos. Algunos profesionales expresan su preocupacion

por posibles rotaciones a otras areas, lo cual consideran incomodo e innecesario. Ademas,



algunas enfermeras sefialan que las limitaciones en los cambios de turno para realizar
estudios impactan negativamente en su compromiso laboral en el area de trabajo, entre otras
preocupaciones. En este contexto, se plantea la presente investigacion, dando lugar al

problema de investigacion que se aborda a continuacion.

1.1.1. Problema general

¢Cdémo la motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional del personal de

salud de las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024?

1.1.2. Problemas especificos

e ,Como la desmotivacion se relaciona con el compromiso organizacional del personal
de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplésicas de Junin,

20247

e ;CoOmo la regulacion externa social se relaciona con el compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplasicas

de Junin, 2024?

e ;Cbémo la regulacion externa material se relaciona con el compromiso organizacional
del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades

neoplésicas de Junin, 2024?

e ;Como la regulacién introyectada se relaciona con el compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplasicas

de Junin, 2024?



1.2.

¢Coémo la regulacién identificada se relaciona con el compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplasicas

de Junin, 2024?

¢Como la motivacion intrinseca se relaciona con el compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplésicas

de Junin, 2024?

Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo general

Determinar como la motivacion laboral se relaciona con el compromiso organizacional del

personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplasicas de

Junin, 2024.

1.2.2. Objetivos especificos

Describir como la desmotivacion se relaciona con el compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplésicas

de Junin, 2024.

Describir como la regulacion externa social se relaciona del personal de salud en las

unidades criticas, en un instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

Describir como la regulacién externa material se relaciona con el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de

enfermedades neopléasicas de Junin, 2024.



e Describir como la regulacion introyectada se relaciona con el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de

enfermedades neopléasicas de Junin, 2024.

e Describir como la regulacién identificada se relaciona con el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de

enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

e Describir como la motivacion intrinseca se relaciona con el compromiso organizacional
del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades

neoplasicas de Junin, 2024.

1.3.  Justificacion de la investigacion

1.3.1. Justificacion Tebrica

Este trabajo de investigacion aportara informaciones sistematizadas y actualizadas de la
motivacién laboral y compromiso organizacional. Asimismo, servird de antecedente

bibliografico para proximas investigaciones de enfoque cuantitativo y cualitativo.

1.3.2. Justificacion Metodoldgica

El propdsito principal de este estudio es indagar y entender los niveles de motivacion laboral
y compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto
de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024. Ademas, la aplicacion de los instrumentos de
investigacién permitira obtener una comprension detallada en contextos especificos que

hasta ahora no han sido objeto de estudio.



1.3.3. Justificacion Practica

Los hallazgos de la investigacion proporcionaran un entendimiento sobre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neoplésicas de Junin,2024. Esto no solo tiene el propoésito de
incentivarlos hacia el cambio, sino también de fomentar la adopcién de practicas de vida
méas saludables. Asimismo, los resultados de este estudio seran valiosos para los
profesionales de enfermeria al ofrecer una perspectiva mas completa sobre cémo la
motivacién laboral y el compromiso organizacional del personal de enfermeria pueden

afectar su rendimiento y satisfaccién en el &mbito laboral.

1.4. Delimitaciones de la investigacion

1.4.1. Temporal

La investigacion se ejecutara en el afio 2024.

1.4.2. Espacial

El estudio se realizard en las instalaciones de las unidades criticas, en un Instituto de

Enfermedades Neoplasicas de Junin,2024.

1.4.3. Unidad de Anélisis

La unidad de andlisis para el desarrollo de la investigacion son los licenciados en enfermeras,
médicos intensivistas, técnicos en enfermeria, médicos oncdlogos, médicos cirujanos,

médicos emergenciélogo, que laboran en las unidades criticas.



2. MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes

A nivel internacional

Bayser (10) en su estudio realizado el afio 2022 en Argentina considero como objetivo: describir la
relacion entre motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria de una institucion
publica de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires. Método: se realizd un estudio observacional,
descriptivo, de corte transversal desde noviembre de 2021 a enero de 2022 en profesionales de
enfermeria de una institucion publica en la Ciudad Autdnoma de Buenos Aires. La muestra estuvo
constituida por 60 profesionales de enfermeria de una institucion pablica seleccionados mediante
muestreo no probabilistico por conveniencia. Se utilizaron dos instrumentos: abordaje de la
motivacion en tres dimensiones y evaluacion del desempefio laboral por competencias .La muestra
se caracterizO por ser del género femenino, entre 34 y 53 afios, y poseer formacion de
enfermero profesional mayormente. El desempefio profesional, en las tres dimensiones, fue de nivel
medio en méas del 96% de la muestra, y destaca que no se encontraron personas con
desempefio alto. El andlisis inferencial entre la motivacion general y las 3 dimensiones del
desempefio profesional tuvieron una correlacion positiva estadisticamente significativa, por lo
que se puede afirmar que, en las tres dimensiones, a mayor motivacion general, mayor es el
desempefio profesional. Se concluyo que uno de los hallazgos mas importantes es la correlacion
positiva estadisticamente significativa entre la motivacion y el desempefio profesional. Esto
demuestra la necesidad de futuras investigaciones donde se evalUen estrategias de intervencion que

caractericen cualitativamente y eleven ambos indicadores segun los resultados obtenidos

Bernal et al (11), en su estudio realizado el afio 2021 en México, tuvo como objetivo
“Analizar el compromiso organizacional de profesionales de la salud”. El estudio se aborda
bajo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo, mediante la aplicacion del cuestionario

propuesto por Allen & Meyer. La muestra de participacion esta conformada por 235



trabajadores del area médica, paramédica y administrativos de una institucion de salud
publica localizada en Tamaulipas, México. Se determino un alto compromiso organizacional
por parte del personal encuestado, lo cual motiva la gestién de buenas practicas laborales
para corresponder a su compromiso con la organizacion ante las actuales condiciones en que
realizan su funcion. Se concluyo que el personal encuestado manifestd en mayoria de
opinion, tener un alto compromiso laboral hacia su centro de trabajo, a pesar de la crisis y

deficiencias de recursos que ha presentado el sistema de salud nacional.

