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Compromiso organizacional y motivacion laboral como
predictores del desempeiio laboral de los trabajadores de la Red
de Salud Lampa
Greys Quispe Mamani

Escuela profesional de Administracion, Universidad Peruana Union, Peru

RESUMEN

El estudio esta orientado a determinar la influencia que ejercen el compromiso
organizacional y la motivacion laboral sobre el desempefio laboral de los trabajadores de la Red
de Salud Lampa. En esa direccion, se pretende comprender de qué manera estos factores inciden
en el rendimiento del personal dentro de un contexto de salud publica, en el cual la eficiencia
en el servicio y el bienestar de los colaboradores constituyen elementos clave para el logro de
los objetivos institucionales. Metodoldgicamente, la investigacion se ha desarrollado bajo el
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de alcance descriptivo-correlacional,
considerando para la recoleccion de datos un momento especifico. Se aplicaron los
cuestionarios a 219 trabajadores, y los datos fueron analizados mediante pruebas estadisticas
como el coeficiente de correlacion de Spearman y regresion multiple. Los resultados evidencian
una relacion significativa entre las variables estudiadas. La motivacién laboral mostré una
correlacion mas fuerte con el desempeiio laboral (r=0.635, p <0.001), seguida del compromiso
organizacional (r=0.357, p <0.001). Ademas, la regresion multiple indic6 que ambas variables
explican el 36% de la variabilidad en el desempefio laboral. En conclusion, la motivacién
laboral tiene un impacto mayor sobre el desempefio de los trabajadores en comparacion con el

compromiso organizacional, aunque ambos factores son importantes.

Palabras clave: compromiso organizacional, motivacion laboral, desemperio laboral, sector

salud, Red de Salud Lampa.
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Organizational commitment and work motivation as predictors of
job performance among employees of the Lampa health network

ABSTRACT

This study aims to determine the influence of organizational commitment and work
motivation on the job performance of employees at the Lampa Health Network. In this context,
the research seeks to understand how these factors affect employee performance within a public
healthcare setting, where service efficiency and employee well-being are critical elements for
achieving institutional objectives. Methodologically, the study was conducted under a
quantitative approach, with a non-experimental, descriptive-correlational design, considering
data collection at a single point in time. Questionnaires were administered to 219 employees,
and the data were analyzed using statistical techniques such as Spearman’s correlation
coefficient and multiple regression analysis. The results reveal a significant relationship among
the variables studied. Work motivation showed a stronger correlation with job performance (r
= 0.635, p < 0.001), followed by organizational commitment (r = 0.357, p < 0.001).
Furthermore, multiple regression analysis indicated that both variables explain 36% of the
variance in job performance. In conclusion, work motivation has a greater impact on employee

performance compared to organizational commitment, although both factors are important.

Keywords: organizational commitment, work motivation, job performance, health sector,

Lampa Health Network.
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1. INTRODUCCION

En el entorno actual de las empresas, la administracion estratégica del personal se ha
establecido como un elemento clave para la sostenibilidad de las instituciones. En este curso,
se destacan variables como motivacion en el trabajo, el compromiso organizacional y
desempefio laboral como aspectos esenciales que afectan de manera directa la eficacia
operativa, la calidad de los servicios y el bienestar de los empleados. La motivacion, en
particular, no solo estimula el comportamiento individual, sino que también favorece la
coherencia entre los metas personales y las de la organizacion. Diversas investigaciones han
demostrado que niveles adecuados de motivacion estan ligados a incrementos en la
productividad, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (Deci & Ryan, 2000;
Gagné & Deci, 2005). Asi, las condiciones laborales favorables juegan un papel importante en
el aumento de la motivacion y la reduccion del agotamiento laboral (Bakker & Demerouti,

2007).

En cuanto al compromiso organizacional, se concibe como el grado en que la persona
se siente conectada, parte de ella y leal a su sitio de trabajo. La evidencia empirica demuestra
es que el compromiso organizacional esta ligado a la satisfaccion laboral y la permanencia del
trabajador en la institucion (Meyer & Allen, 1991). Por ende, varios estudios han explicado que
el compromiso constituye un predictor importante del desempeiio y de la intencion de
permanencia (Meyer et al., 2002). Del mismo modo, factores como el liderazgo, la cultura
organizacional y el bienestar laboral influyen de forma directa en su fortalecimiento (Judge &

Kammeyer-Mueller, 2012).

