Universidad
Norbert Wiener

Powered by Arizona State University

FACULTAD DE ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA DE POSGRADO

Tesis

“Compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del
Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho, 2024

Para optar el grado académico de

Maestro en Gestion en Salud

Presentado por:
Autora: Bach. Arias Alvites de Chuiz, Rosario
Codigo ORCID: 0000-0001-8674-8340
Asesor: Dr. Maguifia Palma, Misael Erickson

Cddigo ORCID: https://orcid.org/0000-0002-4545-7413

Linea de Investigacion General
Salud y bienestar
Linea de Investigacion Especifica

Gestion en salud
Lima, Peru
2024



DECLARACION JURADS DE AUTORLA Y DE ORIGINALIDAD DEL TRABAJD DE
NVESTIGACION

FECHA: D&11/2024

v g
CODIGO: UPNW-GRA-FOR-033 I ETETC L0 I

Mozotrog, Rosario Arias Alvites De Chuiz con DML 41184815Egresado(z) de la Escuela
de Posgradoe de la Universidad privada Morbert Wiener declaro que el trabajo académico

“Com

promiso organizacional v desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico

Parroguial en San Juan de Lurgancho, 2024, Asesorado por el docente: Mizael Erikson

Magu
tiene

ina Palma Con DNI 41974596 Con ORCID https:/forcid.ong/0000-0002-4545-7413
un indice de similitud de 17% con codigo oid:-14912:341325116 verificable en &l

reporte de originalidad del software Turnitin.

Asi mismo:

1.

£ L3 kD

Firma de autor 1

Se& ha mencionado todas las fusntes utilizades, identificando cormactamente kas citas

textuslas o pardfrasis provenientas de ofras fusntes.

. Mo he utilizado ninguna ofra fuente distints de aquella sefialada en el trabajo.

. Se sutorza que el rabajo puede ser revisado en bisqueds de plagios.

. El porcentaje sefialado 25 &l mismo que amojé al memento de indaxar, grabar o hacer 2|
depésito 2n el furnitin da la universidad v,

. Asumimos la responsabilidad que comesponda ante cuslquier falsedad, ccultemiznto u

omision en la informacion sportada, por lo cual nos sometemes a ko dispuesto en las

normas del reglamento vigente de la universidad.

Firma de autor 2

Fosario Anas Alvites De Chuiz
DHI: 41134815

Firma

Dr. Mi= n Maguifia Palma
(1] 7459

Mombres v apeliidos del Asesor:
Misael Erikson Maguifia Paima
DMI: 41974596



MIEMBROS DEL JURADO
Presidente: Dr. Félix Alberto Caycho Valencia.
Secretario: Mg. Segundo German Millones Gdmez.

Vocal: Dra. Blanca Katyusca Loayza Enriquez.



Dedicatoria
Dedico este trabajo a Dios por bendecir todo
este tiempo de estudio, a mi familia que me apoyo en cada momento para poder realizar

mis objetivos, a los profesores que contribuyeron con su ensefianza.



Agradecimiento

Agradezco a todos los profesores que me apoyaron con la realizacion de esta tesis y a

todos los colaboradores.



indice general

(DT [ or: 1o o - PSR PPPRP PPN \Y;
Y Ao - To Tod g 1=] ] (o T PREPPTRR %
INAICE GENETAL........ceoeieeeeeeeececee ettt en s, vi
INAICE A8 TADIAS.........cvvevevveeeecee ettt ettt ettt ee e, viii
RESUIMBN ...ttt e ettt e bt e e bbb e e e enb e e e e s nbn e e e nnbnee e IX
ADSTFACT . et an s X
(oo 1ol odTo o ISP Xi
CAPITULO I: EL PROBLEMA .......co oottt 1
1.1 Planteamiento del problema ...........cooiiiiiiiiiii 1
1.2.1 Problema general ..........coouiiiiiiiiiiiie e 2
1.2.2 Problemas eSPECITICOS .. ..viiiiiieeiiiie ettt 3
1.3.1 ODJEtiVO GBNEIAL.......oiiiiiiiiiic e e 3
1.3.2 ODjetivOs €SPECITICOS ....eoveiiiiieiiie it 3
0 |V T (0T (o] (oo | o U S SPPPES 4
R B o U o WS UPRP PRSI 4
1.5 Limitaciones de 1a iNnVeStigacCion.............cccuvviieiiiiiiiee e 5
1.5.1Temporal........coooiiiiiiiiiiiee e iError! Marcador no definido.
1.5.2 ESPACIAl ....oooviiiiiiiiiiiiiiic iError! Marcador no definido.
1.5.3 RECUISOS.....ccuvuiiieeieiiiie et iError! Marcador no definido.
CAPITULO I1: MARCO TEORICO ..ot 5
2.1 Antecedentes de 1a iNVeStIgacion .............ccooviiiiieiiiiiiii e 5
A Y- T (10 ] g [oF T PRSP 11
2.3. Formulacion de hIPOLESIS .........eeieiiiiiiiiie e 20
2.3. 1. HIPOLESIS GENETAL......eiiiiieiiiie et 20
2.3.2. HipOtesis especifiCoS.......ccovvvvvivieeiiiiiireee e, iError! Marcador no definido.
CAPITULO I1: METODOLOGIA ..ottt 21
3.1. Método de 1a INVESTIJACION ........ccceiiiiiiee e 21
3.2. Enfoque de 1a iNVESTIGACION..........cuvieiiiiieiiiii et 21
3.4. Disefo de 1a INVESTIGACION ........cceeiiiiiiiie e 22
3.5. Poblacion, muestra y MUESEIEO ........ccoiuiieiiiiie et 22
35 L PODIACION . ....ceiiiiieeie s 22