Fuentes et al (12), en su estudio realizado el afio 2020 en Colombia y Venezuela, tuvieron
como objetivo “Analizar el compromiso organizacional como estrategia para implementar
cambios en instituciones hospitalarias”. La investigacion es de tipo descriptiva, no
experimental. La muestra poblacional quedd conformada por 32 informantes del ESE
Hospital Nuestra Sefiora de los Remedios, del municipio Riohacha-La Guajira, Colombia; y
32 informantes del Hospital Universitario de Maracaibo, municipio Maracaibo Zulia,
Venezuela, para un total de 64 informantes, los informantes clave forman parte del personal
médico de planta y contratado que prestan servicios en el area de hospitalizacion. La
informacion fue colectada mediante encuesta, aplicando un instrumento, contentivo de 48
items, el cual fue debidamente validado por expertos, cuya confiabilidad fue medida a través
de una prueba piloto. El estadistico utilizado para medir la estabilidad fue el Alpha de
Conbrach, cuyo valor alcanzé un 0,83, lo cual significa que las mediciones realizadas con el
instrumento son confiables. Se concluye que ambas instituciones evidencian rasgos de un
alto compromiso organizacional, por lo tanto, se facilita la introduccién de cambios en las

referidas instituciones.



A nivel nacional

Paredes (13) en su estudio realizado el afio 2023 en Chiclayo, Pert tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
personal de enfermeria del servicio de emergencia de un hospital publico. Esta estructurada
con el enfoque cuantitativo, de tipo basica, correlacional y disefio no experimental. La
muestra estuvo conformada por 108 enfermeros y para el acopio de la informacion se aplico
el cuestionario que incluia 40 items de la variable motivacion y 18 items en el compromiso
organizacional, valorados con la escala de Likert, legitimados por juicio de 3 expertos. La
confiabilidad del instrumento fue mediante el Alfa de Cronbach cuyo valor fue de 0,864 y
0,879 indicando alta confiabilidad. De acuerdo al coeficiente de correlacion se aplicd el Rho
de Spearman cuyo valor fue 0,462 entre las variables. También se utiliz6 el Rho de Spearman
para calcular la correlacién entre la variable compromiso y la dimension necesidad de logro
obteniendo resultado de 0,340 (significativa), asimismo con la dimension necesidad de poder
resultando el valor de 0,15 (positiva moderado) y con la dimension necesidad de afiliacion
dando un resultado de 0,314 (positiva baja). De esta manera se concluye que hay relacion

entre las variables objeto de la investigacion.

Romani y Llanco (14) en su investigacion realizado el 2022 en Huancayo, Per( considero
como objetivo “Determinar la relacion que existe entre motivacion laboral y el compromiso
organizacional en el personal de salud del centro de salud de Pilcomayo - Huancayo, 2022”.
La investigacion correspondio a un tipo de investigacion basica, de disefio no experimental,
descriptivo correlacional de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo conformada
por 34 trabajadores del Centro de Salud de Pilcomayo — Huancayo, no se estimdé muestra,
solo se trabajo con criterios de inclusién y exclusion. La cual fue no probabilistico censal,

conformado por toda la poblacion. La técnica que se utilizd para la recoleccién de datos fue
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la encuesta y como instrumento el cuestionario para valorar la variable motivacion laboral
se empled la escala de motivacion laboral adaptada, y para la variable compromiso
organizacional se usoO la escala de compromiso organizacional. De los 34 personales
encuestados en el Centro de Salud de Pilcomayo, ningin personal muestra un nivel de
motivacion laboral bajo, una alta proporcion del 67,6% (23) representa un nivel medio de
motivacidn laboral, de los cuales proporcionalmente el 56% (19) muestran un compromiso
organizacional y un 3% (1) y 9% (3) un compromiso organizacional alto y bajo
respectivamente. Asi mismo, se puede observar que un porcentaje considerable del 32,4%
(11) mencionan tener un nivel alto de motivacion laboral, pero se muestra que el 29% (10)
tienen un compromiso organizacional medio y solo el 3% (1) compromiso organizacional
alto. Por lo cual, se puede afirmar que aproximadamente 7 de cada 10 trabajadores del centro
de salud perciben un nivel medio de motivacion laboral y 3 un nivel alto, y en cuanto a su
compromiso organizacional aproximadamente 6 de cada 10 tienen un compromiso
organizacional medio y 4 compromiso alto. Se concluye que existe relacion significativa
entre motivacion laboral y el compromiso organizacional en el personal de salud del centro

de salud de Pilcomayo - Huancayo, 2022. (Rho de Spearman de 0.862; p=0.014<0.05).

Amacifén (15) en la investigacion realizada en Tarapoto en el afio 2022, el objetivo fue
establecer la relacion entre motivacion laboral y compromiso organizacional en el personal
de salud del servicio de emergencia del hospital 11-2 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 motivacion laboral se utilizd el cuestionario de
motivacién de Steers y Braustein, adaptado por Avila y Gamarra; para medir compromiso
organizacional se utilizo el cuestionario de Meyer y Allen, adaptado por Alvarez. Los

resultados fueron que el 87.4% presentdé motivacion alta, 11.6% presenté medio, 1.1% bajo.
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En cuanto a compromiso organizacional, el 71.6% tiene compromiso medio, 23.2% alto,
5.3% bajo. Asimismo, se encontro relacion positiva moderada entre necesidades de logro y
compromiso organizacional (r=0.598), necesidades de poder y compromiso organizacional
(r=0.589), necesidades de afiliacion y compromiso organizacional (r=0.536). Se concluye
que la motivacion laboral tiene una relacién positiva baja y significativa con el compromiso

organizacional (r=0.358).