El relacion al desempeiio laboral, investigaciones anteriores muestran que este se ve
influido por diversos factores, entre los cuales destacan las habilidades, el conocimiento y la
motivacion de los empleados. Desde este punto de vista, la motivacion se establece como un
factor clave que influye en la cantidad de esfuerzo, persistencia y la direccion hacia el logro de
metas laborales (Campbell & Wiernik, 2015). Ademas, un entorno psicosocial favorable, un
clima organizacional saludable y estilos de liderazgo eficaces contribuyen de manera

significativa a optimizar el rendimiento laboral (Borman & Motowidlo, 1997).

Multiples estudios han confirmado la presencia de relaciones significativas entre
motivacion, compromiso organizacional y desempefio laboral. En lineas generales, se ha
evidenciado que a mayores niveles de motivacion el compromiso organizacional incrementa,

por lo que, a su vez, repercute favorablemente en el desempeiio laboral (Rich et al., 2010). Del
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mismo modo, estrategias organizacionales centradas al bienestar del trabajador fortalecen a la

vez la motivacion, el compromiso y la productividad (Harter et al., 2002)..

Ahora bien, en contextos descentralizados como el de la region altiplanica del
departamento de Puno, encontramos un vacio en la evidencia empirica en la interaccion de estas
variables. En esta linea, la presente investigacion tiene como proposito determinar la influencia
que ejercen el compromiso organizacional y la motivacion laboral sobre el desempefio laboral
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Lampa, aportando evidencia

para la gestion del recurso humano del sector salud.

Esta investigacion se argumenta por su relevancia tedrica, practica y contextual en el
campo de la gestion de los recursos humanos, principalmente en las instituciones del sector
salud, en las cuales la eficiencia de los servicios se halla fuertemente vinculada al desempefio
del personal. En los escenarios que se caracterizan por limitaciones presupuestarias, elevada
demanda asistencial y condiciones laborales exigentes, tal como sucede en la Red de Salud
Lampa, es indispensable identificar los factores que inciden en la productividad y el
compromiso de los trabajadores. En este sentido, el compromiso organizacional y la motivacion
laboral juegan un papel clave, ya que afectan de manera directa el desempefio y la viabilidad

de los procedimientos dentro de la institucion (Bakker & Demerouti, 2007; Meyer et al., 2002).

Desde una perspectiva cientifica, el estudio ayuda aafianzar el conocimiento empirico
de la interaccidon entre estos constructos, utilizando métodos estadisticos que hacen posible
evidenciar conexiones significativas en situaciones organizativas reales (Harter et al., 2002).
En términos practicos, los hallazgos permitiran a los responsables de la gestion del personal
crear y poner en marcha tacticas destinadas a mejorar el clima organizacional, retener el talento
y promover la evolucion continua del servicio. Ademas, al enfocarse en una red de salud publica
situada en una region andina del Peru, esta investigacion revela una realidad poco analizada en

la literatura, empliando el estudio del fendémeno en ambitos descentralizados.

Por ultimo, la investigacion aborda la necesidad de mejorar la eficiencia institucional a
través de una gestion efectiva del personal, acorde con las perspectivas actuales que enfatizan
el rol del compromiso y la motivacion como factores clave del desempefio laboral (Deci &
Ryan, 2000; Rich et al., 2010). Asi, se proporcionan elementos significativos para la
formulacion de decisiones estratégicas fundamentadas en datos, lo cual tambien apoya al

desarrollo organizacional y el bienestar del personal de salud.
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2. BASE TEORICA

2.1. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se puede entender como la conexion psicologica que
relaciona al empleado con la compaifiia, afectando en su permanencia y el nivel de
involucramiento (Meyer & Allen, 1991). Este concepto ha sido objeto de numerosos en el
ambito organizacional, ya que se le considera un predictor clave del desempefio y la retencién

del talento (Meyer et al., 2002).

Desde un perspectiva tradicional, el compromiso es vinculado al sentido de pertenencia
y tambien a la identificacion del individuo con los objetivos organizacionales (Robbins &
Judge, 2013). En este sentido, Chiavenato (2009) expone que el compromiso explica la
conexion emocional y cognitiva del trabajador con la empresa, traduciendose esto en actitudes

de lealtad, participacion activa y alineacion con las metas institucionales.

Meyer y Allen (1991) proponen un modelo tridimensional que se distingue en tres

componentes del compromiso organizacional:

e Compromiso afectivo: Basado por el apego emocional del trabajador hacia la

empresa, lo que produce una permanencia voluntaria.

e Compromiso de continuidad: Esta fundamentado en la valoracion de los costos

asociados a abandonar la empresa.

e Compromiso normativo: Sustentado en el sentido de obligacion moral de

permanccer €n la empresa.

Las tres dimensiones confirman un estado psicologico que condiciona a la relacion del
trabajador con la empresa y su decision de permanencia, consiguiendo coexistir en diferentes

niveles al interior de un mismo individuo (Meyer & Allen, 1991).