VI



3.5.2 Criterios A8 INCIUSTON .....eeeee ettt 22

3.5.3 Criterios de eXCIUSION .........coiiiiiiiiiii et 22
3514 IMIUBSITA ..ttt et e e e e e e e e et et e e e e e e e as 23
3.6. Variables y operacionalizaCion ............ccccoocuvviieeiiiiiiiic e 24
3.6.1 Definicion operacional .............cccccoovvvieeeeniinnneen. iError! Marcador no definido.
3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........ccccceeeveeiiienieeiiieeee. 34
T 00 R =T o PRSP 34
3.7.2. DescripCion de INSTIUMENTOS ......coiuurieiiiieeiiie ettt 34
T AR Y £ o o o] o PRSP 36
3.7.4. Confiabilidad ...............oovvvviiiiiiiicccccee e, iError! Marcador no definido.
3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos ............ccccceeeeviiiieeeeeiiiiiien e 36
3.9, ASPECELOS BLICOS ....veeeueeeeiiieeiiie ettt ettt ettt et neeas 37
CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS..... 39
O =TT | 7 Lo [0 LSS 39
4.1.1. Analisis descriptivo de 10S resultados ...........cccvveeeiiiiiieeee i 39
4.1.2. Analisis inferencial .............cccooovvviieiiiii iError! Marcador no definido.
4.2, DISCUSIONES .....eeiuiiieeiiitie e et ee ettt ettt ekt ettt e e e bttt e e et e e e esbb e e e s bn e e e s nbbeeesntbeeeans 47
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ........cccccceeiiiiieennn. 54
REFERENCIAS ...ttt ettt et e et e e et e e nnae e 56
ANEX0 1: Matriz de CONSISTENCIA .......uuiieiiiiiiiiee et 43
Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos ...........ccocvevieeiiieeiiieiie e 44
Anexo 3: Validacion de instrumento ...................eceeunees iError! Marcador no definido.
Anexo 4: Confiabilidad del INSTrUMEeNtO.............cccvvvieiiiiiieee e 44
Anexo 5: Aprobacion del COMIté de ELiCA............ccovvveievieeeieeeeecee e 46
Anexo 6: Formulario de consentimiento informado.............cccoovveiiiiiiniiiieniineene 48
ANEX0 7: INFOrme del aSESOT ........coiuiiiiiiii e 51
Anexo 8: Informe de TUIMITIN ......cuvviiiiii e 56

Vil



indice de tablas

Tabla 1. Relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del

Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024. 38

Tabla 2. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso de

continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores. 40

Tabla 3. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso normativo y

el desemperio laboral en los trabajadores. 42

Tabla 4. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso afectivo y el

desempefio laboral en los trabajadores. 44
Tabla 5. Prueba de normalidad. 46
Tabla 6. Prueba del Rho de Spearman compromiso organizacional y desempefio laboral. 47

