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LA MOTIVACION Y EL COMPROMISO LABORAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA ASISTENCIALES DEL HOSPITAL
REGIONAL DE AYACUCHO, 2015.

AUCCAPUCLLA-TAPAHUASCO, M.E.
RESUMEN

La presente investigacion se realizd6 con el objetivo de determinar la
relacion entre motivacion y compromiso laboral en profesionales de
enfermeria asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015. El
estudio fue correlacional y transversal sobre una muestra estratificada de
90 profesionales de enfermeria asistenciales de una poblaciéon de 118
(100%). La técnica de recoleccion de datos fue la evaluacion
psicomeétrica; en tanto los instrumentos, la escala de motivacion laboral y
escala sobre compromiso laboral. El Coeficiente de Correlacion “Rho” de
Spearman, al 95% de nivel de confianza, fue el estadigrafo de contraste
de hipdtesis. Los resultados establecieron una motivacion media en las
dimensiones de variedad en la tarea (53,4%), identidad con la tarea
(51,1%), retroalimentacion (50%) e importancia en la tarea (43,4%); en
tanto el nivel alto en la dimensién de autonomia para la realizacion de la
tarea (35,6%). El compromiso laboral fue moderado en las dimensiones
de lealtad (62,2%), pertenencia (60%), participacion (55,6%) e
identificacion (51,1%). En conclusion, la motivacion y el compromiso
laboral se relacionan significativamente en los profesionales de

enfermeria asistenciales (rs = 0,725; p = 0,000).

Palabras clave. Motivacion y compromiso laboral.



MOTIVATION AND COMMITMENT IN LABOR WELFARE OF NURSING
PROFESSIONALS AYACUCHO REGIONAL HOSPITAL, 2015.

AUCCAPUCLLA-TAPAHUASCO, M.E.
ABSTRACT

This research was conducted to determine the relationship between
motivation and job commitment in nursing care professionals Regional
Hospital of Ayacucho, 2015. The study was correlational and cross on a
stratified sample of 90 nursing care professionals a population of 118
(100%). The data collection technique was the psychometric evaluation;
as the instruments, the scale of work motivation and commitment level on
labor. Correlation Coefficient "Rho" Spearman, 95% confidence level, was
the statistician of hypothesis testing. The results established an average
motivation in the dimensions of variety in the task (53.4%), with the task
identity (51.1%), feedback (50%) and importance in the task (43.4%);
while high in the dimension of autonomy to carry out the task (35.6%). The
work commitment was moderate in the dimensions of loyalty (62.2%),
membership (60%), participation (55.6%) and identification (51.1%). In
conclusion, motivation and work commitment are significantly related to

nursing care professionals (rs = 0.725; p = 0.000).

Key Words. Motivation and job commitment.
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INTRODUCCION

Dentro de una organizacion el factor humano juega un papel fundamental.
Sin personas no existe la organizacion y de ellas depende en gran medida
el éxito y la continuidad de la misma. Por esta razon, es crucial que la
organizaciéon logre que el personal se encuentre adecuadamente

motivado para alcanzar los objetivos organizacionales y personales. *

A escala mundial, la demanda de servicios de salud de alta calidad en
las organizaciones publicas y privadas es generalizada, dando lugar a la
conformacion de asociaciones de defensa al usuario externo y la
implementacion de ordenamientos juridicos de responsabilidad

profesional civil y penal por mala praxis.

En el contexto actual, laborar en instituciones proveedoras de servicios de
salud amerita motivacion y compromiso para el cumplimiento eficaz y
eficiente de las funciones inherentes al puesto de trabajo. Una
organizaciéon con empleados motivados y comprometidos es dinamica,
creativa, innovadora y proactiva a los cambios. Por el contrario, una
organizacion con trabajadores desmotivados y con escaso compromiso

laboral es lenta, burocratica, rutinaria y pragmatica.

En este escenario, es indiscutible la importancia de la motivacion y el

compromiso laboral en todas las areas del desempefio humano y aun

! Ramirez R. La motivacion laboral, factor fundamental para el logro de objetivos

organizacionales: Caso empresa manufacturera de tuberia de acero. International
Journal of Good Conscience 2008; 3(1) : 143-185.
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mas en el ejercicio de la profesién de enfermeria que demanda vocacion

de servicio para la provision de cuidados con calidad y calidez.

Los trabajadores comprometidos, comparten un conjunto de creencias y
valores; por lo mismo, son leales y se sienten parte de la organizacién?;
en tanto, la motivaciéon es el impulso que llevamos en el mundo emocional

para conseguir nuestros objetivos y metas. ®

En el contexto internacional, nacional y regional diversas investigaciones
han reportado niveles de motivacion y compromiso laboral diferenciados.
En Espafia, la motivacion moderada caracterizé a los profesionales de
enfermeria del area quirdrgica del Hospital Universitario Marqués de
Valdecilla. *

En Ecuador, las enfermeras en la provincia del Carchi se sienten

motivadas con el trabajo que desarrollan en més del 65%.°

En el Pert, Vasquez® en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima
describe que 48% de enfermeras asistenciales presenta motivacion

moderada, lo que limita el cumplimiento efectivo de sus funciones.

Asimismo, Zelada’ en el Centro de Salud Conde de la Vega Baja el 50%
de profesionales de enfermeria expresan insatisfaccion con los beneficios

laborales y/o remunerativos, 64% con la realizacién personal, 61% con la

> Arenas I. * Cultura organizacional y compromiso laboral de los docentes. IESTPVAH,
Ayacucho - 2016. Tesis doctoral. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.

® Espada M. Nuestro motor emocional. La motivacion: con motivacion nuestra vida serd mas
estimulante, exitosa y satisfactoria o no sera. Madrid, Espafa: Diaz de Santos; 2002.

* Moya S. * Motivacién y satisfaccion de los profesionales de enfermeria: investigacion aplicada
en un area quirdrgica. Tesis de licenciatura. Espafia: Universidad de Cantabria; 2011.

® Erazo Y. Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion del gjercicio profesional de las
enfermeras en la provincia del Carchi en el periodo febrero - agosto del 2014. Tesis de
licenciatura. Ecuador: Universidad Politécnica Estatal Del Carchi; 2014.

® vasquez S. Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006-2007. Tesis de licenciatura. Lima:
Universidad Nacional Mayor de San Marcos; 2007.

7 Zelada V. Nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro de Salud Conde de
la Vega

Baja 2014. Tesis de especializacion. Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos;
2015.
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interrelacion con la autoridad y 57% con el desempefio de tareas;
aspectos que configuran la escasa motivacion del personal para el

desemperio efectivo de sus funciones.

En el departamento de Ayacucho, Montes® entre enfermeras
asistenciales del Hospital Regional Ayacucho identifico la motivacién de
nivel medio en el 52,5%, baja en 30,4% y alta en 17,1% relacionadas

significativamente con la satisfaccion laboral (rs = 0,788; p < 0,05).

En cuanto al compromiso laboral, las investigaciones previas describen la
predominancia de niveles moderados. En el Hospital Regional de
Ayacucho, Chavez (2016)° establecié que el 59,8% del personal de salud
asistencial presenta un compromiso laboral medio, 23,3% alto y 16,9%

bajo.

En el Hospital Jesis Nazareno, Chachaima® muestra un compromiso
laboral medio en el 57,2% de profesionales de enfermeria; en tanto el

nivel bajo y alto en el 21,4% respectivamente.

En el Centro de Salud Santa Elena, De La Cruz! describe que el 60,4%
del personal de salud presentan un nivel de compromiso organizacional

moderado, 22,4% intenso y 17,2% escaso.

Durante la experiencia profesional, entre las enfermeras asistenciales del
Hospital Regional de Ayacucho, se ha observado manifestaciones de
inconformidad con el desempefio de la funcion, escasa participacion en

los trabajos en equipo, individualismo, conformacion de grupos de poder,

® Montes M. Nivel de motivacién y satisfaccion laboral de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.

° Chéavez F. Mobbing y compromiso laboral en personal de salud asistencial del Hospital
Regional de Ayacucho, 2016. Tesis doctoral. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.

1 Chachaima N. *° Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital
Jesls Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.

! De La Cruz S. Motivacion laboral y compromiso organizacional en el Centro de Salud Santa
Elena. Ayacucho, 2016.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.



entre otros, que darian cuenta de problemas motivacionales y de

compromiso laboral.

El problema de investigacion general fue enunciado del siguiente modo:
¢,Como se relaciona la motivacion y el compromiso laboral en
profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho, 2015?

El objetivo general se formalizé asi: Determinar la relacion entre
motivacion y compromiso laboral en profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Los objetivos especificos que permitieron alcanzar el propdsito general

fueron los siguientes:

a) Identificar la motivacién laboral en profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho.

b) Identificar el compromiso laboral en profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho.

C) Correlacionar las dimensiones de la motivacion con el compromiso
laboral en profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital

Regional de Ayacucho.

d) Correlacionar las dimensiones del compromiso laboral con la
motivacion en profesionales de enfermeria asistenciales del

Hospital Regional de Ayacucho.

La hipotesis general se enmarcé en la siguiente proposicion: La
motivacion y el compromiso laboral se relacionan significativamente en
profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho, 2015.

La investigacion correlacional y transversal se desarroll6 sobre una

muestra estratificada de 90 profesionales de enfermeria asistenciales,



aplicando la escala de motivacién laboral y escala sobre compromiso
laboral.

Los resultados establecieron que la motivacion media caracterizd al
52,2% de profesionales de enfermeria, la baja al 24,4% vy alta al 23,3%.
Por otro lado, el compromiso laboral moderado se identifico en el 57,8%,
el intenso en 24,2% y el escaso en 17,8%.

Contrastando la hipotesis se llegé determinar que la motivacion y el
compromiso laboral se relacionan significativamente en los profesionales
de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho (rs =
0,725; p = 0,000).

La importancia de la investigacion es inherente a la gerencia de los
servicios de salud porque sus hallazgos redundaran en la mejora de
calidad del trabajo asistencial. De esta manera se fortalecerd la eficacia y
eficiencia de los cuidados ofertados al usuario.

El aporte tedrico y practico tendra incidencia en los diferentes procesos de
la organizacion como el disefio de trabajo, estilo de administracion,
sistema de promocion y tipo de compensacion. El hecho de manejar
informacion sobre el estado de la motivacion y el compromiso laboral
permitira a la institucion conducir a los trabajadores hacia desempefios

sobresalientes y orientar iniciativas e intervenciones oportunas.

Las limitaciones durante el desarrollo del estudio estuvieron referidas a la
demora en la autorizacion de la direccion para la aplicacion de los
instrumentos y la negativa de algunas licenciadas de enfermeria para

participar en la investigacion.

La presente investigacion tiene la siguiente estructura: introduccion,
marco tedrico, material y métodos, resultados, discusion, conclusiones y

recomendaciones. Finalmente, se consigna la bibliografia y anexo.