2.2. Motivacion laboral

Al respecto de la motivacion laboral, esta define como la agrupacion de procesos que
explican la intensidad, direccion y persistencia del empefio de un individuo hacia la consecucién
de los objetivos organizacionales (Robbins & Judge, 2013). A partir de la teoria de la
autodeterminacion, la motivacion se comprende como la consecuencia de la satisfaccion de
necesidades psicologicas basicas, como la autonomia, la competencia y la relacion social (Deci

& Ryan, 2000).
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En el campo organizacional, la motivacion se puede clasificar en: intrinseca y
extrinseca. La motivacion intrinseca se origina del interés y satisfaccion propia a la actividad,
en tanto la motivacion extrinseca esta coartada por factores externos como: recompensas 0

reconocimiento (Gagné & Deci, 2005).

Por su parte, McClelland (1987) en su teoria de las necesidades, plantea que la

motivacion esta establecida por tres necesidades fundamentales:
e Necesidad de logro: Orientada a la excelencia y al cumplimiento de metas retadoras.
e Necesidad de poder: Deseo de influir y ejercer control sobre otros.
e Necesidad de afiliacion: Busqueda de relaciones interpersonales positivas.

Las tres dimensiones demuestran las diferencias individuales en la conducta laboral y

tambien en la forma en que los trabajadores contestan a los estimulos organizacionales.

Recapitulando, la motivacion laboral se constituye como un factor determinante del
desempefio y del compromiso organizacional, al expresar la energia que orienta el
comportamiento del trabajador hacia la consecucion de los objetivos institucionales (Gagné &

Deci, 2005).

2.3. Desempeiio laboral

Se define al desempefio laboral como el conjunto de comportamientos observables que
contribuyen a la consecucion de los objetivos organizacionales (Campbell & Wiernik, 2015).
Este concepto trasciende a la simple ejecucion de tareas, integrando aspectos conductuales,

contextuales y actitudinales.

Desde un punto de vista teorico, el desempefio se cataloga en tres dimensiones (Borman

& Motowidlo, 1997):
e Desempeiio de tarea: Asociado con la ejecucion de funciones especificas del puesto.

e Desempefio contextual: Conectado a comportamientos que benefician al entorno

empresa.

e Desempeiio contraproducente: Comprende conductas que afectan negativamente a

la empresa.

Z'l—.l turnltln Pagina 16 de 34 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:570193408



Z"-.I turnitin Péagina 17 de 34 - Engrega de integridad Identificador de la entrega trn:oid:::29566:570193408

Tambien, la evaluacion del desempefio esta compuesta por un proceso sistematico
orientado a medir la contribucion del colaborador en funcidon de, objetivos y competencias

previamente definidos (Aguinis, 2019).

Variables como, la motivacion, el clima organizacional y el liderazgo, influyen
directamente en los nivel de desempefio, especialmente en entornos complejos como el sector
salud, en el cual las exigencias operativas y emocionales son elevadas (Bakker & Demerouti,

2007).

3. METODOS Y MATERIALES

3.1. Diseio

La investigacion esta bajo enfoque cuantitativo, ya que se centra en la recopilacion y
analisis de datos para investigar preguntas y validar hipotesis previas, utilizando mediciones,
instrumentos de investigacion y técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales, incluyendo el
tratamiento y evaluacion de hipotesis estadisticas (Naupas etal.,, 2014). Esta dentro del
paradigma de investigacién bdasica, puesto que su objetivo es contribuir al entendimiento y
conocimiento de las variables en estudio (Nicomedes, 2018). El disefio es no experimental y de
corte transversal, porque no involucra la manipulacion deliberada de las variables, y la
recopilacion de datos se efectud en un unico momento (Corona, 2016). El alcance, de esta
investigacion esta situado en el ambito descriptivo-explicativo, se concentra tanto en la
descripcion de las propiedades y caracteristicas de la muestra como en la identificacion de
correlaciones entre las variables (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018). Finalmente, la
investigacion es de nivel correlacional, ya que su objetivo primordial es medir la fuerza de la

relacion existente entre las variables (Hernandez et al., 2014).

La muestra es no aleatoria, seleccionada debido a su disponibilidad (Del Cid et al.,
2011). El tipo de muestreo es no probabilistico, especificamente de cardcter intencional o por
conveniencia, donde los participantes se eligieron deliberadamente (Callohuanca y Tantalean,

2020).