Tabla 7. Prueba del Rho de Spearman entre compromiso organizacional dimension de

continuidad y desempefio laboral. 48

Tabla 8. Prueba del Rho de Spearman entre compromiso organizacional dimensién normativo

y desempefio laboral. 49

Tabla 9. Prueba del Rho de Spearman entre compromiso organizacional dimension afectivo y

desemperio laboral. 50

Vil



Resumen

Este trabajo tuvo como propdsito determinar la relacién del compromiso organizacional
y desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho,
2024. Se utiliz6 una metodologia no experimental, cuantitativa y correlacional y transversal,
con una muestra de 96 trabajadores del Policlinico Parroquial San Benito. Los resultados
revelaron que en este estudio 47 de los trabajadores (49.0%) presentaron un desempefio laboral
muy eficiente de los cuales en 14 (14.6%) se observa compromiso organizacional alto, 32
(33.3%) compromiso organizacional medio y 1 (1.0%) compromiso organizacional bajo,
siendo p (0.625) mayor a 0.05, no se rechaza la Ho, no existiendo seguridad de la relacion de
variables; asi mismo, el valor de Rho es de 0.050 verificando que la correlacion es positiva
muy baja por ello, se concluye que, no existe relacién del compromiso organizacional y
desemperio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-

Enero 2024.

Palabras clave: Compromiso Laboral, Compromiso Organizacional, Continuidad, Afectivo,

Normativo.



Abstract

In order to ascertain the correlation between job performance and organizational commitment
among the personnel of the Policlinico Parroquial in San Juan de Lurigancho in 2024, this
research was conducted. A cross-sectional, quantitative, non-experimental design was
implemented to analyze data. The sample for this study consisted of 96 employees of the
Policlinico Parroquial San Benito. The findings of this research indicated that 47 of the
employees (49%), exhibited a highly efficient work performance. Among these, 14 (14.6%)
demonstrated high organizational commitment, 32 (33.3%) demonstrated medium
organizational commitment, and 1 (1.0%) demonstrated low organizational commitment. Since
p (0.625) is greater than 0.05, the null hypothesis is not rejected; however, the relationship
between the variables remains uncertain. Additionally, the value of Rho is 0.050, verifying that
the correlation is very low positive, therefore, it is concluded that there is no relationship
between organizational commitment and job performance in the workers of the Parish

Polyclinic in San Juan de Lurigancho-January 2024.

Keywords: Job Performance, Organizational Commitment, Continuity, Affective, Normative.



Introduccién

El propdsito del estudio que se presenta a continuacion fue establecer relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico
Parroquial de San Juan de Lurigancho, mejorando el equilibrio de las variables mencionadas,
donde el compromiso organizacional sea un componente asociado al desempefio laboral para

mejorar el beneficio de los servicios de salud.

Este estudio, dividido en cinco capitulos, es muy detallado en su planteamiento. En el primer
capitulo, "El problema”, se examinan los contextos mundial, nacional y local, se analizan los
problemas asociados a las variables objeto de investigacion y se exponen la finalidad y las
limitaciones de la investigacién. EI marco tedrico que sustenta las variables objeto de estudio
es el tema principal del segundo capitulo. El tercer capitulo describe el marco metodolégico,
justifica la estrategia, el tipo y el disefio del estudio y explica las caracteristicas de las
herramientas y técnicas utilizadas para recoger los datos. Los resultados se presentan en el
cuarto capitulo, junto con un analisis en profundidad de los datos. A continuacion, se presentan
las conclusiones y propuestas del estudio. Por ultimo, se presentan una serie de apéndices de

apoyo al proceso de recogida de datos, junto con las referencias bibliograficas utilizadas.

Xl



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

El compromiso organizacional abarca varias dimensiones en la que se agrega la relacion
afectiva, continuidad y normativo. Siendo un vinculo emocional que tiene el trabajador con su
empresa (1). Dentro de una organizacién o empresa este compromiso es muy importante ya
que genera en el trabajador permanencia, lealtad y costo/beneficio, influenciando a una mayor
productividad, un aumento en el desempefio laboral y crea mayor satisfaccion en el trabajador

(2,3).

A nivel mundial en América Latina la Organizacién internacional del Trabajo (OIT)
expone las consecuencias que esta dejando la COVID-19 mas del 50% de los trabajadores que
se han quedado laborando desde que se inicid la pandemia, pues la sobrecarga de trabajo, las
horas extras, produce en el trabajador varios problemas de salud mental. Esto hace que el
trabajador no pueda cumplir con las responsabilidades, exigencias, objetivos de la empresa,

teniendo un desempefio laboral ineficiente (8).