Espinoza (16) en el estudio realizado el afio 2021 en Lima considero como objetivo principal
determinar la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la red salud San Miguel. Respecto a la metodologia, es una investigacion
cuantitativa, de tipo descriptivo — correlacional, de disefio no experimental y de corte
transversal. En cuanto a la poblacidn, estuvo constituida por 230 colaboradores y la muestra
estuvo conformada por 145 trabajadores, siendo el tipo de muestreo el no probabilistico y a
conveniencia del autor. Con respecto a los resultados, los datos descriptivos indican que el
59,3% de los trabajadores presentan niveles bajos de motivacién laboral y el 40,7% indican
tener niveles medios, en tanto que no existe cifras para los niveles altos; asimismo, los datos
para la variable compromiso organizacional, se evidencia que el 51,7% de trabajadores
presentan niveles bajos, el 47,6% niveles medios y solamente el 0,7% presentaron altos
niveles ce compromiso organizacional. Se concluye afirmando la correlacion entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores de la red salud de

San Miguel.

Rojas and Venegas (17) en la investigacion realizada en el afio 2021, Trujillo Pert el
objetivo fue determinar el nivel de relacion existente entre la motivacion laboral y el
compromiso organizacional del personal administrativo del Hospital Belén del distrito de

Trujillo, 2021. La problematica de la investigacion esta aludida a la siguiente interrogante:
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¢Cuél es el nivel de relaciobn que existe entre motivacion laboral y compromiso
organizacional del personal administrativo del Hospital Belén, Trujillo, 20217 y siendo la
hipétesis: La motivacion laboral, mejora significativamente el compromiso organizacional
del personal administrativo del Hospital Belén del distrito de Trujillo, 2021. La investigacién
esta desarrollada con un disefio de tipo correlacional. Para la recoleccion de datos se aplico
dos cuestionarios, que fueron aplicados a los 80 trabajadores del Hospital Belén. tuvo como
resultados que los colaboradores se encuentran en un nivel regular con respecto a la
motivacién laboral, manifestado por un 60.00% y en un nivel regular con respecto a el
compromiso organizacional con una representacion del 46.25%. En conclusion, se
determino que existe una relacion positiva alta entre las variables motivacion laboral y
compromiso organizacional, tal y como lo demuestra el valor de Tau-b de Kendall de

r=0,617 y con un valor p=0.000<0.05 demostrando que la relacion es altamente significativa.

Bendez( and Ugarte (18) en su estudio realizado en Cuzco 2020 considero como objetivo
determinar en qué medida la motivacion se relaciona con el compromiso organizacional del
personal administrativo en la unidad ejecutora 410 hospital de Quillabamba — Provincia de
la Convencidn — 2020; el estudio es de tipo basico, con un enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental y con un alcance correlacional; la muestra comprende 34 colaboradores a
quienes se aplicd un cuestionario de 38 preguntas ; de acuerdo a los resultados de la
investigacion , la motivacion presenta un nivel medio con un promedio de 2.92 mientras que
el compromiso organizacional presenta un nivel medio con un promedio de 3.31 ,
considerando estos resultados , al 95% de confiabilidad se puede afirmar que existe
correlacion entre la motivacion y el compromiso organizacional con p=0.000 se acepta la
hipétesis planteada, siendo el grado de relacion r= 0.455, de acuerdo a la escala de valores

de Spearman tiene una correlacion positiva moderada.
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2.2. Bases tedricas

2.2.2. Motivacion laboral.

La motivacion laboral se puede entender como el resultado de la interrelacion del individuo
y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen
e incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al individuo a
través del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la organizacion ajustado a la
necesidad de satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es el impulso de satisfacer las
necesidades que se haya presente en el empleado en la autorrealizacién, mejores condiciones
laborales y satisfaccién de necesidades personales, vienen a ser el detonante que producira
la reaccion en el empleado a fin lograr esa maxima sensacién de confort que produce la

realizacion o cristalizacion de la meta planteada (19).

2.2.2.1. Factores que influyen en la motivacion laboral

1.  Lugar de trabajo

En algunos casos, los puestos de trabajo no son los mas adecuados para las labores
de los colaboradores, dependiendo de las actividades que deba realizar, sea por temas
de mobiliario o por falta de herramientas necesarias para cumplir con ellas. Por
consiguiente, es necesario que la empresa disponga de un lugar de trabajo comodo,

con el que se puedan desarrollar las tareas de la forma mas 6ptima posible (20).

2. Ambiente de trabajo

Las diferencias en las personas siempre van a existir, pero lo ideal es encontrar no
solo un gran nivel de tolerancia entre los compafieros que conforman el equipo de

trabajo, sino que también haya respeto y colaboracion entre ellos. Ademas, para
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2.2.3.

ello, es necesario que los lideres garanticen un ambiente laboral positivo, donde

se incentive el apoyo mutuo entre los integrantes (20).

3. Participacion y autonomia

Incluir a tus colaboradores en la toma de decisiones de la empresa es muy importante
ya que permite conocer sus puntos de vista, con los cuales se pueden encontrar
soluciones acertadas a diferentes problematicas de la empresa. Por su parte,
permitirles a tus colaboradores que realicen sus actividades sin presion, esto les da la
sensacion de confianza y autonomia que necesitan para desenvolverse con

tranquilidad, cumpliendo con cada una de sus asignaciones sin inconvenientes (20).

4.  Condiciones de trabajo

Factores como: Las comisiones, los horarios flexibles, los bonos, Entre otros
incentivos que se puedan incluir en la remuneracion de un colaborador, generaran
una mayor satisfaccion con su lugar de trabajo. Esto se debe a que las personas se
sienten motivadas cuando se les reconoce lo que hacen en pro de la empresa, mas
alla de laretribucion econdmica, es el gesto que tiene la empresa con ellos, resaltando

lo importantes que son para su crecimiento (20).