3.2. Participantes

La investigacion se desarrollo en la region Puno, en la Provincia Lampa. Los
trabajadores de la Red de Salud Lampa, aquellos que se encuentran laborando en el presente

periodo 2024. La muestra estd constituida por trabajadores 219 trabajadores que son parte del
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personal asistencial y personal administrativo. El muestreo fue no probabilistico intencional o

por conveniencia, a criterio expreso del investigador.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Esta investigacion considerd la técnica del cuestionario, como instrumento la encuesta,

que sera aplicada a los trabajadores de la Red de Salud Lampa.

Para recolectar la informacion de la variable compromiso organizacional, se empleo la
version empleada por (Tejada Toledo, 2020), el cual estd basado en el cuestionario disefiado
por (Meyer & Allen, 1991). El cuestionario consta de 3 dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo, el cuestionario cuenta con 18 items, con
escala de likert del 1 — 5, la version adaptada al Perti es de (Argomedo Rodriguez, 2013).
Complementariamente se aplico en el estudio la prueba de fiabilidad de alfa de cronbach, la

cual tiene una confiabilidad de 0.847.

La variable motivacion laboral, fue medida con el cuestionario estructurado, propuesto
por (Navarro Rios, 2020), tiene tres dimensiones: necesidad de logro, necesidad de poder y
necesidad de afiliacion, contiene 15 items, valorados en una escala de likert del 1 — 5 donde 1=
Definitivamente no, y 5= Definitivamente si, confiabilidad de alpha de cronbach de 0.694.
Tambien (Boada Llerena, 2019; Salcedo Rivas, 2023), toman el instrumento y para su
utilizacion realizan validacion de tres expertos, indicando que el instrumento es aplicable. Una
vez procesado los datos se aplica prueba de confiabilidad de alfa de cronbach la cual presenta

una fiabilidad de 0.830.

Para la variable desempefio laboral, se considero el cuestionario elaborado por (Boada
Llerena, 2019), que consta de 4 dimensiones: proactividad, capacidad de servicio,
conocimientos y diligencia en el trabajo, tiene 11 items valorado en una escala de likert del 1 —
5, donde 1= Total desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= Indeciso, 4= De acuerdo y 5= Total de
acuerdo; posee una confiabilidad de alpha de cronbach 0.88. El instrumento tambien ha sido
empleado en la investigacion de (Saavedra Ramirez, 2021), validado mediante juicio de
expertos. Se aplico tambien en el estudio la prueba de confiabilidad de alfa de cronbach, en cual

muestra una fiabilidad de 0.821.

3.4. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

El procesamiento de datos se realizé con el software de estadisticos SPSS 26. Se utilizo

la prueba de normalidad, los datos no tienen una distribucionn normal y se empleo la correlacion
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@ de Spearman. Para determinar la influencia de las variables compromiso organizacional y

motivacion laboral en el desempefio laboral se aplicara la prueba de regresion multiple.

3.5. Aspectos Eticos

@ Como parte del procedimiento establecido, esta investigacion ha obtenido los permisos
necesarios. La informacion y los datos recopilados se han registrado de manera integra, sin
ninguna manipulacion ni alteracion, y se basaron en instrumentos como cuestionarios
estructurados. La colaboracion de los trabajadores de la Red de Salud Lampa. En este sentido,

@ es importante destacar que se ha mantenido el respeto a la autoria de las fuentes, la
confidencialidad de los participantes y la integridad de sus respuestas durante la recopilacion

de datos.

3.6. Respeto a las normas APA

Respetar el formato APA nos ayuda a estructurar nuestra investigacion, a poder redactar
de manera clara y concisa. La publicacion del Manual de publicacion de la Asociacion
Americana de Psicologia, séptima edicion nos brinda una guia sobre todas las formas del
proceso de escritura, conteniendo las normas para citar en el texto y para elaborar las referencias

bibliograficas (APA, 2022).

3.7. Evitar Plagios

Cuando se usa informacion de otro autor y no se le menciona es plagio. Por lo que para
evitar plagios se debe citar adecuadamente la informacion extraida, para poder hacer uso ético
de la informacidon. Mosteiro et al. (2022) considera que citar es ttil, porque evita plagio ademas

demuestra la honestidad del investigador lo cual reconoce el mérito de otros autores.
3.8. Consentimiento informado

Hernéndez (2021) el proceso de consentimiento es la comunicacion dinamica, que
evalia los riesgos, las garantias para la seguridad de los trabajadores. Donde el encuestado
debera aceptar participar en la investigacion, conociendo los riesgos, beneficios, consecuencias
que se pueda presentar durante la encuesta. Hernandez y Martinez (2019) considera que el
consentimiento informado es una herramienta muy importante para garantizar la autonomia de

e cada persona. Para el presente estudio a los participantes se pidid el consentimiento informado

antes de iniciar con la encuesta.
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4. RESULTADOS