Xi



I. MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES REFERENCIALES

Moya S. (2011)*?, desarrolldé la investigaciéon “Motivaciéon vy
satisfaccion de los profesionales de enfermeria: investigacion
aplicada en un area quirurgica”, Espafa. Objetivo. Determinar los
niveles de motivacion y satisfaccion de los profesionales de
enfermeria del &rea quirargica del Hospital Universitario Marqués
de Valdecilla. Método. El estudio fue descriptivo y transversal
sobre una poblacion 95 profesional de enfermeria. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento, el
cuestionario. Resultados. Un 67,4% de respuestas tuvieron una
media de satisfaccién de 2,99 (DE 0,41) sobre 5. Las fuentes que
generan mas satisfaccion han resultado ser las relaciones con los
comparieros, el propio trabajo y la competencia profesional. Por el
contrario, la insatisfaccion estuvo relacionada con el
reconocimiento, la promocion profesional y la tension relacionada
con el trabajo. Conclusion. La motivacion laboral media
caracterizd a los profesionales de enfermeria. Por otro lado, la
satisfaccion fue moderada - baja (2,99, cuando 3 es “insatisfecho ni
insatisfecho”) en la valoracién negativa del ambiente de trabajo;
moderada en participacion en actividades de formacién e

2 Moya S. ** Motivacion y satisfaccion de los profesionales de enfermeria: investigacion
aplicada en un area quirdrgica. Tesis de licenciatura. Espafia: Universidad de Cantabria.



investigacion y la insatisfaccion en el reconocimiento profesional, la

promocion profesional y la tension relacionada con el trabajo.

Erazo Y (2014) 3, desarroll6 la investigacién “Nivel de motivacién y
su relacion con la satisfaccion del ejercicio profesional de las
enfermeras en la provincia del Carchi en el periodo febrero -
agosto del 2014”, Ecuador. Obijetivo. Identificar el grado de
satisfaccion laboral de los mismos al momento de desempefiar sus
funciones. Método. El estudio fue correlacional y transversal sobre
una muestra intencional de 120 profesionales de enfermeria. La
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Resultados. Los profesionales de enfermeria, si se
sienten motivados con el trabajo que desarrollan en mas del 65%.
Conclusion. Existe relacion y por ende influencia, entre motivacion

y satisfaccion laboral (p < 0,05).

Vasquez S. (2007)*, desarrollé la investigacién “Nivel de
motivacion y su relacién con la satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006-
2007”, Lima. Objetivo. Determinar la relacion entre el nivel de
motivacion y la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria.
Método. El estudio fue correlacional y transversal sobre una
poblacién de 52 enfermeras. La técnica de recoleccion de datos fue
la encuesta y el instrumento, el cuestionario. Resultados. El 48%
presentan motivacion media. Asimismo al valorar las dimensiones
de la motivacion se obtuvo que mas de 50% de los profesionales
presentan motivacion media; destacadndose las dimensiones

identidad y autonomia por mostrar niveles significativos de

'3 Erazo Y. Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion del gjercicio profesional de las
enfermeras en la provincia del Carchi en el periodo febrero - agosto del 2014. Tesis de
licenciatura. Ecuador: Universidad Politécnica Estatal Del Carchi; 2014.

4 vasquez S. Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006-2007. Tesis de licenciatura. Lima:
Universidad Nacio

nal Mayor de San Marcos; 2007.
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motivacion media con tendencia a alta, en cuanto a las
dimensiones que presentan nivel bajo son retroalimentacion,
importancia y variedad de la tarea. Acerca de la satisfaccion laboral
el 53,8% tienen nivel medio. Conclusion. Existe relacion entre el
nivel de motivacion y la satisfaccion Laboral del profesional de

Enfermeria.

Camacho V. (2014)", desarrollé la investigacion “Motivacion
laboral hacia la investigacion cientifica del profesional de
enfermeria asistencial en un hospital nacional”, Lima. Obijetivo.
Determinar la motivacidon hacia la investigacion cientifica en
profesionales de enfermeria de un Hospital Nacional, institucion de
categoria de salud lll -1, situada en el distrito del Lima. Método.
Estudio descriptivo y transversal en una muestra intencional de
211 profesionales enfermeros de una poblacion 421 (100%). La
técnica de recoleccidon de datos fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario tipo Likert. Resultados. Un 66.3% indica sentirse
motivado a realizar investigacion cientifica como una forma de
alcanzar el crecimiento profesional, asi como un 43.6% no realiza
investigacion porque afirma que implica mayor responsabilidad en
su actividad profesional. Ademas, un 46.9% del profesional de
enfermeria afirma que el ambiente fisico donde labora no es el
adecuado para realizar investigacion cientifica. Conclusiones. La
motivacion laboral intrinseca esta relacionada principalmente con el
desarrollo personal, el logro y el crecimiento profesional; y los
indicadores con mayor porcentaje obtenido de la motivacion laboral
extrinseca son condiciones del ambiente fisico, el bajo salario, la
falta de recursos materiales, y la sobrecarga laboral dentro del

horario de trabajo quienes dificultan realizar investigacion.

> Camacho V. Motivacién laboral hacia la investigacion cientifica del profesional de
enfermeria asistencial en un Hospital Nacional. Rev enferm Herediana 2014;7(2):111-
117.
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Zelada V. (2015)*°, desarroll6 la investigacién “Nivel de satisfaccién
laboral del personal asistencial del Centro de Salud Conde de la
Vega Baja 2014”, Lima. Objetivo. Determinar el nivel de
satisfaccion laboral. Método. El estudio fue descriptivo y
transversal sobre una poblacién 28 profesionales de enfermeria. La
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta; en tanto los
instrumentos, el cuestionario y la escala de Lickert modificada de
satisfaccion laboral. Resultados. ElI 68% (19) tienen satisfaccion
baja y 32% (9) alta. En relacién a condiciones fisicas y materiales
61% alta y 39% baja; en beneficios laborales y/o remunerativos
50% alta y 50% baja; en politicas administrativas 61% alta y 39%
baja; en realizacion personal 64% baja y 36% alta; en relaciones
interpersonales 54% alta y 46% baja; en relaciones con la
autoridad 61% baja y 39% alta; en el desempefio de tareas 57%
baja y 43% alta. Conclusion. El mayor porcentaje del personal
asistencial tiene un nivel de satisfaccion bajo, referido a que el
personal no tiene la suficiente oportunidad para recibir
capacitacion, la institucion no proporciona las herramientas
suficientes para tener un buen desempefio en el puesto al
trabajador; los jefes no reconocen el trabajo bien hecho, no toman

en cuenta a los trabajadores para la toma de decisiones.

Palomino A. (2012)", desarroll6 la investigacién “Influencia de la
satisfaccion laboral en el compromiso laboral del profesional de
enfermeria en el Hospital Regional de Ayacucho. Abril — Diciembre,
2011". Objetivo. Determinar la influencia de la satisfaccion laboral
en el compromiso laboral del profesional de enfermeria. Método. El

estudio fue correlacional y transversal. La muestra aleatoria

16 Zelada V. Nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro de Salud Conde de
la Vega Baja 2014. Tesis de especializacion. Lima: Universidad Nacional Mayor de San
Marcos; 2015.

" palomino A. '" Influencia de la satisfaccién laboral en el compromiso laboral del
profesional de enfermeria en el Hospital Regional de Ayacucho. Abril — Diciembre,
2011.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga; 2012.
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constituyeron 83 profesionales de enfermeria, de una poblacion de
125 (100%). La técnica de recoleccion de datos fue la evaluacion
psicométrica y los instrumentos, la escala del compromiso laboral y
escala de satisfaccion laboral. Resultados. La satisfaccion laboral
fue de nivel medio en las dimensiones de trabajo en general,
interrelacion con el jefe inmediato, oportunidades de progreso,
interaccion con los compafieros y ambiente de trabajo. La
satisfaccion con el trabajo actual fue de nivel alto; en tanto bajo en
las dimensiones remuneraciéon e incentivos. Del mismo modo, el
compromiso laboral fue regular. Conclusién. Entre la satisfaccion y
el compromiso laboral se identific6 una correlacion moderada,

positiva y significativa (r = 0,574).

Montes M.*® (2015), desarroll6 la investigacién “Nivel de
motivacion y satisfaccion laboral de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional Ayacucho, 2015”. Objetivo. Determinar la
relacion entre el nivel de motivacion y la satisfaccion laboral de
enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho.
Método. EIl tipo de investigacion fue correlacional con disefio
transversal. La poblacion estuvo constituida por 158 (100%) de
enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho,
prescindiéndose de la muestra. La técnica de recoleccion de datos
fue la evaluacidn psicométrica; en tanto que los instrumentos,
cuestionario de satisfaccion laboral y la escala de motivacion
laboral. Resultados. El 30,4% presenta bajo nivel de motivacion y
predomindé en 24,7% la insatisfaccion laboral. El 17,1% presenta
alto nivel de motivacion y todos ellos reportan la satisfaccion
laboral. Es decir, cuanto mayor es el nivel de motivacion es mayor
la satisfaccion laboral. Conclusion. El nivel de motivacion se

relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de

'® Montes M. Nivel de motivacién y satisfaccion laboral de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.
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enfermeras asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho (rs =
0,788; p < 0,05).

Chachaima N. *°, desarroll6 la investigacién “Etica y deontologia
del enfermero y compromiso laboral. Hospital Jesus Nazareno de
Ayacucho, 2015”. Objetivo. Conocer la relacion entre la
aaplicacion del codigo de ética y deontologia del enfermero y el
compromiso laboral en el Hospital de Apoyo Jesus Nazareno.
Método. El tipo de investigacion fue no experimental con disefio
transversal correlacional. La poblacion estuvo constituida por 28
(100%) profesionales de enfermeria del Hospital de Apoyo Jesus
Nazareno. La técnica de recoleccién de datos fue la encuesta y los
instrumentos, Escala de aplicacibn del codigo de ética y
deontologia asi como la escala sobre compromiso laboral.
Resultados. El 32,1% de profesionales de enfermeria reporta una
baja aplicacion del codigo de ética y deontologia, de quienes, el
17,9% presenta bajo compromiso laboral, 10,7% medio y 3,6% alto.
El 17,9% de profesionales de enfermeria reporta una alta
aplicacion del codigo de ética y deontologia y la totalidad de ellos
presenta compromiso laboral medio. Conclusion. La aaplicacién
del cddigo de ética y deontologia del enfermero se relaciona
positiva y moderadamente con el compromiso laboral en el Hospital

de Apoyo Jesus Nazareno (ry, = 0,805; p = 0,000).

De La Cruz S. (2016)%, desarrollé la investigacién “Motivacién
laboral y compromiso organizacional en el Centro de Salud Santa
Elena. Ayacucho, 2016”. Objetivo. Determinar la relacion entre
motivacion laboral y compromiso organizacional. Método. El disefio

fue correlacional y transversal sobre una poblacion de 58 (100%)

¥ Chachaima N. *° Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital
Jesls Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.

? De La Cruz S. Motivacion laboral y compromiso organizacional en el Centro de Salud Santa
Elena. Ayacucho, 2016.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.
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1.2.

1.2.1.

trabajadores del Centro de Salud Santa Elena. La técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y los instrumentos, la escala
de motivacion laboral y escala de compromiso organizacional.
Resultados. El 46,6% poseen un nivel de motivacion medio, 31%
bajo y 22,4% alto. Del mismo modo, el 60,4% presentan un nivel de
compromiso organizacional moderado, 22,4% intenso y 17,2%
escaso. Conclusion. La motivacion laboral se relaciona
directamente con el compromiso organizacional (rs = 0,727; p =
0,000).