En México la Universidad Autonoma Nuevo Leon, se hizo una investigacion en el
personal de salud, como médicos y enfermeros, enfocandose en las variables mencionadas,
identificandose en las sanitarias un 30% de compromiso en la organizacion considerandose
nula o escasa. Los médicos obtuvieron un desempefio maximo de solo 26.7%. Lo resultados
dieron una relacién muy significativa entre el compromiso normativo, el desempefio y la
capacitacion en los medicos, en las enfermeras se tuvo una relacion baja en cuanto al

compromiso organizacional, calidad técnica, las aptitudes y la atencion médica. (9).

El estudio realizado en la MICRORED de Arequipa, tuvo como resultados un 46.46%

en cuanto al compromiso organizacional, siendo alta. Asimismo, se obtuvo 79.53% en



desempefio laboral considerandose bueno, encontrando relacion de manera significativa (p =

0.015) entre las variables (10).

Por otro lado, también diversos factores estan afectando el desempefio laboral que es
sindbnimo de baja productividad hacia su organizacion, sin embargo, los que tiene un alto
desemperio es porque la empresa ha trabajado en ellos capacitaciones, equidad en el salario,
horas de trabajo, relaciones interpersonales, la iniciativa y en la comunicacion con sus
superiores esto produce que haya un buen compromiso organizacional donde se benefician el

trabajador y la empresa (11).

A nivel de Lima, un estudio sobre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral en la Red de Salud del Rimac, Lima, Se concluy6é que el compromiso

organizacional tuvo una relacién débil con el desempefio laboral (12).

Para poder lograr una buena correlacion entre compromiso laboral y desempefio el
administrado debe de trabajar o dar énfasis en la parte de gestion de recursos humanos, creando
o0 elaborando estrategias para que el trabajador tenga un compromiso de identificacion, este
motivado, estimulado y tenga clara las metas y/o objetivos a donde quiere llegar la empresay
estos procedimientos para la buena gestion debera estar documentado , teniendo indicadores
de corto y largo plazo que nos ayudara a mejorar la correlacion compromiso laboral entre un

buen desempefio laboral (13,14).

En razon a lo expuesto surge el siguiente problema de investigacion:

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢En qué medida se relaciona el compromiso organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero2024?



1.2.2 Problemas especificos

¢En qué medida se relaciona el compromiso organizacional en su dimension
compromiso de continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico
Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024?

¢En qué medida se relaciona el compromiso organizacional en su dimension
compromiso normativo y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial
en San Juan de Lurigancho-Enero 2024?

¢En qué medida se relaciona el compromiso organizacional en su dimension
compromiso afectivo y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en

San Juan de Lurigancho-Enero 2024?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar la relacién del compromiso organizacional en su dimension compromiso de
continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores.

Identificar la relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso
normativo y el desempefio laboral en los trabajadores.

Identificar la relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso

afectivo y el desemperio laboral en los trabajadores.



1.4 Justificacidn de la investigacion

1.4.1 Teorica

Tedricamente, buscé profundizar sobre el compromiso organizacional y como se
involucra con el desempefio laboral en Policlinico Parroquial San Benito, permitié determinar
e identificar de como es la relacion que existe entre las dos variables que se estd estudiando,
esto ayudo a poder trabajar en el compromiso y tomarlo como una medida estratégica de la
organizacion mejorando el desempefio en los trabajadores; la descripcion conceptual de las
variables y la seleccion de los aspectos mas importantes para la prueba que se realiz6 son los

primeros pasos en una presentacion de conceptos que proporcione apoyo doctrinal.
1.4.2 Metodoldgica

Se justificé metodolégicamente ya que empled instrumentos que permitié medir las
variables de estudio, siendo estos instrumentos validados, adaptandose a la realidad de estudio,

pudo ser utilizado en estudios similares para poder ver la correlacion entre las variables.

1.4.3 Préctica

La justificacion préactica del estudio se deriva de su objetivo de determinar en qué
medida el desempefio laboral en el policlinico de San Juan de Lurigancho estuvo
correlacionado con el compromiso organizativo; con el fin de aportar que determinantes se
deben de mejorar, que estrategias se debieron de mejorar y/o implementar para poder mejorar

el desempefio y con esto la organizacion pudo lograr sus objetivos y metas.



1.5 Limitaciones de la investigacion

Unas grandes limitaciones en esta tesis fue la insuficiente informacion académica sobre
compromiso organizacional y desempefio laboral, asi como, la formacion inadecuada en cuanto

a la calibracion del ejecutor encargado de registrar las mediciones.