4.1. Resultados sociodemograficos de la poblacion

La tabla 1 muestra que la poblacion estuvo conformada por 219 trabajadores. Referente
al sexo, predomind el personal femenino con un 57.5%, mientras que el 42.5% correspondi6 al
sexo masculino. Esto sugiere una mayor participacion de mujeres en la Red de Salud de Lampa,
acorde a las tendencias del sector de salid en el pais. Respecto a la edad, se indentifocé que el
79.5% de los encuestados tiene mas de 36 afios, lo que indica una fuerza laboral
maroritariamente adulta, con probable experiencia acumulada. Solo el 20.5% tiene menos de
35 afios, lo que refleja un bajo recambio generacional. En relacion con tipo de puesto, el 79.9%
del personal pertenece al area asistencial y el 20.1% al 4rea administrativa, lo cual es coherente
con la estructura operativa del sistema de salud, donde se requiere mayor cantidad de personal
dedicado a la atencion directa de los usuarios. Sobre el nivel de estudios, se destaca que el
88.1% cuenta con formacion universitaria, mientras que solo un pequefio porcentaje posee
estudios técnicos (5.5%), de posgrado (4.1%) o especializacion (2.3%). Este perfil académico
evidencia una base profesional solida, aunque limitada en formacion avanzada. Y finalmente,
la antigiiedad laboral, el 55.7% de los trabajadores reporta méas de 10 afios de servicio, lo que
denota estabilidad y permanencia en la institucion. El 44.3% restante tiene entre 1 y 10 aflos de

experiencia, lo cual complementa un panorama de madurez organizacional.

Tabla 1
Caracterizacion sociodemografica de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje

Sexo Masculino 93 42.5%
Femenino 126 57.5%

Edad 18 a 22 afnos 2 0.9%
23 a 27 afios 12 5.5%
28 a 35 anos 31 14.2%
Mas de 36 anos 174 79.5%

Puesto que ocupa  Personal 175 79.9%
asistencial
Personal 44 20.1%
administrativo

Nivel de Estudios  Técnico 12 5.5%
Licenciatura 192 88.1%
Especialidad 5 2.3%
Posgrado 9 4.1%

Afios de Servicio  Entre 1 a 5 afios 53 24.2%
Entre 6 a 10 afios 44 20.1%
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Mis de 10 afios 122 55.7%
Total 219 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

4.2. Resultados descriptivos del estudio

La tabla 2 muestra la distribucion de niveles de las variables, revela hallazgos
significativos respecto al estado actual del compromiso organizacional, la motivacion laboral y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Lampa. En primer lugar, se observa
que el 100% de los encuestados presenta un nivel bajo de compromiso organizacional, lo que
evidencia una situacidn critica en cuanto al vinculo afectivo y actitudinal de los trabajadores
hacia la institucion. Esta ausencia de niveles medios o altos de compromiso podria tener
implicancias directas en la estabilidad, productividad y clima laboral dentro de la red de salud.

En relacion con la motivacion laboral, el 75.8% de los trabajadores se ubica en un nivel
medio, seguido por un 19.2% en nivel alto y solo un 5.0% en nivel bajo. Este resultado sugiere
que, si bien la mayoria presenta una disposicion favorable hacia su labor, existe un margen
considerable para potenciar los factores motivacionales que fortalezcan la implicacion y el
entusiasmo en sus funciones cotidianas.

Finalmente, respecto al desempefio laboral, los resultados muestran que el 71.7% de los
encuestados alcanza un nivel alto, mientras que el 27.4% se encuentra en un nivel medio y solo
un 0.9% en nivel bajo. Este hallazgo refleja que, a pesar del bajo compromiso organizacional
reportado, los trabajadores mantienen en su mayoria un desempefio favorable, lo cual podria
estar influenciado por factores externos o individuales, como la vocacion profesional, la ética

laboral o el entorno inmediato de trabajo.

Tabla 2
Analisis descriptivo por niveles de las variables

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Compromiso Organizacional Bajo 115 100.0%
Medio 0 0.0%

Alto 0 0.0%

Motivacion Laboral Bajo 11 5.0%
Medio 166 75.8%

Alto 42 19.2%

Desempefio Laboral Bajo 2 0.9%
Medio 60 27.4%
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Alto 157 71.7%
Total 219 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

4.3. Resultados correlacionales del estudio

La tabla 3 muestra los valores obtenidos al aplicar la prueba de Kolmogorov-Smirnov
con correccion de significacion de Lilliefors para verificar la normalidad en la distribucion de
las variables Compromiso Organizacional, Motivacion Laboral y Desempefio Laboral. En todos
los casos, el valor de significancia (Sig.) es 0.000, inferior al umbral convencional de a = 0.05.
Esto indica que se rechaza la hipotesis nula de normalidad, concluyéndose que las
distribuciones de las tres variables no siguen una distribuciéon normal. Debido a esta falta de
normalidad, se sugiere el uso de pruebas estadisticas no paramétricas para el analisis inferencial

de los datos, tales como la correlacion de Spearman.