Chavez F. (2016)%, desarroll6 la investigacion “Mobbing vy
compromiso laboral en personal de salud asistencial del Hospital
Regional de Ayacucho, 2016”. Objetivo. Determinar la relacion
entre el mobbing y el compromiso laboral. Método. El disefio de
investigacion fue descriptivo-correlacional y transversal. La muestra
estratificada estuvo constituida por 236 (38,9%) profesionales y
técnicos asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho de una
poblacién de 606 (100%). La técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y los instrumentos, la escala de mobbing y la escala
sobre compromiso laboral. Resultados. El 38,2% reporta tendencia
al mobbing, 36,8% ausencia de mobbing y 25% mobbing. EI 59,8%
presenta un compromiso laboral medio, 23,3% alto y 16,9% bajo.
Conclusion. ElI mobbing se relaciona inversamente con el

compromiso laboral (rs = -0,506; p = 0,000).
BASE TEORICA CIENTIFICA
MOTIVACION LABORAL

La motivacion es un motor que llevamos en nuestro mundo

emocional y que nos impulsa para conseguir los anhelos. En

! Chavez F. Mobbing y compromiso laboral en personal de salud asistencial del Hospital
Regional de Ayacucho, 2016. Tesis doctoral. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.
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ciertos momentos los conseguimos por nuestros medios y en otros

necesitamos la ayuda de los demas. %

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia
serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

similares para satisfacer un deseo o meta. %3

La motivacion representa los "procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un

individuo para conseguir una meta”. %*

En esta definicion se identifican tres componentes o dimensiones
importantes de la motivacion: la intensidad (lo enérgico de una
persona), la direccion (el esfuerzo canalizado hacia el beneficio de
la organizacion) y la persistencia (la medida del tiempo durante el

que alguien mantiene el esfuerzo).

La motivacién dentro del contexto laboral puede ser entendida
como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas
organizacionales, condicionadas por la satisfaccibn de alguna
necesidad individual®®, entendiendo por necesidad un estado
interno del sujeto que hace que ciertos resultados parezcan

atractivos. '
ENFOQUES TEORICOS

La literatura bibliografica reporta diferentes enfoques tedricos para

el estudio de la motivacion laboral:

22 Espada M. Nuestro motor emocional. La motivacion: con motivacion nuestra vida sera
mas estimulante, exitosa y satisfactoria 0 no serad. Madrid, Espafa: Diaz de Santos;
2002.

%8 Koon

tz H, Weihrich H. Administracion una perspectiva global. México: McGraw-Hill; 1998.

4 Robbins, S. Comportamiento Organizacional. México: Ediciones Pearson; 2004.

® Chiavenato |. Comportamiento organizacional. La dinamica del éxito en las
organizaciones. México D.F, México.: Internacional Thomson Editores; 2004.

?® Robbins S. Comportamiento Organizacional. México: Ediciones Pearson; 2004.

" Bedodo V. Motivacion laboral y compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica.
Memoria de titulacion. Chile: Universidad de Chile; 2006.
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a) Teoria de los dos factores de Herzberg

En la década de 1950, Frederick Herzberg desarrollé un
modelo de motivacibn de dos factores. Se basé en
investigaciones realizadas con ingenieros y contadores

acerca de qué es lo que las personas buscan en su trabajo.
28

Afirmo6 que existen dos grupos de factores independientes
gue inciden en la motivacion y satisfaccion de los empleados
en su trabajo. Algunos factores causaban insatisfaccion
cuando no existian, sin embargo, su presencia por lo general
lleva a un estado neutral, es decir, no son factores
extremadamente motivantes. Estos factores se conocen
como factores de higiene o factores de mantenimiento, y
corresponden a las condiciones que rodean a las personas
cuando trabajan. Implican las condiciones fisicas vy
ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, el tipo de supervision recibida, el
clima de las relaciones entre los directivos y los empleados,
los reglamentos internos, las oportunidades existentes, entre

otros. ?°

El otro grupo de factores son los denominados
motivacionales o satisfactores y tiene correlato con otras
condiciones del empleo que operan principalmente para
crear motivacion, producen un efecto de satisfaccion
duradera y un aumento de la productividad muy por encima
de los niveles normales, pero su ausencia pocas veces es
muy insatisfactoria. Estos factores tienen que ver con el

contenido del cargo, se centran en el puesto, en los deberes

?8 Bedodo V. Motivacion laboral y compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica.
Memoria de titulacion. Chile: Universidad de Chile; 2006.

29 Herzberg, F. (1959). The motivation to work. Nueva York, EUA: John Wiley and sons.
Segunda edicién.
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relacionados con el cargo en si se incluyen: la
responsabilidad, la libertad de decidir como hacer un trabajo,
los ascensos (progreso o avance), la utilizacion plena de las
habilidades personales, el logro, el reconocimiento, el trabajo

en si mismo y la posibilidad de crecimiento. *°
b) Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria realizada por David McClelland se basa en un
sistema de clasificacidbn que destaca tres de los impulsos
mas dominantes que participan en la motivacion. Esta teoria
se enfoca en tres tipos de necesidades: las necesidades de
logro, las necesidades de poder y las necesidades de

afiliacion.®!

Las necesidades de logro se refieren al impulso por
sobresalir y por poseer realizaciones sobre un conjunto de

normas, en definitiva, por alcanzar el éxito. *?

La necesidad de poder corresponde a un impulso por influir

en las personas y en las situaciones provocando cambios. **

Por dltimo, las necesidades de afiliacion aluden a la
tendencia de algunas personas a acercarse y establecer
vinculos de cooperacion y amistad con el resto. Este tipo de
personas trabajan de mejor manera cuando son felicitadas

por sus actitudes favorables y cooperativas. 3

% Davis K, Newstrom J. Comportamiento Humano en e Trabajo. México: Editorial Mc Graw-
Hill. Octava edicion; 1993.

¥ Davis K, Newstrom J. Comportamiento humano en el trabajo. México: Editorial Mc Graw-
Hill. Octava edicion; 1993.

%2 Bedodo V. Motivacion laboral y compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica.
Memoria de titulacion. Chile: Universidad de Chile; 2006.

% McClelland D. Como se motiva el éxito econdmico. México: Editorial Hispano Americana;
1970.

% Bedodo V. Motivacion laboral y compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica.
Memoria de tit
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C) Teoria de la expectativa de Porter y Lawler (1968).
Utilizaron la Teoria de la expectativa de Vroom para
desarrollar un punto de vista novedoso de la relacion entre la
satisfaccion del empleado y el desempefio. Los autores
iniciaron con la premisa de que la motivacién (esfuerzo o
fuerza) no equivale a satisfaccion o desempefio, y se
relacionan de manera distinta de lo que se creia
tradicionalmente. La motivacién, la satisfaccion y el

desempefio son variables independientes. *

Este modelo pronostica que la satisfaccion se determina por
la equidad percibida de las recompensas intrinsecas y
extrinsecas en el desempefo. En otras palabras, el modelo
de Lawler y Porter propone que el desempefio conduce a la
satisfaccion. Asimismo, se concluyé que el desempeiio y la
satisfaccion se relacionaban con mayor fuerza cuando las
recompensas estaban condicionadas al desempefio que
cuando no lo estaban®. En particular, el estudio emprendido
encontré clara evidencia de que el dinero puede motivar el
desempeiio y otros tipos de comportamiento, tales como el

compafierismo y la dedicacion a la organizacion.®’

d) Modelo de las Caracteristicas del trabajo (JCM). Segun
Hackman y Oldham®, un empleado experimentara
motivacion interna en su trabajo cuando ese trabajo genere
tres estados psicolégicos criticos. En primer lugar, el
empleado debe sentir la responsabilidad personal por los

ulacion. Chile: Universidad de Chile; 2006.

** Gherman, T., Iturbe, S. y Osorio, D. La teoria motivacional de los dos factores: un caso
de estudio (tesis de maestria). Lima: PUNP; 2011.

% Luthans, F. Comportamiento organizacional (11a ed.). México D.F., México: McGraw-Hill; 2008.
8" Chiavenato |. Comportamiento organizacional. La dinamica del éxito en las
organizaciones. México D.F, México.: Internacional Thomson Editores; 2004.

38 Hackman, J. R., Oldham, G. R. Development of the Job Diagnostic Survey. Journal of Applied
Psychology 1975, 60 (1): 159-170.
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resultados del trabajo. En segundo lugar, el trabajo debe ser
experimentado como significativo, valioso y digno por el
empleado. Aqui es donde el empleado siente que su
contribucion afecta de manera significativa la eficacia
general de la organizacion. El tercer aspecto se refiere a que
los empleados deben ser conscientes de qué tan
eficazmente realizan el trabajo. Este modelo de las
caracteristicas del trabajo, también llamado enriquecimiento
del puesto, fue inspirado por las Teoria de los dos factores
de Herzberg.*

Se estructuran cinco dimensiones laborales medulares de
enriquecimiento del trabajo: variedad, identidad de tarea,

significado de la tarea, autonomia y retroalimentacién.*°
e) Modelo E-R-C de Alderfer

Clayton Alderfer, re-conceptualiza las necesidades de
Maslow con el propésito de superar algunas de sus
debilidades y estim6 que existia una jerarquia con tres
grandes niveles de necesidades: de existencia, de relacion y
de crecimiento (ERC). **

El grupo de existencia se refiere a la provision de los
elementos basicos para la supervivencia humana y alude a
aguellas que Maslow denominaba fisiologicas o basicas y de
seguridad. El segundo grupo de necesidades de relacion
corresponden al deseo personal de establecer vinculos de
importancia y son el paralelo de las necesidades sociales y

de estima descritas por Maslow. Por ultimo, las necesidades

% Gherman T, Iturbe S, Osorio D. La teoria motivacional de los dos factores: un caso de
estudio (tesis de maestria). Lima: PUNP; 2011.

9 Alvarez C. Motivacién Laboral en un servicio de urgencias hospitalario. Enfermeria
Clinica 2003; 01 (13): 23.

*! Bedodo V. Motivacion laboral y compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica.
Memoria de titulacion. Chile: Universidad de Chile; 2006.
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de crecimiento aluden al anhelo de desarrollo individual, o en

otras palabras, de autorrealizacién.*?

Lo particular de esta teoria y que la diferencia de la
propuesta de Maslow es que Alderfer plantea que es posible
que estén activas dos o0 mas necesidades simultaneamente.
En esta perspectiva no se parte del supuesto de una
progresion gradual rigida de necesidades, sino por el
contrario, de un ordenamiento flexible donde es posible

transitar de necesidades sin que sean satisfechas totalmente
unas para pasar a las siguientes.*®
DIMENSIONES

Muchinski** sefiala que las dimensiones que tiene la motivacion

son direccion, intensidad y persistencia:

a) Direccion. Esta relacionada con las actividades hacia las
gue dirigimos nuestra energia, las organizaciones quieren
trabajadores que tengan una orientacion, asi como dichos
trabajadores desean que su organizaciéon les inspire

compromiso y motivacion.

b) Intensidad. Se define como la energia que aplicamos a
cada actividad que realizamos, las organizaciones quieren
gue la energia que tengan sus empleados la empleen a
fondo sin necesidad de que la propia organizacion les
incentive para que trabajen mas, asi como los trabajadores
desean gue sus empleos sean suficientemente motivadores
y que les incentive para que puedan desarrollar alta cantidad

de energia.