Compromiso organizacional

Diversos autores han abordado el tema del Compromiso Organizacional a lo largo
del tiempo. Steers, en 1977, lo conceptualizd6 como "la fuerza relativa de

identificacion y participacion de un empleado en la organizacién, asi como la manera
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en que se identifica con ella". Posteriormente, Meyer y Allen, en 1990, lo definieron
como un estado psicologico inherente a las relaciones entre los empleados y la
organizacion, con implicaciones en la decision de continuar siendo miembros de la
misma. Colquitt, LePine y Wesson, en 2007, ampliaron esta definicion considerando
el Compromiso Organizacional como el deseo del trabajador de seguir siendo parte
de la organizacién. Estos autores coinciden en que esta perspectiva influye en la
retencion o rotacion del personal. Ademas, Kruse en 2013 vincula el compromiso
con un sentimiento que impulsa a los empleados a quedarse en la empresa,
recomendarla y contribuir a su imagen corporativa. En la perspectiva de Chiang et
al. en 2010 y Sorenson en 2013, el Compromiso Organizacional requiere esfuerzos
a largo plazo, fomentando la participacion de los trabajadores, promoviendo la
comunicacién bidireccional entre jefes y empleados, y reconociendo sus esfuerzos.
Frias, en 2014, destaca que el compromiso organizacional debe fluir de arriba hacia
abajo, sosteniéndose con seguimiento constante por parte de los altos directivos.
Frias identifica cinco componentes clave del compromiso: 1) focalizacién del
compromiso, 2) busqueda del bienestar, 3) comunicacion al equipo, 4) garantia de
un trato equitativo y, por ultimo, 5) fomento de la participacién. En particular,
destaca la importancia de informar al equipo, ya que empleados no comprometidos
suelen quejarse de falta de claridad sobre la direccion de la empresa. Estos
componentes contribuyen al clima organizacional, un aspecto crucial segun Cardona,
Ramirez y Pardo en 2016, quienes lo consideran un factor determinante del

compromiso individual en la organizacion. (21).
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2.2.3.1. Caracteristicas que influyen en el compromiso organizacional

1. Formacion y desarrollo:

Se requiere de las habilidades en el conocimiento y el manejo emocional que
permitan la generacion del compromiso con la organizacion; “no hay compromiso
organizacional, sin formacion y desarrollo”, en ese sentido Stallworth ha probado
que existe un efecto positivo del mentoring en el compromiso organizacional. Sin
embargo, a mayor formacion menor compromiso, debido a las oportunidades que se
presentan para individuos con mayor formacion, disminuye el compromiso de
continuidad. En contraparte, la capacitacion para actuar (conocimiento teorico-
practico) es un predictor importante del compromiso, apoyando la idea de que esta

accion sea propiciada por los lideres o jefes.

2. Satisfaccion en el trabajo:

El interés en la satisfaccion laboral radica en el impacto que tiene en la rotacion y en
la productividad, siendo uno de los conceptos que mas se han relacionado con el
compromiso organizacional, y considerdndose un antecedente del mismo; es definida
por Locke, como un sentimiento positivo hacia el trabajo; de acuerdo con la teoria
del bienestar de los trabajadores se puede concluir que la satisfaccion laboral
representa un beneficio para patrones y trabajadores, al considerarse no sélo como la
evaluacion de la situacion laboral actual, sino también del placer que ésta significa
para el trabajador; los empleados insatisfechos no se involucran en su trabajo,
presentan conductas no deseadas y por lo tanto, no se comprometen con la
organizacion. Se considera la satisfaccion laboral como el factor mas importante para

el compromiso organizacional, existiendo una relacién positiva con éste,
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especificamente con el afectivo, representando a su vez un papel fundamental en el

desarrollo del compromiso organizacional y con el puesto desempefiado.

3. Satisfaccion por la vida:

Se define como la “evaluacion global de la persona sobre su vida”, y la satisfaccion
gue se encuentra en ésta es parte del bienestar y tiene dos enfoques, el primero se
relaciona con las emociones positivas, y el segundo con el desarrollo del potencial
humano. Se conecta con el compromiso laboral, especialmente con el afectivo, y
dicha relacion esta regulada por la vitalidad o energia experimentada en el trabajo,
siendo causada debido a que tanto la satisfaccion por la vida como el engagement,
son actitudes que requieren un estado psicologico positivo, el cual provoca una
actitud, que se traduce en compromiso organizacional. Dado que las personas pasan
mucho tiempo de su vida en el trabajo, es razonable pensar que consideran ese tiempo
como parte de su vida, de ahi que los empleados que disfrutan de su trabajo y quieren
permanecer en él, es decir, estdin comprometidos, posean una satisfaccion mayor por
la vida; entonces ésta es un vinculo emocional con la empresa, que tiene un impacto
en el compromiso, incluso mayor que la lealtad o que el costo de dejar el empleo.

4. Bienestar psicoldgico:

Es un estado mental positivo, un estado emocional en que se encuentra una persona
en su ambiente laboral, considerando su actuar y el placer que el entorno laboral le
brinda, y es un requerimiento para el compromiso organizacional. El bienestar
psicolégico puede representar diversos beneficios, para el individuo y para la
organizacion, y promueve ademas de la salud el compromiso afectivo, sugiriendo
que la relacién es bidireccional; el compromiso normativo es un predictor

significativo de bienestar psicologico (22).
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2.3.

2.3.4.

2.3.5.

Formulacion de hipotesis.

Hipotesis general

Hi: Existe una relacién significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de

enfermedades neopléasicas de Junin, 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion laboral y el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de

enfermedades neopléasicas de Junin, 2024

Hipotesis especificas

Hipatesis especificas 1

Hi: Existe una relacion significativa entre la desmotivacion laboral y el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la desmotivacion laboral y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

Hipotesis especificas 2

Hi: Existe una relacion significativa entre la regulacion externa social y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neopléasicas de Junin, 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la regulacion externa social y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un

instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

19



Hipotesis especificas 3

Hi: Existe una relacion significativa entre la regulacion externa material y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neopléasicas de Junin, 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre la regulacion externa material y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

Hipdtesis especificas 4

Hi: Existe unarelacién significativa entre la regulacion introyectada y el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

Ho: No existe una relacion entre la regulacion y el compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de enfermedades
neoplésicas de Junin, 2024.