A nivel de recursos, no se encontraron limitaciones, puesto que la presente investigacion fue
autofinanciada por el mismo autor que cuenta con los recursos necesarios y suficientes para

desarrollar el trabajo.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Internacional

Yao et al., (15) (2023) en su investigacion tuvieron como objetivo “Examinar las relaciones
entre el compromiso laboral, el desempefio laboral y el capital psicologico en empleados
industriales”, Basandose en el modelo de exigencias laborales y recursos, este estudio. Se
reclutd a un total de 399 programadores informaticos que cumplimentaron la escala de
compromiso laboral, la escala de rendimiento laboral del trabajador del conocimiento y el
cuestionario de capital psicoldgico. Los resultados donde puede verse que tanto la relacion
lineal como la cuadrética entre el compromiso laboral y el rendimiento en el trabajo eran
significativas. En el modelo lineal, el compromiso laboral sélo podia explicar el 26% (R2 =
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0,26) de la variacion del rendimiento laboral, pero en el modelo cuadratico, el compromiso
laboral podia explicar el 72% (R2 = 0,72) de la variacion del rendimiento laboral, lo que
demuestra que el modelo cuadratico era mejor que el modelo lineal. EI compromiso laboral y
el rendimiento se vincula en forma de U invertida mostrando que existe una relacion entre el
compromiso y rendimiento laboral que puede ser no lineal, pero en forma de U invertida. Los
resultados del analisis de correlacion mostraron que existian correlaciones positivas
significativas entre el desempefio laboral, el rendimiento laboral y el capital psicolégico, lo que

indicaba que también podian existir relaciones positivas.

Vieira (16) (2023) en su investigacion tuvo como objetivo “Relacionar los tipos de pasion
laboral, la pasion armoniosa y la pasion obsesiva, con el compromiso laboral y el rendimiento
laboral individual percibido”, Métodos: la recogida y el andlisis de datos para este estudio se
realizaron mediante un disefio de estudio transversal y cuantitativo. Se utiliz6 un método no
probabilistico para seleccionar una muestra de conveniencia compuesta por 305 trabajadores
portugueses y se recogio en linea de marzo a octubre de 2020. Las hipétesis propuestas se
evaluaron mediante modelos de ecuaciones estructurales parciales. Resultados: En general, los
resultados apoyaron las hipdtesis propuestas y mostraron que la pasion armoniosa afecto
positivamente los resultados organizacionales, mientras que la pasién obsesiva afect6
negativamente estos resultados; notablemente, nuestros hallazgos también revelaron un alto
rendimiento individual, y, en consecuencia, un aumento significativo de los recursos laborales
estructurales, una disminucion significativa de las demandas laborales perjudiciales y una alta
absorcion. Los resultados destacan la importancia de distinguir entre la pasién armoniosa y la

pasion obsesiva para comprender sus consecuencias en los resultados organizativos.

Zhang et al., (17) (2022) en su investigacion tuvo como objetivo “Estudiar el efecto de la
sobrecarga de funciones, el compromiso laboral y el apoyo organizativo percibido sobre el
rendimiento laboral de los enfermeros, incluido el desempefio de tareas, la facilitacién
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interpersonal y la dedicacion al trabajo”, Métodos: Se estudi6 a un total de 595 enfermeras
chinas entre noviembre de 2020 y febrero de 2021. Se utilizaron analisis factorial
confirmatorio, estimacién de maxima verosimilitud y analisis bootstrapping para probar el
proceso mediador y el efecto moderador. Resultados: ElI compromiso laboral medid
parcialmente las relaciones de la sobrecarga de rol con el desempefio de la tarea (f = -,253, p
<0,001, IC del 95%: [-,315, -,204]) y la facilitacion interpersonal (f = -,202, p <0,001, IC del
95%: [-,261, -,145]); el compromiso laboral también medidé completamente la relacién entre la
sobrecarga de rol y la dedicacion al trabajo (p = -,239, p <0,001, IC del 95%: [-,302, -,186]).
El apoyo organizativo percibido moder6 las relaciones de la sobrecarga de rol con el
rendimiento en la tarea, la facilitacion interpersonal y la dedicacion al trabajo (p = -,171, p
<,001, B=-,154, p<,001 y B=-,175, p <,001, respectivamente). Conclusiones: El compromiso
laboral es el eje que vincula la sobrecarga de rol con los resultados distales del desempefio
laboral. El apoyo organizativo percibido mitiga las formas en que la sobrecarga de funciones

socava el rendimiento laboral.