“2 Robbins S. Comportamiento Organizacional. México: Ediciones Pearson; 2004.
3 Muchinski PM. Psicologia aplicada al trabajo. Madrid: Thomson; 2004.
“*4 Robbins S. Comportamiento Organizacional. México: Ediciones Pearson; 2004.
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) Persistencia. Hace referencia al tiempo que se puede
mantener la energia y de cuanto se tardara en gastar dicha
energia. Las organizaciones quieren que los trabajadores
mantengan su energia en el tiempo sin rendirse, asi como
los trabajadores desean que su trabajo tenga interés a lo
largo del tiempo.

Las dimensiones de la motivacion laboral se enmarcan en los

siguientes aspectos: *°

a) Variedad de la tarea. Es una dimension central de
habilidades que se utilizan en el puesto, estas permiten que
los empleados realicen operaciones diferentes, que suelen
requerir habilidades también distintas. Los empleados
sienten que los trabajos con gran variedad son mas
retadores debido a la gama de habilidades necesarias.
Ademas alivian la monotonia que surge con cualquier accion

repetitiva.

b) La autonomia para la realizacion de la tarea. Es el grado
en que se siente independiente en el trabajo para tomar
decisiones relacionadas con sus tareas. Lo cual esta en
estrecha relacion con la responsabilidad en el proceso de

trabajo y en sus consecuencias.

C) Identidad de tareas. Denota la unidad de un puesto, esto
es, hacer una tarea de principio a fin con un resultado

visible.

d) Importancia de la tarea. Se refiere a la magnitud del efecto
de su trabajo en otras personas. Este efecto puede influir a

otros miembros de la institucion. El punto clave es que los

5 Hellriegel D. Comportamiento Organizacional (10ma Ed). México: Interamericana

Thomson Editores; 2004.
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trabajadores deben creer que hacen algo importante para la
organizacion, la sociedad o ambas.

e) Retroalimentacion sobre el desempefio. Se refiere al
grado en que la organizacién proporciona informacion clara y
directa a los trabajadores sobre la eficacia de su
rendimiento. O si prefiere el grado en que el trabajador
conoce cuales son los resultados de su trabajo. Puede
provenir directamente del trabajo mismo (retroalimentacion
de tarea) o ser proporcionado de manera verbal por jefes de

servicio, ejecutivos y gerentes.
NIVELES DE MOTIVACION LABORAL
Montes®, identifica los siguientes niveles de motivacion:

Bajo. Caracteriza a los empleados con escasa disposicion para
el cumplimiento de las funciones inherentes al puesto de trabajo
y desempeiios rutinarios.

Medio. Caracteriza a los empleados con regular disposiciéon
para el cumplimiento de las funciones pero con escasa
iniciativa.

Alto. Caracteriza a los empleados con deseos constantes de
superacién, guiados por un espiritu positivo e iniciativa en los

desempenios.
IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION LABORAL

A través de la motivacion se logra un mejor desempefio, mayor
productividad y eficiencia; mayor creatividad, responsabilidad y
compromiso por parte de los trabajadores. Los trabajadores

motivados y satisfechos son capaces de contagiar dicha motivacion

“® Montes M. Nivel de motivacion y satisfaccién laboral de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.
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y satisfaccion al cliente, es decir, capaces de ofrecer por iniciativa

propia un buen servicio o atencién. *’

Stephen*®®, afirma que: “la motivacién del trabajador juega un
papel fundamental y la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales; voluntad
que esta condicionada por la capacidad que tiene ese esfuerzo
para satisfacer algunas necesidades individuales. Los tres
elementos claves de la motivacion son el esfuerzo, las metas

organizacionales y las necesidades”.
1.2.2. COMPROMISO LABORAL

Es la disposicion interna de los empleados de permanecer en la

organizacioén y contribuir en el logro de sus objetivos y metas. *°

El compromiso organizacional es un estado psicolégico o
mentalidad que lleva a los individuos a tomar un curso de accion
relevante para uno o mas objetivos y a persistir en dicho curso de

accion.”®

El compromiso es un estado psicolégico que caracteriza la relacion
del empleado con la organizacion y cuales son las implicaciones en
su decision de permanecer formando parte de ella. Los empleados
comprometidos permanecen mas tiempo en la organizacion que los

no comprometidos. **

*" Barardi A. Motivacion laboral y engagement. Argentina: UFASTA; 2015.

8 Stephen R. Comportamiento Organizacional. Séptima Edicion. México. Editorial
Phh.Pretice Hall; 1999.

9 Chachaima N. Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital Jesus
Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo;
2015.

*% Eslami J, Gharakhani D. Organizational Comitment and Job Satisfaction. Journal of Science
and Technology 2012; 2 (2).

>t Meyer JP, Allen NJ. A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review 1991; 1 (1): 61-89.
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El compromiso laboral es una caracteristica de implicacion de los
empleados con los objetivos y metas de la organizacion, en procura
del éxito de la misma. Los empleados comprometidos, comparten
un conjunto de creencias y valores; por lo mismo, son leales y se

siente parte de la organizacion. >

Para Colquitt et al. °®, el compromiso organizacional es el deseo por
parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la
organizacion. Este compromiso ejerce influencia en el hecho de
gue un trabajador se quede en el trabajo (retencidn) o bien, se vaya

(rotacion).

El compromiso laboral es una actitud hacia el trabajo, un estado de
identificacion con la organizacién y sus metas. Es el deseo de
seguir formando parte de ella. Asi, una participacion elevada en el
trabajo consiste en identificarse con la organizacion en la que se

trabaja.>*

Para Peralta®, en el concepto de compromiso laboral esta referido al
vinculo de lealtad o membresia por el cual el trabajador desea
permanecer en la organizacion debido a su motivacién implicita. En este
sentido, el compromiso es percibido como un proceso de identificacién y
de creencia acerca de la importancia de su labor y la necesidad y utilidad

de las funciones que realiza en el trabajo.

Salanova y Schaufeli®®, definen al compromiso labor al como un estado
motivacional en donde predominan los sentimientos positivos de

cumplimiento profesional.

°2 Arenas . °* Cultura organizacional y compromiso laboral de los docentes. IESTPVAH,
Ayacucho - 2016. Tesis de doctoral. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.

*% Colquitt J, Le Pine J, Wesson M. Organizational Behavior: Improving Performance and
Commitment in the Workplace. Ed Mc Graw Hill; 2007.

** Robbins S. Comportamiento Organizacional. México: Ediciones Pearson; 2004.

°® peralta C. El compromiso laboral: discursos en la organizacién. Barranquilla: Colombia:
Pepsic; 2013.

*® Salanova M, Schaufeli W. El engagement en el trabajo. Cuando el trabajo se convierte en
pasion. Madrid: Alianza; 2009.
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ENFOQUES TEORICOS

El compromiso laboral, se analiza desde diferentes enfoques teoricos los

gue proponen dimensiones o sub-variables especificas: 57

a) Perspectiva de intercambio. EI compromiso organizacional es el
resultado de una transaccion de incentivos y contribuciones entre

la organizacion y el empleado.

b) Perspectiva psicoldgica. Considera al compromiso con la
organizacion como un componente de tres elementos:
identificacion con los objetivos y valores de la organizacién, deseo
de contribuir para que la organizacion alcance sus metas y
objetivos; como aspirar a ser parte de la organizacion. En esta
perspectiva, el compromiso se define como el grado de
identificacion y entrega que el individuo experimenta en relacion

con la organizacion de la cual es parte.

d) Perspectiva de atribucion. Define al compromiso como una
obligacion que el individuo adquiere al realizar ciertos actos que
son voluntarios, explicitos e irrevocables. En esta categoria
entraria el compromiso organizacional que los miembros de
grupos religiosos asumen cuando pronuncian publicamente sus
votos religiosos, o cuando funcionarios publicos juran cumplir con

sus obligaciones en los actos de toma de posesion.

DIMENSIONES

Los componentes del compromiso segiin Meyer y Allen®® son los

siguientes:

a) Compromiso afectivo. Deseo por parte de un trabajador de

seguir siendo miembro de la organizacion debido a una

*" Barraza A., Acosta M. Compromiso organizacional de los docentes de una institucion
de educacién media superior. Innovacion Educativa 2008; 8 (45): 20-35.

%8 Meyer JP, Allen NJ. A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review 1991; 1 (1): 61-89.
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atadura emocional con ésta. Se estd en la organizacion

porque se quiere.

b) Compromiso de continuidad. Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo miembro de la organizacion
debido a la preocupacion asociada al costo de dejarla. Se

esta en la organizacion porque se necesita.

C) Compromiso normativo. Deseo por parte de un trabajador
de seguir siendo miembro de la organizacion debido a un
sentimiento de obligatoriedad. Se esta en la organizacion
porque se debe.

Las dimensiones del compromiso laboral segun Grajales son las

siguientes:*®

a) Lealtad. Esta referida al sentimiento de optimismo y la
actuacion del empleado en respaldo de los directivos que
conducen los destinos de la organizacion. Implica una
defensa plena y férrea de los intereses de la organizacion

ante criticas internas o externas. %

Para Robbins®’: “Es la espera pasiva pero optimista para
que la institucion mejore. Incluye defender a la organizacion
ante las criticas externas y confiar en que la organizaciéon y

su administraciéon 'haran lo conveniente™.

b) Participacion. Es la disposicion y decision de los empleados
para aportar con su esfuerzo en la buena marcha de la

organizacion, involucrdndose en las decisiones que debe

* Grajales T. Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios.
México: Universidad de Montemorelos; 2000.

% Chachaima N. Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital JesUs
Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo;
2015.

®* Robbins SP. Comportamiento organizacional. Sexta edicion. México: Prentice-Hall;
1994,
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d)

hacer la institucion. La participacion permite contribuir en el
desarrollo organizacional, obtener una mayor comprension e
incrementar la productividad, como también una mayor
satisfaccion 'y bienestar laboral que tienen como
consecuencia un menor ausentismo, rotacion. El interés, la
motivacion, la moral se ven fortalecidas, lo que los lleva a

disfrutar su vida laboral. 2

Identificacion. Es una necesidad autorrealizacion. Los
empleados que exhiben alto grado de compromiso se
identifican mas con la institucion, trabajan con dinamismo y
conviccion para la consecucion de los objetivos y metas

previstas. %

Pertenencia. Es el sentimiento de pertenecer a una
organizacion conduce al trabajador a estados elevados de

complacencia con las funciones que desempefia. *

Permite que el trabajador se sienta a gusto en la
organizacion, desarrolle su actividad con alegria y ante
cualquier situacion que pudiera afectar a la institucion la
elige como el lugar para trabajar y defender, se siente
participe y comprometido. ®

%2 Chachaima N. Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital Jesus
Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo;

2015.