Hipotesis especificas 5

Hi: Existe una relacion significativa entre la regulacion identificada con el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

Ho: No existe una relacion significativa entre regulacion identificada y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.

Hipdtesis especificas 6

Hi: Existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el compromiso
organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un instituto de

enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.
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Ho: No existe una relacion significativa entre la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional del personal de salud en las unidades criticas, en un

instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024.
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3. METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

El método hipotético deductivo es un proceso cientifico que permite la formulacion de
hipétesis con la finalidad de resolver algun problema y se utilizara en el presente estudio
para examinar y comprender las relaciones entre variables especificas, como la motivacion
laboral y el compromiso organizacional de una manera légica. Por otro lado, se utilizara para

la prueba de hipotesis (23).

3.2.  Enfoque de la investigacion

La investigacion que realizd estd alineada con la perspectiva cuantitativa, ya que busca
aplicar los resultados del estudio de manera general. Ademas, es crucial que los
investigadores eviten cualquier influencia en el fendmeno que estan observando o midiendo,
procurando minimizar al maximo sus creencias, sentimientos, tendencias y deseos, segun lo

indicado por Weil.(24)

3.3.  Tipo de la investigacion

El tipo de investigacion adoptado fue aplicada. Siguiendo la perspectiva de Hernandez y
Mendoza(25), la investigacion aplicada tiene como objetivo abordar problemas especificos

y practicos en contextos practicos, como empresas o situaciones sociales. Ademas, busca
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generar nuevo conocimiento que sea util y contribuya al enriquecimiento del cuerpo

existente de conocimientos.
3.4. Disefo de investigacion

El disefio de la investigacion fue experimental transversal correlacional. Es decir es no
experimental. Ya que segun Arispe et al. (26), en este disefio el investigador no realiza una

manipulacién intencional de las variables. Por otro lado, Kesmodel (27).

Asimismo, el nivel del estudio fue correlacional debido a que se establecid la relacion
existente entre las variables de estudio; es decir, respuestas rumiativas y el estrés académico

de los estudiantes de una universidad privada de Lima, Seeram (28).

Disefio no experimental transversal correlacional. Esquema:

M/lx
.

r

Donde:
M: Muestra del personal de salud de las unidades criticas en un Instituto Regional

de Enfermedades Neoplasicas de Junin,2024.

X: Motivacién laboral.

Y: Compromiso organizacional.
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r: Relacion.

3.5.  Poblacion, muestra y muestre

Esta conformado por el personal de salud de las unidades criticas, en un Instituto Regional

de Enfermedades Neoplasicas de Junin,2024.

3.5.1. Poblacion

La poblacién estara conformada por el personal de salud en las unidades criticas, en un
instituto de enfermedades neoplasicas de Junin, 2024, distribuidos de la siguiente manera, la
poblacion objetivo de estudio estara conformado por 84 personales de salud, que labora en
la unidad de cuidados y emergencia distribuidos de la siguiente manera: 05 médicos
intensivistas, 18 licenciados en enfermeria y 14 técnicos de enfermeria (Unidad de Cuidados
Intensivos) y 05 médicos oncdlogos que rotan por diferentes servicios, 5 médicos cirujanos
que también rotan por otros servicios, 1 medico emergenciologo, 18 licenciados de

enfermeria y 18 técnicos de enfermeria (Emergencia)

3.5.2. Muestra Censal

Para el desarrollado la investigacion no se hara un célculo muestral debido a que la poblacién
es accesible y finita y que esta conformando por 84 profesionales de la salud donde se

denomina muestra censal o poblacion muestral.

3.5.3. Muestreo

No hay necesidad de realizar los muestreos, dado que se trabajaran con todo el personal de

salud nombrado y Cas indeterminado.
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3.5.4.

3.5.5.

Criterios de inclusion:

Personal de salud con antigliedad laboral mayor a 1 afio

Personal de salud que solo rotan por el area de la unidad de cuidados intensivos
Personal de salud que solo rotan por el area de emergencia

Personal de salud de ambos sexos

Personal de salud con amplia experiencia laboral mayor a 3 afios

Criterios de exclusién:

Personal de salud que viene de apoyo
Personal de salud contratados por la modalidad de terceros
Personal de salud contratados por plaza Minsa

Personal de salud con licencia de maternidad o periodo de vacaciones
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3.6. Variables y operacionalizacion de variables
Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala
Conceptual medicion valorativa
Desmotivacion 1 falta de valoracion del esfuerzo Ordinal Baja (1-5
Esta variable se evaluara a través o
de un instrumento documental Cuantitativa puntgs)
donde prestan los servicios de ! baid Media (6-10
salud aprobacion
2 respeto puntos)
Regulacion externa 3 critica Alta (11 -15
Se aplicarsa un instrumento | social puntos)
realizando una actividad para
obtener resultados o .
1 compensacion financiera
Regulacion externa 2 seguridad laboral
Informacién adquirida mediante | Material 3 permanencia laboral
una aplicacién de un instrumento
_ para obtener resultados
Proceso mediante el cual el
individuo se impulsa a 1 Ego
actuar . 2 orgullo
) Regulacion
después de r_laber evaluzflc’io las | se refiere a la regulacion del int?oyectada 3 culpclg
Motivacion | consecuenciasdelaaccion,en | comportamiento donde se mediran 4 verglienza
laboral otras palabras, la medida con un instrumento documentado
en la que dicha accion traera
consigo la satisfaccion
esperada. La realizacion de una actividad, . 1 valores personales
porque se identifica lo acepta | - Regulacion 2 importancia del esfuerzo
identificada 3 significado personal

como propio donde se obtendra
resultados a
instrumento

través de un

Se aplicard un instrumento
documentado para la evaluacion
de la actividad por el propio bien
de la persona