Nufez (18) (2022) “Analizar el compromiso organizacional y desempefio laboral de un
hospital general de segundo nivel de atencion del canton Guayaquil”. Se utilizé una técnica de
investigacion no experimental y cuantitativa. En cuanto a la metodologia del estudio, se utiliz6
una encuesta y dos cuestionarios como instrumentos: un cuestionario de 18 items sobre el
compromiso organizativo y un cuestionario de 11 items sobre el rendimiento laboral, ambos
administrados a un grupo de muestra de 46 individuos. En cuanto al compromiso organizativo,
los resultados indicaron que el compromiso normativo era la dimension mas comin y el
compromiso de continuidad la menos comun. En cuanto al rendimiento laboral, la calidad de
la atencion fue la dimension méas elevada y la productividad fue la dimensién con mayores

resultados, lo que indicaba las areas en las que los encuestados debian reforzarse.



Chiang y Rebolledo (19) (2020) en su investigacion tuvo como objetivo “Analizar y revisar
el comportamiento del personal a través de las variables satisfaccion laboral, compromiso
organizacional y autoeficacia laboral, en un Hospital de la Provincia de Arauco”. Con una
muestra de 149 personas, el disefio fue no experimental, descriptivo y correlacional. Sélo siete
variables de satisfaccion laboral y compromiso organizativo, que afectan a las dimensiones
emocional y normativa, muestran una relacion positiva entre ambas. Sobre la base de la
informacion anterior, la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo estan

estadisticamente correlacionados de forma positiva con la autoeficacia.

Bhatti et al., (20) (2018) en su investigacion tuvieron como objetivo “Examinar el papel
mediador del compromiso laboral (vigor y dedicacion) entre los recursos laborales
(caracteristicas del trabajo, apoyo del supervisor y de los comparieros de trabajo, participacion
en la toma de decisiones y seguridad laboral) y el desemperfio laboral (tarea y contexto)
calificado por el supervisor”, Disefio metodoldgico: La muestra estaba formada por 364
enfermeras y sus jefes. Se obtuvo un modelo modificado de trayectoria significativa del
compromiso laboral como mediador entre los recursos del puesto de trabajo y el rendimiento
laboral mediante un modelo de ecuaciones estructurales con Amos. Los resultados ratifican
que el compromiso organizacional, medido mediante un estandar de dos componentes
compuesto por la fuerza y el compromiso, actia como mediador en la relacion, el soporte del
inspector y de los compafieros, la intervencion en las decisiones y la seguridad laboral, y un
constructo multidimensional de rendimiento laboral, que es calificado por el supervisor e
incluye el rendimiento en la tarea y en el contexto. Todos estos factores aumentaran el
compromiso de los empleados, lo que a su vez incrementard su productividad laboral de los

empleados.



Nacional

Chambi y Macedo (21) (2022) en su investigacion tuvo como objetivo “Establecer la relacion
del compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Universidad Nacional de Ucayali,
20217, La investigacion fue de caracter aplicado y descriptivo, con un disefio correlacional
transversal. Tanto el rendimiento laboral como el compromiso organizativo se evaluaron
utilizando una muestra de 87 empleados cada una. En el proceso de recogida de datos se empled
la metodologia de encuesta y el cuestionario se depuré mediante la técnica de preguntas
cerradas. Los datos obtenidos se presentan en tablas y graficos derivados de SPPSv 26 y Excel.
Los resultados indican que el compromiso organizacional tiene un efecto estadisticamente
significativo y directo (0,000) sobre el desempefio laboral en la Universidad Nacional de
Ucayali en el 2021. Esto indica que la forma como la Universidad supervisa el compromiso
afectivo, normativo y de permanencia de sus empleados tiene un impacto directo y sustancial

en su desempefio laboral.

Tejada (22) (2022) en su investigacion tuvo como objetivo “Determinar la relacion entre el
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral en profesionales sanitarios durante la
pandemia por COVID-19 en un Hospital de Jaén, 20217, La técnica que se utilizd enla
investigacion fue la encuesta y el instrumento que se empled fueron los cuestionarios basados
en la escala de Likert con la finalidad de realizar el calculo del nivel del compromiso
organizacional el cual contard con tres dimensiones. Tras este proceso, ambos instrumentos
fueron administrados de forma préactica a la muestra del estudio a través de Google Forms con
el fin de recoger los datos necesarios para el posterior analisis estadistico. Se observaron
correlaciones positivas y estadisticamente significativas del compromiso organizativo,
afectivo, normativo y permanencia con desempefio (r = 0,553, p = 0,000; r = 0,345, p = 0,000;

r = 0,446, p = 0,000; r = 0,232, p = 0,006). En el hospital de Jaén, en 2021, se observo una



notable correlacion del rendimiento laboral y compromiso organizativo de los trabajadores en

plena pandemia de COVID-19, concluye el estudio.