® Chachaima N. Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital Jesus
Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo;

2015.

® Chachaima N. Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital Jests
Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo;

2015.

65 Grajales T. Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios.
México: Universidad de Montemorelos; 2000.
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NIVELES DE COMPROMISO LABORAL

Palomino® sefiala que los niveles de compromiso laboral son los

siguientes:

Escaso. Caracteriza a los empleados con sentimientos de
deslealtad hacia la organizacion y que necesitan ser
persuadidos para participar en el logro de los objetivos y metas
organizacionales. No se identifican con la organizacién y, por
consiguiente, no se sienten parte de ésta.

Moderado. Caracteriza a los empleados que expresan
desinterés por el logro de los objetivos y metas
organizacionales. Pueden ser leales, con regular identificacion
pero necesitan de estimulos para efectivizar su participacion.
Intenso. Caracteriza a los empleados con alto nivel de lealtad,
sentimientos de arraigo hacia la organizacion, que se identifican
y participan por conviccion en el logro de los objetivos y metas

organizacionales.
IMPORTANCIA DEL COMPROMISO LABORAL

Los trabajadores que no estan comprometidos con la organizaciéon
incurren en conductas de retirada, que se definen como un
conjunto de acciones que los trabajadores realizan para evitar la
situacion de trabajo, las que pueden eventualmente culminar en

abandonar la organizacion.®’

Cuando existe compromiso de continuidad, abandonar la
organizacion por lo general produce un sentimiento de ansiedad.

En este compromiso existe un beneficio asociado a permanecer en

% palomino A. ®® Influencia de la satisfaccion laboral en el compromiso laboral del
profesional de enfermeria en el Hospital Regional de Ayacucho. Abril — Diciembre,
2011.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga; 2012.

o7 Colquitt J, Le Pine J, Wesson M. Organizational Behavior: Improving Performance and
Commitment in the Workplace. Ed Mc Graw Hill; 2007.
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el trabajo y un costo asociado a irse de éste. Un alto compromiso
de continuidad dificulta el que un trabajador se cambie de
organizacion por las pérdidas asociadas a un cambio de trabajo.
Un factor que aumenta este compromiso es el monto total que
invierte (en términos de tiempo, esfuerzo, energia, etc.) un
trabajador en el dominio de su rol o en el cumplimiento de sus
funciones en la organizacion, asi como también la falta de
alternativas de empleo. Este tipo de compromiso tiende a crear un

compromiso mucho més pasivo, en la forma de lealtad.
1.3. HIPOTESIS

Ha La motivacion y el compromiso laboral se relacionan
significativamente  en  profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Ho La motivacion y el compromiso laboral no se relacionan
significativamente en  profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

1.4. IDENTIFICACION, DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE
VARIABLES

1.4.1. VARIABLES

En la investigacion correlacional no es posible establecer la
relacion de causalidad entre las variables (independiente y

dependiente), por su covariacion conjunta.

Es decir, examina los cambios en una o mas variables relacionada
a los cambios de otra(s). Este efecto es definido como

covarianza.®®

o8 Meyer JP, Allen NJ. A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human Resource Management Review 1991; 1 (1): 61-89.
% Sousa V. Revision de disefios de investigacion resaltantes para enfermeria. Parte 1:
disefios de investigacién cuantitativa. Rev Latino-am Enfermagem 2007; 15(3):1-6.
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En la presente investigacion correlacional, las variables fueron las

siguientes:

Variable uno

- Motivacion laboral.

Variable dos

Compromiso laboral.

1.4.2. OPERACIONALIZACION

Involucramiento

Variable 2l Defml(_:lon Dimensiones Indicadores Esca_la_ 98
Conceptual operacional medicion
La motivacion | Disposicion Variedad de la Habilidades Ordinal:
representa los | interna para tarea Demanda de trabajo | Bajo
procesos  que | cumplir las | Identidad de la Oportunidad Medio
_ inciden en la | funciones tarea Cumplimiento Alto
g intensidad, asignadas, Importancia de | Influencia del trabajo
2 direccién y | determinada con la tarea en el bienestar del
= persistencia del | la escala de usuario
S esfuerzo que | motivacion Autonomia Decision
g realiza un | laboral, para la Oportunidad
2 individuo para la realizacion de
g conse_cu'«:ién70 de la tarea
un objetivo. Retroalimenta Evaluacion
cion Autoevaluacion
Disposicion Sentimiento de Lealtad Confianza Ordinal:
= interna de los | implicacion con Conviccion Escaso
5 empleados de | los objetivos vy Participacion Valoracion de Moderado
g permanecer en | metas de la opiniones Intenso
° la organizacién y | organizacion, Blsqueda de
@ contribuir en el | determinada con alternativas
g logro de sus | la escala del Cooperacion
s objetivos y | grado de | Identificacion Voluntad
£ metas. " compromiso Orgullo
S laboral. Pertenencia Sentimiento de
adherencia

" Chiavenato I. Comportamiento organizacional. La dindmica del éxito en las organizaciones.
México D.F, México.: Internacional Thomson Editores; 2004.
" Chachaima N. Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital Jesus
Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo;

2015.
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2.1.

2.2.

2.3.

Il. MATERIAL Y METODOS
ENFOQUE DE INVESTIGACION

La investigacion se realizd con el enfoque cuantitativo porque la
informacion  fue  clasificada, analizada e interpretada

estadisticamente.
TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es aplicada, porque con la informacion obtenida se
proponen alternativas de solucibn para el problema de

investigacion.
DISENO DE INVESTIGACION

El disefio es correlacional y de corte transversal, porque la
informacion corresponde a un solo momento (no ameritd

seguimiento).

La utilidad de este disefilo es conocer la variacion conjunta entre las
variables. Es decir, evaluar el comportamiento de los valores de una

variable a partir del comportamiento de los valores de otra. 2

Esqueméticamente se formaliza asi:

2 Deza J, Mufioz S. Investigacion cientifica. Lima: Universidad Alas Peruanas; 2008.
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2.4.

2.5.

2.6.

M rs

I

Y
Donde:
M : Muestra
X : Variable 1 (Motivacion laboral)
Y : Variable 2 (Compromiso laboral)
rs : Correlacion entre variables de escala ordinal (Rho de Spearman)

AREA DE ESTUDIO

La investigacion se desarroll6 en el Hospital Regional de Ayacucho
“Miguel Angel Mariscal Llerena”, ubicado en la Avenida
Independencia N° 355 del distrito de Ayacucho, provincia de

Huamanga de la region Ayacucho
POBLACION

Constituida por 118 profesionales de enfermeria asistenciales del
Hospital Regional de Ayacucho “Miguel Angel Mariscal Llerena”,

teniendo en consideracion los siguientes criterios:
MUESTRA

La muestra estuvo constituida por 90 profesionales de enfermeria
asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho “Miguel Angel

Mariscal Llerena”, determinada con las siguientes ecuaciones:

ZZ,pq
ez
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Dénde:
n : Muestra inicial
nf : Muestra corregida

Zaz . Nivel de confianza al 95% (1,96)

p : Probabilidad de éxito del 50% (0,5).
q : 1-p (0,5).

e . Error muestral relativo al 5%(0,05)
N : Poblacién (118)

El muestreo fue estratificado segin servicio interno,

distribuyéndose de la siguiente manera:

Servicios internos Np p Ny = Np*p

Pediatria y UCIP 11 0,76 8
Medicina intermedios 11 0,76 8
Cirugia 11 0,76 8
Traumatologia 6 0,76 5
Sala de operaciones - URPA- Central 23 0,76 18
Neonatologia — AIRN 34 0,76 26
Emergencias, adultos y nifios 16 0,76 12
UCl 6 0,76 5

Total 118 0,76 90

2.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
2.7.1. TECNICA

La técnica de recoleccion de datos fue la evaluacién psicométrica,

por tratarse de constructos psicoldgicos.

2.7.2. INSTRUMENTOS

Escala de motivacion laboral

Identificacion. EML.

37



Autores. Hackman JR, Oldham GR."”
Adaptacion. Montes M. ™

Descripcion. Consta de 23 enunciados dirigidos al profesional de
enfermeria con la finalidad de valorar la motivacion. Se distribuye

del siguiente modo:

Dimensiones N° de items Opciones

Totalmente de acuerdo
Variedad de la tarea De acuerdo
5 Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
.Identidad de la tarea De acuerdo
4 Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Importancia de la tarea De acuerdo
4 Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Autonomia para la De acuerdo
realizacion de la tarea 4 Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Retroalimentacién 6 Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Tiempo de administracion. Se estima en promedio unos 10

minutos.
Tipo de administracion. Auto-administrado (personal o grupal).

Fiabilidad. Obtenida con la aplicacion del Coeficiente Alpha de

Cronbach (las opciones son politbmicas) con un valor de 0,921

”® Hackman JR, Oldham GR. Development of the Job Diagnostic Survey. Journal of
Applied Psychology 1975, 60 (1): 159-170.

" Montes M. Nivel de motivacién y satisfaccion laboral de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.
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(alta fiabilidad). La muestra piloto constituyeron 10 licenciados (a)
en enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho.

Validez estadistica. La validez estadistica ameritd6 la
determinacion del coeficiente de correlacion “r” de Pearson, en el
gue se obtuvieron significaciones mayores que 0,20 y son indicio
de la adecuada validez de los items.

N° R NP i
1 0,64 12 0,60
2 0,76 13 0,63
3 0,33 14 0,22
4 0,86 15 0,60
S 0,86 16 0,73
6 0,74 17 0,33
7 0,43 18 0,28
8 0,59 19 0,25
9 0,86 20 0,64
10 0,32 21 0,37
11 0,74

Norma de administracion. A continuacion se presentan una serie
de enunciados a los cuales usted debera responder marcando con
un aspa (X) de acuerdo a lo que considere adecuado.

Norma de evaluacion. La evaluacion de la motivacion laboral se

realizo en funcion a las siguientes especificaciones:

Dimensiones Ne° de items Valores

Variedad de la tarea 5 Escaso (5 - 11)
Moderado (12 - 18)
Intenso (19 - 25)
Identidad de la tarea 4 Escaso (4 - 9)
Moderado (10 - 15)
Intenso (16 - 20)
Importancia de la tarea 4 Escaso (4 - 9)
Moderado (10 - 15)
Intenso (16 - 20)

Autonomia para la realizacion 4 Escaso (4 - 9)
de la tarea Moderado (10 - 15)
Intenso (16 - 20)
Retroalimentacion 6 Escaso (6 - 14)

Moderado (15 - 22)
Intenso ( 23 - 30)
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Motivacion 23 Escaso (23 - 53)
Moderado (54 - 84)
Intenso (85 -115)

Escala sobre compromiso laboral

Identificacion. ESCL.
Autores. Grajales T. "
Procedencia. México.
Adaptacion. Chachaima N. "

Descripcion. La escala constd6 de 21 declaraciones con

escalamiento tipo Likert.

Dimensiones N° de items Opciones

Totalmente en desacuerdo
Participacion 6 En desacuerdo
No lo tengo definido
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo
Identificacion 6 En desacuerdo
No lo tengo definido
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo
Pertenencia 5 En desacuerdo
No lo tengo definido
De acuerdo
Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo
Lealtad 4 En desacuerdo
No lo tengo definido
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Tiempo de administracion. Se estima en promedio unos 10

minutos.