Motivacion intrinseca

1 trabajo divertido
2 trabajo interesante
3Trabajo emocionante
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Variable | Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Escala
operacional medicion valorativa
- Compromiso 1 grado de identificacion de los Ordinal
i empleados con la organizacion. i i -
2 deseo de permanenciaen la puntos)
organizacion Regular (8-13
puntos)
Alto (14-19
El compromiso organizacional 1 grado en que los empleados puntog)
se evaluara a través de un | . Compromiso de reconocen ha_bgr invertido tiempo y
instrumento documentado continuidad esfuerzos suficientes como para
donde el estado psicologico se abandonar la organizacion
Compromiso caracteriza la relacion de los o
organizacional | o empleados, donde prestan 2 reconocimiento de los empleados
Estado  psicologico  que | ¢oivicios. de tener pocas oportunidades de
caracteriza la relacion del encontrar otros emp|eos
empleado con la organizacién, y
tiene implicaciones en la decision
de continuar o separarse de
ella.”
- Compromiso 1 grado de lealtad de los empleados
normativo

hacia la organizacion.

2 grado en que los empleados y se
sienten moralmente obligados a
continuar en la organizacion.
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

El trabajo empleara la encuesta como técnica. Con respecto, a la encuesta sefiala Merino (29)
que es una técnica apropiada para recolectar los datos de investigacion cuantitativa, permite
la obtencidn de una informacion estructurada y homogénea en los sujetos entrevistados y su
finalidad es la obtencién de resultados numéricos. En el trabajo se utilizara para la
recoleccion de los datos el cuestionario porque permitira conocer la relacion entre las
variables del estudio. Para Arias (30) el cuestionario es un instrumento de recoleccién de
informacién estructurado por items o preguntas coherentes con los objetivos de la
investigacion, a través de ellos se puedo conocer y medir el fendmeno en estudio. Se

empleara para la variable Motivacion laboral y Compromiso organizacional el cuestionario.

3.7.1. Validacién

La validacion del instrumento es definida por Hernandez et al. como el grado que posee el
instrumento para medir los datos recolectados mediante el. La validacion del instrumento se
realiz a través de validez de contenido, el cual se define como el grado en el cual el

instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que se estd midiendo.

Inicialmente la Escala de Motivacion Laboral (R-MAWS) elaborada por Gagné et al. (2014),
mide la motivacion laboral a partir de 5 dimensiones; desmotivacion, regulacion extrinseca,
regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca; siendo el sustento
tedrico de este instrumento, la Teoria de la Autodeterminacion, una teoria de la motivacion
desarrollada por Edward Deci y Richard Ryan en 1985, con el interés principal de explicar
los procesos psicolégicos que promueven un  funcionamiento y salud Optimos.
Posteriormente el cuestionario de motivacion laboral se validé mediante la medida KMO de

0.706 y la confiabilidad se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.834 (Bueno) (31).
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El cuestionario de compromiso organizacional

Se valido el instrumento mediante la validacion de constructo, realizandose pruebas de
contenido y de validez aparente, por investigador experto en el campo de las ciencias
sociales, adscrito a la Universidad Autdnoma de Baja California. En la validacion aparente,
se verificaron los indicadores establecidos y se validd que son aptos para medir las
dimensiones de cada variable. Ademas, se verifico que los items propuestos sean los idéneos
para aportar la informacion que se desea medir en los constructos, atendiéndose los ajustes
indicados por el experto. En las pruebas de contenido, se reviso y confirmo que las ediciones
que habran de efectuarse a través de los items, sean suficientes para medir a los constructos.
La escala de medicion empleada es Likert, y esta comprende del uno al cinco, donde uno
representa “En desacuerdo”, dos “Algo en desacuerdo”, tres “Indeciso”, cuatro “Algo de
acuerdo” y cinco “De acuerdo”. Ademas, contiene seis espacios para el registro de los datos
demogréficos: edad, género, escolaridad, situacion laboral, antigliedad en la organizacion y
unidad administrativa de adscripcién. Una vez aplicados los 30 cuestionarios, los datos
proporcionados por los encuestados se registraron en el programa estadistico SPSS y se
obtuvieron los valores de los coeficientes de asimetria y curtosis, los cuales se muestran a

continuacion (32)

3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

En el analisis y procesamientos de los datos se usaran el software estadistico SPSS IBM
Statistics para Windows Version 27.0, en hojas de calculos de Microsoft Office Excel 2021.
Para los analisis y procesamientos de los datos se usaran la Estadistica descriptiva con el
propdsito de obtener tabla de frecuencias con sus respectivos graficos. Asimismo, se utilizara

la estadistica inferencial para determinar la contrastacion de hipdtesis para ello se elegira un
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estadistico de prueba de correlacion paramétrica (Coeficiente de correlacion de Pearson) o

no paramétrica (Coeficiente de correlacion de Spearman).

3.9.  Aspectos éticos

La investigacion se regira por los siguientes principios éticos:

Autonomia:

El principio de autonomia se basa en la aceptacion individual y voluntaria de los sujetos que
conforman la poblacion. Se considerara el consentimiento informado de los participantes.
Ademas, se garantiza que los sujetos no se sometieron a situaciones peligrosas que pudieran
causarles algun dafio. El consentimiento sera firmado por cada personal de salud sin ningun

tipo de presion (33).

Beneficencia:

El principio de beneficencia se basa en que la investigacion es independiente y su Unico
proposito es solucionar la problematica planteada. Ademas, los datos obtenidos serviran

como aporte para futuras investigaciones (33).

No maleficencia:

El principio de no maleficencia se basa en que los sujetos que participaran en el estudio no
se someteran a situaciones peligrosas que pudieran causarles algun dafio. Ademas, se
garantizard que los datos a obtenerse se utilizaran Unicamente para beneficio del estudio.