Cébndor (23) (2021) en su investigacion tuvo como objetivo “Determinar la relacion que existe
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal de salud en un hospital
publico de Lima 2021”. Se utilizé un estudio transversal con un nivel descriptivo correlacional
y un disefio no experimental. Se utiliz6 una muestra de veinte empleados. La muestra estaba
formada por treinta empleados. Los coeficientes de fiabilidad del instrumento utilizado para
medir la primeray la segunda variables fueron de 0,970y 0,959 respectivamente. Sobre la base
de estos valores, puede concluirse que los instrumentos evaluados tienen un grado de fiabilidad
significativamente alto. Se encontr6 una correlacion (p=0,00) del compromiso organizacional

y el desempefio laboral de los trabajadores de salud en un hospital de Lima en el afio 2021.

Tello (24) (2021) tuvo como objetivo ‘“Determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Belén”.
Realizado un estudio correlacional, descriptivo. La poblacién fue de 60 enfermeras, en las cual
se utiliz6 como instrumento la encuesta con 13 items para cada variable a través de la escala
de Likert. Los resultados indicaron una correlacion de nivel moderado (0.000 <0.05), entre las
variables. Se concluye que, si el personal tiene mejor compromiso, también habrd un mejor

desemperio laboral.

Leon (25) (2021) tuvo como objetivo ‘“Determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de
Salud, Jaén”. La metodologia tuvo un disefio no experimental descriptivo correlacional, con 50
trabajadores de la direccion sub regional Jaén. Los resultados incluyen una serie de estudios
que reflejan el grado de correlacion existente. Constatando que existe una correlacion

significativa entre las dos variables, con un valor de 0,998. Esto sugiere que el compromiso
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organizativo de los empleados aun no es suficiente para evitar que asuman tareas o funciones

adicionales que complicarian su rendimiento laboral y lo harian insatisfactorio.

Chévez (26) (2019) en su investigacion tuvo como objetivo “Determinar la relacién que existe
entre el compromiso y el desempefio laboral en los colaboradores en la modalidad CAS del
Departamento de Apoyo al Diagndstico del Hospital San Juan de Lurigancho, 2018, el disefio
de estudio corresponde al tipo descriptivo correlacional. Los participantes en esta investigacion
fueron treinta empleados, organizacion diligente a la prestacion de servicios de salud publica.
En conclusion, se realizo la prueba de hipotesis y se localizd una relacion significativa de
variables, donde la correlacién Rho de Spearman de r = 0,591 y un nivel de significacion de P

= 0,001 (bilateral). Se encontrd una relacion significativa entre las variables.
2.2 Bases tedricas

2.2.1. Compromiso organizacional.

Grado en que un empleado se identifica con una organizacién en particular y las metas

de ésta, y desea mantener su relacion con ella (27).

Definicion de las dimensiones de la variable compromiso organizacional

Compromiso afectivo

El vinculo emocional que los empleados desarrollan con su empleador, caracterizado por
la identificacion, la participacion activa y el deseo de seguir empleados. Por lo tanto, es esta
conexién la que fomenta el disfrute y la satisfaccién de los empleados en su empleo con la
organizacion. De ahi que los trabajadores que poseen este tipo de compromiso estan inclinados

a trabajar para el beneficio y bien de la entidad a la que pertenecen (28)

Compromiso de continuidad

11



El individuo reconoce todos los costos que implica retirarse de la organizacion; muchas
veces no son solo costos financieros (sueldo) sino también fisicos y psicoldgicos (el tiempo
invertido en la institucion y el esfuerzo realizado) ya que renunciar a ella implica perder todo
lo anteriormente mencionado. Los colaboradores que tienen compromiso de continuidad

permanecen en la institucion porque tienen que hacerlo (29).

Compromiso normativo

Similar al compromiso afectivo, el compromiso normativo se caracteriza por una
asociacion con las emociones y comparte la lealtad como valor fundamental. Estas emociones
tienen su origen en el desarrollo de valores en el hogar o en otras instituciones, incluidas las
aulas. Este empleado considera que seria desleal abandonar la organizacion por un sentimiento
de obligacién. Por ello, esta categoria de empleado se denomina "incondicional". Se debe a un
sentimiento de obligacion moral o reciprocidad: el desequilibrio cognitivo que experimenta un
individuo que siente una deuda moral de lealtad y reciprocidad tras observar que la
organizacion le ha atendido adecuadamente. En estas circunstancias la organizacion es vista

mas atractiva que otras, y por lo tanto el deseo de permanecer en ella es una obligacién (30).