® Grajales T. Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios.
México: Universidad de Montemorelos; 2000.

® Chachaima N. ® Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital
Jesus Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.
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Tipo de administraciéon. Auto-administrado (personal o grupal).

Fiabilidad. Obtenida con la aplicacién del Coeficiente Alpha de
Cronbach (las opciones son politdmicas) con un valor de 0,89 (alta
fiabilidad). La muestra piloto constituyeron 10 licenciados (a) en

enfermeria del Hospital Regional de Ayacucho.

Validez de expertos. La validez interna de contenido se realizd
mediante el juicio de expertos, en el se obtuvo un promedio de

83,3% y corresponde a la categoria excelente (81 — 100%).

Validez estadistica. La validez estadistica amerit6 la
determinacion del coeficiente de correlacion “r’ de Pearson, en el
gue se obtuvieron significaciones mayores que 0,20 y son indicio

de la adecuada validez de los items.

N° R NE i
1 0,30 12 0,41
2 0,47 13 0,52
3 0,70 14 0,67
4 0,91 15 0,84
S 0,60 16 0,67
6 0,47 17 0,77
7 0,47 18 0,66
8 0,29 19 0,47
9 0,82 20 0,25
10 0,47 21 0,34
11 0,64

Norma de administracion. Atendiendo a cémo usted se siente
respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo, se
presentan varias opciones (de acuerdo a en desacuerdo) entre las
gue usted se posicionara, marcando con una X aquella casilla que

mejor represente su parecer.

Norma de evaluacion. La evaluacion del compromiso laboral se

realizo en funcion a las siguientes especificaciones:

41



2.8.

2.9.

Dimensiones Ne° de items Valores

6 Bajo (6 - 14)
Participacion Medio (15 - 22)
Alto (23 - 30)
6 Bajo (6 - 14)
Identificacion Medio (15 - 22)
Alto (23 - 30)
5 Bajo (5 - 11)
Pertenencia Medio (12 - 18)
Alto (19 - 25)
4 Bajo (4 - 9)
Lealtad Medio (10 - 15)
alto (16 - 20)
21 Bajo (21 - 49)
Compromiso laboral Medio (50 - 77)
Alto (78 - 105)

PROCEDIMIENTO

Para el acopio de informacién se solicité la autorizacién a la
Direccion del Hospital Regional de Ayacucho “Miguel Angel
Mariscal Llerena” para acceder a la muestra en estudio. Obtenida
la autorizacion se coordind con las enfermeras jefes de los
servicios internos, para la aplicacion de los instrumento en horas de
visita de familiares. Se dio inicio con la aplicacion de la escala de
motivacion laboral para luego continuar con la escala sobre el
compromiso laboral, previa sensibilizacion y consentimiento

informado.
TRATAMIENTO ESTADISTICO

Los datos fueron procesados con el software IBM-SPSS version 23
y permitié la estructuracion de tablas estadisticas de distribucion
numerica y porcentual. Para el andlisis inferencial de contraste de
hipotesis se recurrié al célculo del Coeficiente de Correlacién “Rho”
de Spearman al 95% de nivel de confianza.
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Este coeficiente es una medida de asociacion lineal no paramétrica para
variables libres de distribuciéon’’. En la presente investigacion las

variables tienen escala ordinal y se cumple con esta consideracion.

" Deza J, Mufioz S. Investigacion cientifica. Lima: Universidad Alas Peruanas; 2008.
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lIl. RESULTADOS



Tabla 01

Motivacion laboral en los profesionales de enfermeria asistenciales

del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Motivacion laboral N° %
Baja 22 24,4
Media 46 51,2
Alta 22 24,4

Total 90 100,0

Fuente. Base de datos.
Figura 01

Motivacion laboral en los profesionales de enfermeria asistenciales

del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Fuente. Encuesta realizada a los Profesionales de enfermeria asistenciales del
H.R.A.2015.

En los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho la motivacion fue media en el 51,2%, en 24,4% baja y alta

respectivamente.
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Tabla 02

Nivel de compromiso laboral de los profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Nivel de compromiso N° %
laboral
Escaso 16 17,8
Moderado 52 57,8
Intenso 22 24,4
Total 90 100,0

Fuente. Base de datos.
Figura 02

Nivel de compromiso laboral de los profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Fuente. Encuesta realizada a los Profesionales de enfermeria asistenciales del

H.R.A.2015.

En los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho el compromiso laboral fue moderado en el 57,8%, intenso en el
24,4% y escaso en el 17,8%.
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Tabla 03

Relacion entre motivacion y compromiso laboral de los profesionales
de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Compromiso laboral

Motivacion Escaso Moderado Intenso Total
laboral N° % N° % N° % N° %
Baja 12 133 10 111 O 00 22 244
Media 4 45 38 422 5 55 46 52,2
Alta 0 0,0 4 45 17 189 22 244
Total 16 17,8 52 57,8 22 244 90 100,0

Fuente. Base de datos.
rs =0,725 p = 0,000
Figura 03

Relacion entre motivacion y compromiso laboral de los profesionales

de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

45.0 42.2

40.0
35.0 1
30.0 A

25.0 A 18.9 M Escaso

20.0 - 13.3 B Moderado
15.0 11.1

10.0 - a5 55

Intenso
4.5

0.0

PORCENTAIJE (COMPROMISO LABORAL)

Baja Media Alta
MOTIVACION LABORAL

Fuente. Encuesta realizada a los Profesionales de enfermeria asistenciales del
H.R.A.2015.
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El 52,2% de profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital
Regional de Ayacucho presentaron una motivacion laboral media, de los
cuales, 42,2% reportan un compromiso laboral moderado, 5,5% intenso y
4,5% escaso. El 24,4% presentaron una baja motivacion laboral, de
quienes, 13,3% reportan un escaso compromiso laboral y 11,1%
moderado. El 23,3% presentaron una alta motivacion laboral, de ellos,

18,9% reportan un compromiso laboral intenso y 4,5% moderado.

La significancia asociada al Coeficiente de Correlacion “Rho” de
Spearman (0,000) menor que el valor critico alpha (0,05) es evidencia
estadistica suficiente para establecer que la motivacién y el compromiso
laboral se relaciona significativamente en los profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho (rs = 0,725p = 0,000).
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Tabla 04

Correlacién entre las dimensiones de la motivaciéon y el compromiso
laboral de los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital
Regional de Ayacucho, 2015.

Rho de Spearman

Dimensiones de la motivacion Compromiso laboral
_ Coeficiente de correlacion 661"
Variedad de la ) )
Sig. (bilateral) ,000
tarea
N 90
_ Coeficiente de correlacién 529"
Identidad con la ) )
Sig. (bilateral) ,000
tarea
N 90
. Coeficiente de correlacién 683"
Importanciade la _
Sig. (bilateral) ,000
tarea
N 90
Autonomia para la Coeficiente de correlacion 478"
realizacion de la  Sig. (bilateral) ,000
tarea N 90
Coeficiente de correlacion 655"
Retroalimentacion Sig. (bilateral) ,000
N 90

Fuente. Base de datos.

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los niveles significancia asociados al Coeficiente de Correlacion “Rho” de
Spearman (0,000) menores que el valor critico alpha (0,05) sirven de
evidencia estadistica para establecer que las dimensiones de la
motivacion y el compromiso laboral se relacionan significativamente en los
profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho: variedad de la tarea (rs = 0,661; p = 0,000), identidad con la
tarea (rs = 0,529; p = 0,000), importancia de la tarea (rs = 0,683; p =
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0,000), autonomia para la realizacion de la tarea (rs = 0,478; p = 0,000) y
retroalimentacion (rs = 0,655; p = 0,000).
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Figura 04

Correlacion entre las dimensiones de la motivacion y el compromiso
laboral de los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital

Regional de Ayacucho, 2015.

0.661
Variedad de la tarea

Identidad con la
tarea

0.529

Retroalimentacion
0.655

Autonomia para Ia

realizacion de la
tarea

0.478 0.683

tarea

Fuente. Tabla 04.
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Tabla 05

Correlacion entre las dimensiones del compromiso laboral y la
motivacion de los profesionales de enfermeria asistenciales del

Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Rho de Spearman

Dimensiones del compromiso laboral Motivacion laboral
Coeficiente de correlacion 748"
Participacion Sig. (bilateral) ,000
N 90
Coeficiente de correlacion 672"
Identificacion Sig. (bilateral) ,000
N 90
Coeficiente de correlacién 633"
Pertenencia Sig. (bilateral) ,000
N 90
Coeficiente de correlacion 712"
Lealtad Sig. (bilateral) ,000
N 90

Fuente. Base de datos.

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los niveles significancia asociados al Coeficiente de Correlacion “Rho” de
Spearman (0,000) menores que el valor critico alpha (0,05) sirven de
evidencia estadistica para establecer que las dimensiones del
compromiso laboral se relacionan significativamente con la motivacion de
los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho: participacién (rs = 0,748; p = 0,000), identificacién (rs = 0,672; p
= 0,000), pertenencia (rs = 0,633; p = 0,000) y lealtad (rs = 0,712; p =
0,000).
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Figura 05

Correlacion entre las dimensiones del compromiso laboral y la
motivacion de los profesionales de enfermeria asistenciales del

Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Participacion
0.75 . 0.748

0.712
Lealtad

0.672
Identificacion

0.633
Pertenencia

Fuente. Tabla 05.
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l1l. DISCUSION

La presente investigacion esta referida a la relacién entre la motivaciéon y
el compromiso laboral en profesionales de enfermeria asistenciales del

Hospital Regional de Ayacucho.

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares para

satisfacer un deseo o meta. @

En el contexto laboral, la motivacion es entendida como la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales,
condicionadas por la satisfaccion de alguna necesidad individual®,
entendiendo por necesidad un estado interno del sujeto que hace que

ciertos resultados parezcan atractivos. %

En los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho la motivacion fue media en el 52,2%; en tanto baja y alta en el

24,4% respectivamente.

A través de la motivacion se logra un mejor desempefio, mayor
productividad y eficiencia; mayor creatividad, responsabilidad vy
compromiso por parte de los trabajadores. Los trabajadores motivados y

"8 Koontz H, Weihrich H. Administracion una perspectiva global. México: McGraw-Hill; 1998.
" Robbins S. Comportamiento Organizacional. México: Ediciones Pearson; 2004.

% Bedodo V. Motivacion laboral y compensaciones: una investigacion de orientacion tedrica.
Memoria de titulacion. Chile: Universidad de Chile; 2006.
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satisfechos son capaces de contagiar dicha motivacion y satisfacciéon al
cliente, es decir, capaces de ofrecer por iniciativa propia un buen servicio

o atencion. &

Vasquez®® en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza de Lima describe
que 48% de enfermeras asistenciales presenta motivacion moderada, lo

gue limita el cumplimiento efectivo de sus funciones.

Montes® entre enfermeras asistenciales del Hospital Regional Ayacucho
hallé la motivacion de nivel medio en el 52,5%, baja en 30,4% y alta en
17,1%.