(33).
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Justicia:

En el trabajo los sujetos en estudio fueron tratados bajo el derecho de igualdad de trato y en
busca del beneficio de cada uno de ellos, buscando siempre satisfacer el interés y las

inquietudes de cada uno de ellos (33).

Derecho:

En el trabajo se respetara el derecho de autoria, referenciandose las fuentes que fueron

empleadas (33).
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4. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

4.1. Cronograma de actividades

ACTIVIDA DES

Identificaciondel
problema

Buscar

referencias

Planteamiento del
problema

Relevancia

del estudio

2023 2024
OCTUBRE | NOVIEMBRE| DICIEMBRE ENERO FEBRERO
1 20 3 4 1 20 3 4 1

Objetivos

del estudio

Metodologia

del estudio

Poblacién,
muestra y

muestreo

Técnicas e

instrumentos

Sugerencias

Eticas

Analisis del
estudio

Recursos

administrativos

Elaborar los

ANexos

Presentacion

de trabajo
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4.2. Presupuesto

N° Presupuesto Cantidad Precio unitario Total
1 Investigador 1 0 0
2 Asesor de la 1 250 250

universidad
Total 250
Materiales
N° Descripciones de Cantidad Unidad de | Precio Total
bienes medida unitario
1 Perforador 1 Unidad 10 10
2 Lapicero 2 unidad 1 2
3 Papel bond 1 Millar 20 20
A4 de 75gr
4 Engrampador 1 Unidad 10 10
5 Grapas 1 Caja 3 3
6 Tajador 1 Unidad 1.5 1.5
7 Dispositivo 1 Unidad 20 20
USB 8GB
8 Cartuchos de tinta 2 Unidad 60 120
de impresora
9 Folder manilo 3 Unidad 1.5 4.5
10 Internet 1 Mensualidad 80 240
3meses
Total 431
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Resumen de presupuesto

N° Naturaleza del gasto Importe

1 | Recursos humanos 250

2 | Recursos Materiales 431
Total general 681
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Anexo N° 01

Matriz de consistencia

Motivacion laboral y Compromiso Organizacional del Personal de Salud en las Unidades criticas, en un
Instituto de Enfermedades Neoplasicas de Junin, 2024

Formulacién del problema Obijetivos Hipdtesis Variables Disefio metodolégico
PREGUNTA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable 1: Motivacion laboral TIPO DE INVESTIGACION:
¢(Como la motivacion laboral se | Determinar cdmo la motivacion | La relacion es significativa entre nivel de | Dimensiones: Segun la naturaleza de la
relaciona con el compromiso | laboral se relaciona con el | motivacion laboral y el compromiso | 1. Desmotivacion informacion: Investigacion
organizacional del personal de salud | compromiso organizacional del | organizacional en personal de saluddela | 2. Regulacién externa social Correlacional
en las unidades criticas, en un | personal de salud en las unidades | unidad de cuidados intensivos y | 3. Regulacion externa material
instituto de enfermedades | criticas, en un instituto de | emergencia, en un instituto de | 4. Regulacién introyectada METODO DE INVESTIGACION:
neoplésicas de Junin, 2024? enfermedades neoplésicas de Junin, | enfermedades neoplasicas de Junin, | 5. Regulacion identificada Método deductivo, inductivo, analitico,

2024. 2024. 6. Motivacién intrinseca sintético y estadistico.

PREGUNTAS ESPECIFICAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

. (Cémo la desmotivacién se | OBJETIVOS ESPECIFICOS . La relacion es significativa entre | Variable 2: Compromiso | DISENO DE INVESTIGACION:
relaciona con el compromiso | e Describir como la la desmotivacion y el | organizacional No experimental, transversal,
organizacional del personal desmotivacion se relaciona compromiso organizacional del | Dimensiones: correlacional.
de salud en las unidades con el compromiso personal de salud en las unidades | 1. Compromiso afectivo
criticas, en un instituto de organizacional del personal criticas, en un instituto de | 2. Compromiso de continuidad | POBLACION, MUESTRA Y
enfermedades neoplésicas de de salud en las unidades enfermedades neoplésicas de | 3. Compromiso normativo MUESTREO:
Junin, 2024? criticas, en un instituto de Junin, 2024. e Poblacién: La poblacién estara

¢Como la regulacién externa
social se relaciona con el
compromiso organizacional
del personal de salud en las
unidades criticas, en un
instituto de enfermedades
neoplésicas de Junin, 2024?

¢ Como la regulacion externa
material se relaciona con el
compromiso organizacional
del personal de salud en las
unidades criticas, en un

enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024.

° Describir como la regulacion
externa social se relaciona

con el compromiso
organizacional del personal
de salud en las unidades

criticas, en un instituto de
enfermedades neoplésicas de
Junin, 2024.

. Describir como la regulacién
externa material se relaciona
con el compromiso
organizacional del personal

. La relacién es significativa entre
la regulacion externa social y el
compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades
criticas, en wun instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024.

. La relacién es significativa entre
laregulacion externa material y el
compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades
criticas, en wun instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024.

conformada por el 100% (84)
personales de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin,2024.

e Muestra:
Sera el 100% de la poblacién a ser
estudiada

e Muestreo: No hay necesidad de
realizar los muestreos, dado que se
trabajaran con todo el personal de
salud nombrado.
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instituto de enfermedades
neoplasicas de Junin, 2024?

¢{Como la regulacion
introyectada se relaciona con
el compromiso

organizacional del personal
de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplésicas de
Junin, 2024?

¢Coémo la regulacion
identificada se relaciona con
el compromiso

organizacional del personal
de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024?

¢Cémo la motivacion
intrinseca se relaciona con el
compromiso organizacional
del personal de salud en las
unidades criticas, en un
instituto de enfermedades
neoplésicas de Junin, 2024?

de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplésicas de
Junin, 2024.

Describir como la regulacion
introyectada se relaciona con
el compromiso
organizacional del personal
de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024.