Tabla 3
Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov*

Variables — ;
Estadistico gl Sig.

Compromiso 0.126 219 0.000

Organizacional

Motivacion Laboral 0.115 219 0.000

Desempeno Laboral 0.109 219 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 4, explica los resultados del andlisis de correlacion de Spearman entre las
variables compromiso organizacional, motivacion laboral y desempefio laboral. Primeramente,
se observa una correlacion positiva y significativa entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral (r=0.357, p=10.001), esto indica que a mayores niveles de compromiso por
parte de los trabajadores, se asocia un mejor desempefio de sus funciones. Esta correlacion
moderada, es estadisticamente significativa (p < 0.01), lo que respalda la existencia de una
relacion directa entre ambas variables.

En segundo termino, la motivacion laboral presenta una correlacion positiva fuerte y
altamente significativa con el desempefio laboral (r = 0.635, p = 0.001). El resultado sugiere

que los trabajadores con mayores niveles de motivacion tienden a mostrar un mayor
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rendimiento laboral, reflejando una influencia considerable de la motivacion en el
cumplimiento de los objetivos individuales y organizacionales.

Ambas correlaciones refuerzan la hipotesis de que el compromiso organizacional y la
motivacion laboral son factores relevantes que inciden positivamente en el desempefo de los
trabajadores de la Red de Salud Lampa. Dado que los valores de significancia son inferiores a
0.01, se confirma la fuerza y direccion positiva de las relaciones, lo que proporciona evidencia
empirica para sustentar propuestas de mejora en la gestion del talento humano dentro del sector

salud.

Tabla 4
Tabla de correlacion de variables

Desempefio Laboral

Variable

r p
Compromiso Organizacional ,357** 0.001
Motivacion Laboral ,035%* 0.001

Fuente: Elaboracion propia

4.4. Resultados explicativos de la investigacion

Latabla 5, explica el andlisis de regresion lineal multiple, que se realizo para determinar
en qué medida el compromiso organizacional y la motivacion laboral influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Red de Salud Lampa. El modelo obtuvo un R? ajustado de 0.36,
lo que indica que el 36% de la variabilidad del desempefio laboral es explicada conjuntamente
por las dos variables predictoras. Este valor representa una capacidad explicativa moderada y
estadisticamente significativa.

El modelo evidencia que tanto el compromiso organizacional como la motivacién
laboral son predictores significativos y positivos del desempefio laboral. La motivacion laboral,
por su nivel de significancia y magnitud del coeficiente, representa el factor de mayor peso en
el modelo. Estos resultados respaldan la necesidad de fortalecer ambos aspectos en la gestion

del talento humano para potenciar el rendimiento en el entorno institucional de salud.
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Tabla §
Resultados explicativos de la investigacion

Coeficientes no
Modelo: estandarizados

. _ t de student Sig
R2 ajustado =.36 R Error estandar
(Constante) 22.936 1.935 11.853 0.000
Compromiso 0.309 0.093 3313 0.001
Organizacional
Motivacion Laboral 0.316 0.035 8.944 0.000

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral

5. DISCUSION

Los resultados evidencian que el 100% de los trabajadores presenta un nivel bajo de
compromiso organizacional, mientras que el 75.8% muestra niveles medios de motivacion
laboral y el 71.7% alcanza un alto desempefio laboral. Esta combinacion sugiere que, aun
cuando el vinculo del trabajador con la organizacion es limitado, el rendimiento se mantiene en
niveles elevados. Una causa probable radicaria en el papel de la motivacion como factor
activador del comportamiento laboral, particularmente cuando se sostiene en elementos
intrinsecos, aquellos podrian ser el sentido del trabajo o la vocacidon de servicio, aspectos

especialmente relevantes en el sector salud (Ryan & Deci, 2020).

Los resultados son coherentes con otras investigaciones recientes, aquellas destacan que
la motivacion laboral puede sostener el desempefio incluso en contextos donde el compromiso
organizacional tiene niveles bajos, debido a que influye directamente en la intensidad y
persistencia del esfuerzo individual (Cerasoli et al., 2018). Tambien, estudios mas recientes
explican que los factores como el reconocimiento, la autonomia y el apoyo organizacional
percibido, refuerzan la motivacion, impactando positivamente en el desempeiio (Van den

Broeck et al., 2021).