De La Cruz®, entre trabajadores del Centro de Salud Santa Elena
determind que el 46,6% posee un nivel de motivacion medio, 31% bajo y
22,4% alto.

Los resultados obtenidos coinciden con los hallazgos de Montes®,
Vasquez®® y De La Cruz®, porque en los profesionales de enfermeria
asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho la motivacion laboral se
situ6 en el nivel intermedio (no fue bajo pero tampoco alto) y representa
una oportunidad para la implementacion de estrategias de mejora
continua de las condiciones laborales para acrecentar los niveles de

motivacion.

8 Barardi A. Motivacion laboral y engagement. Argentina: UFASTA; 2015.

8 vasquez S. Nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral del profesional
de enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006-2007. Tesis de
licenciatura. Lima: Universidad Nacional Mayor de San Marcos; 2007.

# Montes M. Nivel de motivacion y satisfaccién laboral de enfermeras asistenciales del
Hospital Regional Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
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La motivacion laboral es una variable capaz de predecir los resultados en
la ejecucion de funciones. Las enfermeras con alto nivel de motivacion
exhiben mayor iniciativa, creatividad e innovacion en comparacion a las
enfermeras menos motivadas, lo que se traduce en un mejor desempefio

en la atencidn de los usuarios.

La motivacion laboral puede ser fortalecida intrinseca y extrinsecamente a
través de intervenciones significativas: mejora del sistema de
comunicacién, confort, iincentivos, promocién y reconocimiento del personal

con buen desempefio.

Por otro lado, el compromiso laboral es una caracteristica de implicacion
de los empleados con los objetivos y metas de la organizacion, en procura
del éxito de la misma. Los empleados comprometidos, comparten un
conjunto de creencias y valores; por lo mismo, son leales y se siente parte

de la organizacion. ®

El compromiso laboral en los profesionales de enfermeria asistenciales
del Hospital Regional de Ayacucho fue moderado en las dimensiones de
lealtad (62,2%), pertenencia (60%), participacion (55,6%) e identificacion
(51,1%).

Chachaima® en el Hospital Jests Nazareno de Ayacucho identifico el
compromiso laboral moderado en el 57,2% de profesionales de
enfermeria; en tanto el nivel escaso e intenso en el 21,4%

respectivamente.

% Arenas I. ®® Cultura organizacional y compromiso laboral de los docentes. IESTPVAH,
Ayacucho - 2016. Tesis de doctoral. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.

8 Chachaima N. ® Etica y deontologia del enfermero y compromiso laboral. Hospital
Jesus Nazareno de Ayacucho, 2015. Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César
Vallejo; 2015.
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De La Cruz®, entre trabajadores del Centro de Salud Santa Elena
establecié que el 60,4% presenta un nivel de compromiso organizacional

moderado, 22,4% intenso y 17,2% escaso.

Chéavez®, en el Hospital Regional de Ayacucho, describe que el 59,8%
del personal de salud asistencial presenta un compromiso laboral medio,
23,3% alto y 16,9% bajo.

Los resultados obtenidos coinciden con los hallazgos de Chachaima®, De
La Cruz® y Chavez®, porque en el Hospital Regional de Ayacucho el
compromiso laboral de los profesionales asistenciales de enfermeria fue
moderado. Significa que la lealtad, pertenencia, participacion e
identificacion no son éptimas lo que explica —en cierta medida- el trabajo

rutinario y pragmatico.

El escaso compromiso laboral es una condicion adversa de desarraigo
con los objetivos y metas de la organizacion, situacion que propicia
desemperfios que no reanen de manera efectiva los requisitos de calidad y

calidez.

Los trabajadores que no estan comprometidos con la organizacion
incurren en conductas de retirada, que se definen como un conjunto de
acciones que los trabajadores realizan para evitar la situacion de trabajo,

las que pueden eventualmente culminar en abandonar la organizacién.’
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El andlisis de correlacién indica que la motivacion y el compromiso laboral
se relacionan significativamente en los profesionales de enfermeria

asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho (rs = 0,725; p = 0,000).

Similares resultados fuero descritos por De La Cruz® entre trabajadores
del Centro de Salud Santa Elena, al establecer que la motivacion laboral
se relaciona directamente con el compromiso organizacional (rs = 0,727; p
= 0,000). Por tanto, la tendencia positiva de la correlaciébn describe:
cuanto mayor es la motivacion laboral es mayor el compromiso

organizacional.

De acuerdo con Barardi®’ los empleados con altos niveles de motivacién
logran un mejor desempefio, mayor productividad y eficiencia; mayor
creatividad, responsabilidad y sobre todo “compromiso con los objetivos y

metas de la organizacion.

Los profesionales de enfermeria con mayor motivacion laboral expresaron
mas compromiso con la organizacion; es decir, muestran lealtad,
participan activamente en las diferentes actividades programadas y se
identifican con el hospital.

Informaciéon adicional muestra que las dimensiones de la motivacién se
correlacionan directa y significativamente con el compromiso laboral:
variedad de la tarea (rs = 0,661; p = 0,000), identidad con la tarea (rs =
0,529; p = 0,000), importancia de la tarea (rs = 0,683; p = 0,000),
autonomia para la realizacion de la tarea (rs = 0,478; p = 0,000) y

retroalimentacion (rs = 0,655; p = 0,000).

De La Cruz® describe resultados similares entre trabajadores del Centro
de Salud Santa Elena y sefala que las dimensiones de la motivacion

laboral se correlacionaron directamente con el compromiso

% De La Cruz S. Motivacion laboral y compromiso organizacional en el Centro de Salud Santa
Elena. Ayacucho, 2016.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.

" Barardi A. Motivacion laboral y engagement. Argentina: UFASTA; 2015.

% De La Cruz S. Motivacion laboral y compromiso organizacional en el Centro de Salud Santa
Elena. Ayacucho, 2016.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.
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organizacional: retroalimentacion (rs = 0,688; p = 0,000), importancia de la
tarea (rs = 0,649; p = 0,000), variedad de la tarea (rs = 0,603; p = 0,000),
identidad con la tarea (rs = 0,524; p = 0,000) y autonomia para la
realizacion de la tarea (rs = 0,509; p = 0,000). En todos los casos el grado

de correlacion fue moderado (entre 0,50 y 0,74).

Todas las dimensiones de la motivacion laboral evidenciaron correlacién
directa y significativa con el compromiso laboral. Significa, que la
motivacion incide en el nivel de implicacion de los empleados con los

objetivos y metas de la organizacion.

Por otro lado, las dimensiones del compromiso laboral se relacionan
significativamente con la motivacion de los profesionales de enfermeria
asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho: participacion (rs = 0,748;
p = 0,000), identificacion (rs = 0,672; p = 0,000), pertenencia (rs = 0,633; p
=0,000) y lealtad (rs = 0,712; p = 0,000).

De La Cruz®® entre trabajadores del Centro de Salud Santa Elena
establecié que la motivacion laboral se correlacioné directamente con las
dimensiones del compromiso organizacional: participacion (rs = 0,778; p =
0,000), identificacion (rs = 0,709; p = 0,000), lealtad (rs = 0,680; p = 0,000)
y pertenencia (rs = 0,677; p = 0,000). La participacién alcanzé una
intensidad de correlacién alta (mayor que 0,75) y las demas de grado
moderado (entre 0,50y 0,74).

Estos resultados coinciden con los hallazgos reportados por De La Cruz'®,
porque la motivacion laboral incide en las dimensiones del compromiso
organizacional de los profesionales asistenciales de enfermeria. Es decir,
los profesionales con alto nivel de motivacion laboral son mas leales,
participativos y se identifican con mayor consistencia con los objetivos y

metas de la organizacion.

% De La Cruz S. Motivacion laboral y compromiso organizacional en el Centro de Salud Santa
Elena. Ayacucho, 2016.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.
1% pe La Cruz S. Motivacion laboral y compromiso organizacional en el Centro de Salud Santa
Elena. Ayacucho, 2016.Tesis de maestria. Ayacucho: Universidad César Vallejo; 2016.
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V. CONCLUSIONES

En los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital
Regional de Ayacucho la motivacion fue media en el 52,2%, baja
en el 24,4% vy alta en el 24,4%.

En el Hospital Regional de Ayacucho, los profesionales de
enfermeria asistenciales el 57,8% reportan un compromiso laboral

fue moderado, 24,4% intenso y 17,8% escaso.

La motivacion y el compromiso laboral se relacionan
significativamente en los profesionales de enfermeria asistenciales
del Hospital Regional de Ayacucho (rs = 0,725 p = 0,000).

Las dimensiones de la motivacién y el compromiso laboral se
relacionan significativamente en los profesionales de enfermeria
asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho: variedad de la
tarea (rs = 0,661; p = 0,000), identidad con la tarea (rs = 0,529; p =
0,000), importancia de la tarea (rs = 0,683; p = 0,000), autonomia
para la realizacion de la tarea (rs = 0,478; p = 0,000) y
retroalimentacion (rs = 0,655; p = 0,000).

Las dimensiones del compromiso laboral se relacionan
significativamente con la motivacion de los profesionales de
enfermeria asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho:
participacion (rs = 0,748; p = 0,000), identificacion (rs = 0,672; p =
0,000), pertenencia (rs = 0,633; p = 0,000) y lealtad (rs = 0,712; p =
0,000).
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V. RECOMENDACIONES

Al sefior director del Hospital de Regional de Ayacucho, continuar
con la implementacion de los programas de mejora de las
condiciones laborales con la finalidad de promover la motivacion y

el compromiso laboral de los profesionales de enfermeria.

A la oficina de personal del Hospital de Regional de Ayacucho,
promover la salud laboral de los trabajadores asistenciales
gestionando la adecuada dotacion de personal para prevenir la
sobrecarga de funciones. Del mismo modo, incorporar los aspectos
vocacionales en la contrata y nombramiento del personal de

asistencial.

A los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital de
Regional de Ayacucho, mayor compromiso con las metas y
objetivos de la organizacion. Asimismo, es necesaria la creatividad
e innovacion en la prestacion de servicios para disminuir las

manifestaciones de agotamiento.

Continuar con el desarrollo de investigaciones sobre los factores

que inciden en la motivacién y el compromiso laboral.
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UNIVERSIDAD NACIONAL CODIGO DE ENCUESTA:...cevvvvvrrres

SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA CODIGO ENCUESTADOR:.......ccoevvuriurune

SECCION DE POST GRADO FECHA ..ottt

Anexo 01
INSTRUMENTOS
ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

PRESENTACION

Estimada (o) Licenciada (0):

Buenas tardes. En esta oportunidad estoy realizando un estudio con la
finalidad de obtener informacion sobre el nivel de motivacion laboral. Por
lo que solicito su colaboracion a través de sus respuestas sinceras y
veraces, expresandole que los datos son de caracter anénimo y
confidencial. Agradezco anticipadamente su participacion.

INSTRUCCIONES

A continuacion se presentan una serie de enunciados a los cuales usted
debera responder marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que
considere adecuado.