Describir como la regulacion
identificada se relaciona con
el compromiso
organizacional del personal
de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024.

Describir como la motivacién
intrinseca se relaciona con el
compromiso organizacional
del personal de salud en las
unidades criticas, en un
instituto de enfermedades
neoplésicas de Junin, 2024.

La relacién es significativa entre
la regulacién introyectada y el
compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades
criticas, en wun instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024.

La relacién es significativa entre
la regulacion identificada y el
compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplésicas de
Junin, 2024.

La relacidn es significativa entre
la motivacion intrinseca y el
compromiso organizacional del
personal de salud en las unidades
criticas, en un instituto de
enfermedades neoplasicas de
Junin, 2024.
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Anexo N° 02

Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidosamente cada proposicion y marque con un aspa (x) solouna

alternativa con la que esté de acuerdo. Se |

e pide no dejar ninguna pregunta sin calificar. No hay respuestas

buenas ni malas. Se mantendra absoluta confidencialidad en sus respuestas, pues tiene caracter estrictamente

académico. Se agradece su participacion.

En donde:

TD Totalmente en desacuerdo
PD Parcialmente en desacuerdo
LD Ligeramente en desacuerdo

NAND Ni de acuerdo ni en desacuerdo

.DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

a) Género: Masculino___Femenino

b) Edad: Hasta 25 afios

Mayor de 25 a 30 afios
Mayor de 30 a 35 afios

¢) Tiempo de servicio: Hasta 2 afios

Mayor de 2 a 4 afios Mayor de 8 afios

LA Ligeramente de acuerdo
PA Parcialmente de acuerdo

TA Totalmente de acuerdo

Mayor de 35 a 40 afios

Mayor de 40 afios

Mayor de 4 a 8 afos

d) Condicion laboral: Nombrado _ Contratado___
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I1l. CONTENIDO

Me esfuerzo en mi trabajo...

DESMOTIVACION

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la
pena esforzarse en este trabajo.

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

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

REGULACION EXTERNA SOCIAL

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

...para obtener la aprobacion de otras personas
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

...porque otras personas me van a respetar mas
(por ejemplo, mis superiores, los comparieros de
trabajo, la familia, los clientes, etc.).

...para evitar que otras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros detrabajo,
la familia, los clientes, etc.).

REGULACION EXTERNA MATERIAL

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

...porque otras personas me van a compensar
financieramente, so6lo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo.

...porque otras personas me van a ofrecer mas
seguridad en el trabajo s6lo si pongo el
suficiente esfuerzo.

...porque me arriesgo a perder mi trabajo si no
pongo el suficiente esfuerzo.

REGULACION INTROYECTADA

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

10

...porque tengo que probarme a mi mismo queyo

puedo hacerlo.

11

...porque me hace sentir orgulloso de mi mismo.

12

...porque Si N0 me sentiria mal respecto a mi

mismo.

13

...porque Si no sentiria vergiienza de mi mismo.

REGULACION IDENTIFICADA

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

14

...porque el poner esfuerzo en este trabajo va

con mis valores personales.

15

...porque Yo personalmente considero que es

importante poner esfuerzo en este trabajo.

16

...porque el poner esfuerzo en este trabajo tieneun

significado personal para mi.
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MOTIVACION INTRINSECA

TD

PD

LD

NAND

LA

PA

TA

17 ...porque me divierto haciendo mi trabajo.

18| ---porque el tr_abajo que llevo a cabo es
interesante.

19| ---porque lo que hago en mi trabajo es

emocionante.
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CUSESTIONARIO SOBRE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

I. Introduccion: El presente cuestionario tiene como finalidad conocer su percepcion respecto al
compromiso hacia su organizacion. Todas sus respuestas son de caracter confidencial, teniendo
acceso a la informacion Unicamente el investigador, por lo que se le solicita responder con total

libertad.

Il. Instrucciones de llenado: Antes de responder a cada pregunta, se le solicita analizar
detenidamente y elegir solamente una respuesta, marcando con (X) la que considere apropiada.
En sus respuestas, favor de considerar la escala siguiente:

1) En desacuerdo, 2) Algo en desacuerdo, 3) Indeciso, 4) Algo de acuerdo y 5) De acuerdo.

Preguntas Respuestas

Constructo: Compromiso Organizacional 1123 ]4]5

1. Esta dependencia tiene un gran significado personal para mi.

2. Realmente siento como si los problemas de esta dependencia fueran mis propiosproblemas.

3. Me siento emocionalmente unido a esta dependencia.

4. Me gustaria pasar el resto de mi vida laboral en esta organizacion.

5. Me siento parte integrante de esta dependencia.

6. Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en esta dependencia, es
porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.

7. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta organizacidn.

8. Si continlio en esta organizacion es porgue otra no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

9. Trabajo en esta organizacién mas por gusto que por necesidad.

10. Seria muy dificil para mi dejar mi dependencia ahora, incluso si deseara hacerlo.
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11. La dependencia donde trabajo merece mi lealtad.

12. Creo que le debo mucho a esta dependencia.

13. Creo que no estaria bien dejar esta organizacion, aunque me vaya a beneficiar elcambio.

14. No abandonaria mi dependencia, porque me siento obligado con toda su gente.

15. Me sentiria culpable si dejase mi dependencia, considerando todo lo que me ha dado.
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Reporte de Similitud Turnitin

® 15% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

* 12% Base de datos de Internet

« Base de datos de Crossref

« 10% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
maostraran.

vinculategica.uanl.mx
Internet

uwiener on 2023-05-28

Submitted works

repositorio.uwiener.edu.pe
Internet

uwiener on 2023-11-24

Submitted works

hdl.handle.net

Internet

repositorioinstitucional.uabc.mx
Internet

Submitted on 1685851145385

Submitted works

uwiener on 2024-05-01

Submitted works

+ 2% Base de datos de publicaciones

+ Base de datos de contenido publicado de

2%

2%

2%

2%

<1%

<1%

<1%

<1%
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