Respecto al andlisis correlacional, los resultados expresan una relacion positiva y
significativa entre las variables, compromiso organizacional y desempefio laboral (r = 0.357, p
=0.001), tambien una asociacién mas fuerte entre la motivacion laboral y el desempefio laboral
(r=0.635, p = 0.001). Los hallazgos confirman que, si bien ambas variables influyen en el
rendimiento, la motivacioén presenta un efecto mas significativo. Lo hallazgos evidencian y se
alinean con estudios contemporaneos que ubican a la motivacién como un predictor clave del

desempefio laboral, especialmente en entornos de alta exigencia (Inceoglu et al., 2018).
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Sin embargo, el compromiso organizacional dentro de la organizacion sigue siendo un
aspecto esencial, especialmente en relacion a factores como la retencion de talento, la
estabilidad laboral y la identificacion institucional. Investigaciones recientes sefialan que bajos
niveles de compromiso pueden no influir de inmediato en el desempefio, pero si traer
consecuencias a mediano plazo, tales como un aumento en la rotacion del personal o un menor
involucramiento organizacional (Kim et al.,, 2019). En este sentido, el compromiso

organizacional debe ser visto como elemento clave para la sostenibilidad institucional.

En cuanto al modelo de regresion lineal multiple, los hallazgos muestran que el
compromiso organizacional y la motivacion laboral predicen de manera conjunta el 36% de la
variabilidad del desempeio laboral (R? ajustado = 0.36). De manera particular, la motivacion
laboral presenta un coeficiente de 0.316 (p < 0.001), mientras que el compromiso
organizacional evidencia un coeficiente de 0.309 (p = 0.001), este fendmeno evidencia que
ambas variables constituyen predictores significativos del desempeno. El resultado refuerza la
perspectiva contempordnea, aquel que concibe el desempefio como un fendomeno
multidimensional, influido por factores individuales, organizacionales y contextuales

(Sonnentag & Frese, 2019).

Desde una perspectiva aplicada, los hallazgos colocan en evidencia la necesidad de
aplicar estrategias organizacionales orientadas no solo a fortalecer el compromiso institucional,
sino que también potencien la motivacion laboral. El sector salud, caracterizado por condiciones
laborales exigentes, una gestion efectiva de estos factores, resultaria la clave para garantizar la

calidad del servicio y el bienestar del personal (Montani et al., 2020).
6. CONCLUSION

Se ha evidencia que los trabajadores tienen un compromiso organizacional bajo, esta
situacion representa un riesgo permanente para la sostenibilidad del rendimiento en el largo
plazo. A pesar de que los trabajdores en su 100% muestran un nivel bajo de compromiso
organizacional, un buen porcentaje ha alcanzado niveles medios y altos en motivacion y
desempefio laboral. Esta situacion indica una posible disociacion entre el sentido de pertenencia
hacia la organizacion y la ejecucion de tareas, situacion que podria tener efectos negativos en
la retencion del personal, la cohesion del equipo y la proyeccion institucional a mediano y largo

plazo.

El factor con mayor influencia positiva en el desempefio laboral es la motivacion laboral.

Se ha evidenciado una fuerte correlacion entre la motivacion laboral y el desempefio (r=0.635,
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p < 0.001), se confirma que los trabajadores mantienen un alto rendimiento gracias a niveles
moderados o elevados de motivacion, predominando los de tipo intrinseco. Este hallazgo es
consistente con estudios recientes (Guido-Jara et al., 2024; Villalba, 2020), lo que refuerza la
necesidad de implementar politicas organizacionales que fomenten la autorrealizacion, el

reconocimiento y el desarrollo profesional continuo.

Tanto la motivacion como el compromiso organizacional explican de manera significativa
el desempefio laboral, aunque la motivacion tiene un peso mas determinante. El modelo de
regresion demuestra que ambas variables predicen el desempefio laboral con significancia
estadistica (p < 0.01), y que en conjunto explican el 36% de la variabilidad de esta tltima. Sin
embargo, el coeficiente de la motivacion laboral (B = 0.316) es ligeramente superior al del
compromiso organizacional (B = 0.309), lo que reafirma su rol predominante. Este resultado
evidencia que la inversion en practicas de gestion del talento humano debe priorizar el
fortalecimiento de la motivacién, sin descuidar acciones orientadas a incrementar el

compromiso organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1. Evidencia de Sumision

RA) Revista Ciencias Administrativas <info@revistas. unlp.edu.ar> © € Responder 4\ Responderatodos (> Reenviar (3

Para: ® Amed Vargas Martinez Mar 03/02/2026 11:46

Estimado/a Amed Vargas:

Gracias por su envio a Ciencias Administrativas. Hemos recibido su original, Compromiso organizacional y motivacion laboral como predictores del desempefio laboral de los
trabajadores de la Red de Salud Lampa, y un miembro de nuestro equipo editorial lo revisara pronto. Le enviaremos un correo electrénico cuando se tome una decision inicial, y
podriamos contactarlo para darle mas informacion.