DATOS GENERALES:

1.1. Servicio interno:
1.2. Tiempo de servicio: anos
1.3. Condicion labora: Nombrada () Contratada ()
1.4. Estado civil: Soltera/o () Casada/o () Conviviente ()
Il DATOS ESPECIFICOS:
(@]
S =
So| 8| £| o 2
st 5 2| §| &
()
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Variedad de la tarea
1 | Tengo la oportunidad de realizar un nudmero
diferente de tareas empleando una gran variedad
de habilidades.




2 | Suelo emplear un numero de habilidades
complejas en este trabajo.

3 | El trabajo es bastante simple y repetitivo.

Mi trabajo implica un nimero de tareas diferentes.

[S20FY

Las demandas de mi trabajo son altamente
rutinarias y predecibles.

Identidad con la tarea

6 | Completo una tarea de principio a fin. Los
resultados de mi esfuerzo son claramente visibles
e identificables.

7 | Realizo contribuciones insignificantes al servicio o
producto final.

8 | Mi trabajo es bien organizado de modo que no
tengo la necesidad de realizar solo una parte del
trabajo durante todo el turno

9 | Mi trabajo me da la oportunidad para terminar
totalmente cualquier labor que empieza.

Importancia de la tarea

10 | Lo que realizo afecta el bienestar de otras
personas de muchas maneras importantes

11 | Lo que realizo es de minimas consecuencias para
los pacientes

12 | Mi trabajo no es muy importante para la
sobrevivencia del hospital

13 | Muchas personas se ven afectadas por el trabajo
que realizo

Autonomia para la realizacién de la tarea

14 | Tengo la completa responsabilidad de decision de
cémo y donde se debe hacer el trabajo

15 | Tengo muy poca libertad de decidir como el trabajo
se puede realizar.

16 | Mi trabajo no me da la oportunidad de emplear la
discrecion o participar en la toma de decisiones

17 | Mi trabajo me concede libertad considerable para
desarrollar mi labor

Retroalimentacion

18 | Mi enfermera jefe me provee de constante
retroalimentacion sobre lo que estoy realizando

19 | El trabajo por si mismo me provee la informacion
cuan bien lo estoy realizando

20 | El solo hecho de realizar el trabajo me da la
oportunidad de deducir cuan bien lo estoy
realizando.

21 | Mis supervisores y compafieros esporadicamente
me dan retroalimentacion de cuan bien estoy
realizando mi trabajo

22 | Los supervisores nos hacen saber cuan bien ellos
piensan que lo estamos haciendo

23 | Mi trabajo me provee pequefios indicios acerca si
estoy desarrollandolo en forma adecuada

Fuente. Hackman JR, Oldham GR.'™

191 Hackman JR, Oldham GR. Development of the Job Diagnostic Survey. Journal of
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ESCALA DE EVALUACION

Dimensiones N° de items Valores
Variedad de la tarea 5 Escaso (5 - 11)
Moderado (12 - 18)
Intenso (19 - 25)
Identidad de la tarea 4 Escaso (4 - 9)
Moderado (10 - 15)
Intenso (16 - 20)
Importancia de la tarea 4 Escaso (4 - 9)
Moderado (10 - 15)
Intenso (16 - 20)
Autonomia para la realizacién 4 Escaso (4 - 9)
de la tarea Moderado (10 - 15)
Intenso (16 - 20)
Retroalimentacion 6 Escaso (6 - 14)
Moderado (15 - 22)
Intenso ( 23 - 30)
Motivacion 23 Escaso (23 - 53)

Moderado (54 - 84)
Intenso (85 -115)




UNIVERSIDAD NACIONAL CODIGO DE ENCUESTA.........
SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA CODIGO ENCUESTADOR:.......ccoevuiurnne
SECCION DE POST GRADO FECHA:

ESCALA DEL GRADO DE COMPROMISO LABORAL
INSTRUCTIVO.

Estimado Colega: Con el fin de conocer la forma como usted percibe su
experiencia laboral en esta institucién, le rogamos contestar este
cuestionario eligiendo la opcion que mejor describe su experiencia
personal. Cada una de las declaraciones tiene cinco posibles valores de
respuesta, segun la siguiente escala de acuerdo o aprobacion. Marque
con un aspa (X) en la columna que corresponda a su respuesta y que
aparece a la derecha de cada declaracion.

DECLARACIONES

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
No lo tengo definido
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

PARTICIPACION
1. En esta institucibn toman muy en cuenta mis
opiniones.
2. Mi opinibn es tomada en cuenta cuando se
analiza la calidad de lo que hacemos.
3. Cuando le presentan algun problema en mi area
de actividad se me permite colaborar en busqueda
de alguna alternativa de solucion.
4. Aqui en esta institucion no se consulta nuestra
opinién.
5. Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta
institucion.
6. Existe mucha cooperacion entre los que
trabajamos aqui.

IDENTIFICACION
7. Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo,
mas alla de lo normalmente esperado, para ayudar
en esta institucion a ser exitosa.




8. Fue una buena decisiéon trabajar en esta
institucion.
9. Encuentro que mis valores y los valores de la
institucién son muy similares.
10. Hablo sobre esta institucién a mis amigos como
una gran organizacion para trabajar.
11. Con gusto uso o0 usaria una insignia o un
uniforme que seflale que pertenezco a esta
institucion.
12. Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte
de esta institucion.

PERTENENCIA
13. No tengo la sensacion de pertenecer a la
institucion.
14. Trabajar en esta institucién es una equivocacion
de mi parte.
15. Siento que no soy parte de la institucion.
16. Si pudiera no elegiria esta instituciéon para
trabajar.
17. En el momento que entre a trabajar en esta
institucién me senti defraudado.

LEALTAD

18. Realizo mi trabajo sin pretender dar méas de lo
gue me pagan.
19. Para mi esta es una de las mejores instituciones
posibles para trabajar.
20. Ante situaciones institucionales adversas,
debemos tener calma, paciencia y esperar que los
dirigentes hagan lo que deben.
21. Anhelo tener un trabajo diferente

Fuente. Grajales T. %

102 Grajales T. Escala del Grado de Compromiso de los Empleados Universitarios.

México: Universidad de Montemorelos; 2000.



ESCALA DE EVALUACION

Dimensiones Ne° de items Valores

6 Bajo (6 - 14)
Participacion Medio (15 - 22)
Alto (23 - 30)

6 Bajo (6 - 14)
Identificacion Medio (15 - 22)
Alto (23 - 30)

5 Bajo (5 - 11)
Pertenencia Medio (12 - 18)
Alto (19 - 25)

4 Bajo (4 - 9)
Lealtad Medio (10 - 15)
alto (16 - 20)

21 Bajo (21 - 49)
Compromiso laboral Medio (50 - 77)
Alto (78 - 105)




Anexo 02

PRUEBA DE CONFIABILIDAD

ESCALA DEL GRADO DE COMPROMISO LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,890 21

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de | Correlaciéon Alfa de

escala sise | laescalasi | elemento- | Cronbach si

elimina el |se elimina el total se elimina

elemento elemento corregida | el elemento
ITEM 1 35,5000 68,056 ,243 ,891
ITEM 2 35,4000 65,378 ,405 ,887
ITEM 3 35,2000 61,733 ,653 ,880
ITEM 4 35,0000 60,667 ,899 ,874
ITEM 5 35,2000 63,067 ,539 ,883
ITEM 6 35,4000 65,378 ,405 ,887
ITEM 7 35,4000 65,378 ,405 ,887
ITEM 8 34,9000 67,433 ,204 ,893
ITEM 9 34,8000 62,178 ,789 877
ITEM 10 35,3000 65,567 ,405 ,887
ITEM 11 35,4000 63,378 ,591 ,882
ITEM 12 35,3000 66,233 ,342 ,889
ITEM 13 35,2000 64,178 447 ,886
ITEM 14 35,2000 62,178 ,615 ,881
ITEM 15 35,1000 60,544 ,815 ,875
ITEM 16 35,2000 63,733 ,625 ,882
ITEM 17 35,1000 61,433 732 ,878
ITEM 18 35,1000 62,767 ,610 ,881
ITEM 19 35,4000 65,378 ,405 ,887
ITEM 20 35,4000 67,600 ,154 ,896
ITEM 21 35,5000 66,944 ,259 ,891




ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,921 23

Estadisticos total-elemento

Media de la | Varianza de | Correlaciéon Alfa de
escala sise | laescalasi | elemento- | Cronbach si
elimina el |se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
Al 50,30 144,011 , 762 ,915
A2 50,30 144,011 , 762 ,915
A3 50,20 140,844 ,885 ,912
A4 50,10 144,767 ,789 ,915
A5 50,30 141,567 ,907 ,912
A6 50,20 142,844 173 ,914
A7 50,20 140,844 ,885 ,912
A8 50,00 148,667 ,279 ,925
A9 50,30 151,122 ,243 ,924
Al10 49,90 142,544 ,627 ,916
All 49,60 152,711 ,167 ,926
Al12 50,10 141,433 ,554 ,918
Al3 50,10 145,433 ,601 ,917
Al4 49,90 157,433 ,006 ,926
Al15 50,40 140,044 ,897 ,912
Al16 50,00 143,556 ,518 ,919
Al7 50,10 142,989 ,550 ,918
Al8 50,50 145,389 ,486 ,919
Al19 50,50 146,500 ,508 ,919
A20 49,60 148,044 ,284 ,925
A21 50,00 146,667 ,888 ,915
A22 49,90 149,211 ,482 ,919
A23 50,30 137,122 ,856 ,911




Tabla 06

Motivacion laboral segun dimensiones en los profesionales de

enfermeria asistenciales del Hospital Regional de Ayacucho, 2015.

Motivacion laboral

Dimensiones de la Baja Media Alta Total
motivacion laboral N° % N° % N° % N° %
Variedad en la tarea 22 24,4 48 53,4 20 22,2 90 100,0
Identidad con la tarea 16 17,8 46 51,1 28 31,1 90 100,0

Importancia de la tarea 30 33,3 39 43,4 21 23,3 90 100,0
Autonomia para la 26 28,8 32 35,6 32 35,6 90 100,0
realizacion de la tarea

Retroalimentacion 22 24,4 45 50,0 23 25,6 90 100,0

Fuente. Base de datos.

En los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de
Ayacucho la motivacion fue media en las dimensiones de variedad en la
tarea (53,4%), identidad con la tarea (51,1%), retroalimentacion (50%) e
importancia en la tarea (43,4%); en tanto alto en la dimension de

autonomia para la realizacion de la tarea (35,6%).



Nivel de compromiso

Tabla 07

laboral

segun

dimensiones

de los

profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de

Ayacucho, 2015.

Compromiso laboral

Dimensiones del Escaso Moderado Intenso Total
compromiso laboral N° % N° % N° % N° %
Participacion 20 22,2 50 55,6 20 22,2 90 100,0
Identificacion 18 20,0 46 51,1 26 28,9 90 100,0
Pertenencia 20 22,2 54 60,0 16 17,8 90 100,0
Lealtad 14 156 56 622 20 22,2 90 100,0

Fuente. Base de datos.

En los profesionales de enfermeria asistenciales del Hospital Regional de

Ayacucho el compromiso laboral fue moderado en las dimensiones de

lealtad (62,2%), pertenencia (60%), participacion (55,6%) e identificacion

(51,1%).