Puede ver el envio y seguir su progreso a través del proceso editorial en el enlace siguiente:
URL del envio: https://revistas.unlp.edu.ar/CADM/authorDashboard/submission/20528

Si se ha cerrado la sesion, puede volver a iniciarla con su nombre de usuario/a amed-vargas3.
Si tiene cualquier duda contacte con nosotros desde el panel de control del envio.

Gracias por tener en cuenta Ciencias Administrativas como hogar para su trabajo.

Equipo Editorial Revista Ciencias Administrativas
https:/revistas.unip.edu.ar/CADM
Por favor, no dude en ponerse en contacto si tiene alguna pregunta o inquietud: revistacadm@econo.unlp.edu.ar.
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Anexo 2. Resolucion de Expedito
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Anexo 2. Instrumentos

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DE INVESTIGACION COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Cada item tiene 5 posibles respuestas, marque con (x) el nimero que corresponda a su respuesta segiin la
siguiente pregunta:

Muy raravezes | Rara vez es cierto | A veces es cierto, A menudo es Muy a menudo es
cierto a veces es falso cierto cierto
1 2 3 4 5

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
N° ITtems 1 12 (3 |4 |5
1 | Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi vida en esta organizacion.
2 | En realidad siento como si los problemas de esta organizacion fuesen los
mios.
3 | No tengo un fuerte sentido de permanencia con esta institucion.
4 | No me siento emocionalmente ligado a esta insitucion.
5 | No me siento como "parte de la familia" en esta organizacion.
6
7

Esta organizacion tiene un gran significado para mi.

Por ahora permanecer en esta institucion refleja necesidad tanto como
deseo.

8 | Seria muy dificil para mi dejar mi organizacioén ahora, incluso si deseara
hacerlo.

9 | Gran parte de mi vida se veria afectada si decido dejar la organizacion en
la me encuentro actualmente.

10 | Siento que tengo muy pocas opciones de trabajo si considerara dejar esta
organizacion.

11 | Siento que inverti mucho de mi en esta organizacién y por ello no puedo
considerar trabajar en otro lugar.

12 | Para mi, uno de los inconvenientes de dejar esta organizacion es la poca
oferta de otras alternativas laborales.

13 | No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual.

14 | Incluso sirecibiera beneficios, yo considero que dejar la organizacion ahora
no seria lo correcto.

15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17 | No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de obligacion
con las personas que trabajan conmigo.

18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DE INVESTIGACION MOTIVACION
LABORAL

Cada item tiene 5 posibles respuestas, marque con (x) el nimero que corresponda a su respuesta segun la
siguiente pregunta:
Definitivamente | Probablemente no Indeciso Probablemente si | Definitivamente si

no

1 2 3 4 5

MOTIVACION LABORAL
Ttems 1 |12 |3 |4 5

Intento mejorar mi desempeiio laboral.
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes.
Me gusta ser programado(a) en tareas complejas.
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas.
Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil.
Me gusta trabajar en competicién y ganar.
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion
Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.
Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo
Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean.
11 | A menudo me encuentro hablando con otras personas de la empresa sobre
temas que no forman parte del trabajo
12 | Me gusta estar en compaiiia de otras personas que laboran en la empresa
13 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compaiieros(as) de trabajo.
14 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.
15 | Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)
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CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE DE DESEMPENO LABORAL

Cada item tiene 5 posibles respuestas, marque con equis (x) el nimero que corresponda a su respuesta.

Total desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo Total de acuerdo
1 2 3 4 5
DESEMPENO LABORAL
N° Ttems 1 [2 |3 |4 5

1 | (Tu trabajo supera las expectativas planificadas?

2 | (Propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de su area?

3 ; Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y problemas que se
presenten?

4 | ;Cumples eficazmente los requerimientos del cliente?

5 | ;Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demas?

6 (Comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un servicio
efectivo y oportuno?

7 (Posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente de
tus funciones?

8 (Conoces y haces buen uso de las herramientas y tecnologias de
seguridad?

9 (Cumples responsablemente con el horario de entrada y salida de tu area
de trabajo?

10 | ;Haces correcto uso y presentacion del uniforme de trabajo?

11 (Coordinas eficazmente con tu Jefatura Inmediata antes de culminar tu
horario de trabajo?
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