Teorias de la variable compromiso organizacional

Teoria de Meyer y Allen (1991)

Definido como un estado psicoldgico que define la relacion entre un individuo y una

organizacion e influye en la decision de permanecer o abandonar la organizacion.

Teniendo esto en cuenta, los autores desarrollaron un modelo tridimensional que incluye
tres componentes o dimensiones del compromiso: afectivo, normativo y de permanencia. Estos
componentes pueden interpretarse de forma diferente en funcién de la entidad de que se trate,
como un sindicato, un grupo de trabajo, un supervisor o una ocupacion.
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El componente afectivo es el deseo de permanecer en una organizacion.

El elemento persistente, vinculado a los costes asociados al abandono de la organizacion.

El elemento normativo, vinculado al sentido del deber de permanecer empleado en la

organizacion.

En definitiva, los tedricos consideran que el compromiso refleja el deseo, la necesidad o
el deber del colaborador para permanecer en la organizacion; en tal sentido un individuo puede
relacionarse afectivamente a su organizacion al mismo tiempo que puede mantener, o no, en
términos de vinculos costobeneficio, y sentir, 0 no, la obligacion de ser leal a su organizacion

(31).

Modelo de Becker 1960

La relacion entre un empleado y la organizacion, segun la teoria de Becker, se basa en
comportamientos regidos por un “contrato™ de beneficio econdémico. Los empleados
demuestran su compromiso con la organizacion mediante inversiones ocultas o apuestas
laterales. Los individuos valoran estas apuestas laterales por la acumulacion de costes
especificos que desalientan la retirada. La teoria de Becker establece que el compromiso
organizativo es un predictor significativo de la rotacion voluntaria. Aunque la teoria de las
apuestas secundarias fue abandonada como una de las principales defensoras del concepto de
compromiso organizacional, la influencia de este enfoque es muy evidente en Meyer y Allen's

Scale (1991), mejor conocido como compromiso de permanencia. (32)

Teoria de atribucion Desarrollado por Reichers, 1985, que establece que el
compromiso es un deber que el empleado tiene con la organizacién, ya que ésta le ha dado la
oportunidad de trabajar y las circunstancias para desarrollarse personal y profesionalmente, asi
como a los demas; por lo tanto, se espera que el empleado se comporte éticamente realizando
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las tareas asignadas con la maxima eficacia y diligencia. Dicha propuesta tedrica se asocia con
la dimension normativa, en donde se resalta la existencia de un sentimiento moral de priorizar
en sequir laborando en la entidad, sustentado principalmente en la existencia de un sentimiento
de lealtad hacia la empresa, la cual ha cumplido satisfactoriamente con las expectativas del
trabajador; por tanto, existe un comportamiento de cumplimiento con las metas y lineamientos
institucionales, no solamente debido a que se desea continuar laborando en la empresa, sino
porque la persona considera que es lo correcto y adecuado para que la institucion siga creciendo
en la industria; finalmente, se precisa que existe un alineamiento de los objetivos personales
con los de la empresa, sustentado principalmente en un componente subjetivo que es la lealtad

y la responsabilidad (33).

Teoria del intercambio social

Segun la teoria del intercambio social, todas las relaciones se forman y mantienen sobre
la base de un analisis coste-beneficio, alcanzandose un equilibrio en funcion del resultado. Este
equilibrio permite determinar si un estimulo suscita una respuesta positiva, en cuyo caso la
decision es mantener la relacién; en caso contrario, dicta la decision de poner fin a la relacion.
Cuando se aplica en un entorno organizativo, la presencia de recompensas y beneficios
conducira inevitablemente a una mayor cooperacion y satisfaccion entre los miembros del
equipo. En concreto, la recompensa dependera de nuestro rendimiento, asi como de la cantidad
y naturaleza de los resultados. Es por ello, que cuantas mas veces se recompense una accion,

el individuo repetird con mas frecuencia dicha accién (34)

Teoria perspectiva psicoldgica

se basa principalmente en las premisas de las ataduras psicoldgicas a través de una
identificacion e implicacion entre empleado y organizacion que conllevan a dar respuestas

cognitivas, cuyo argumento indica de una manera mas precisa al estado emocional. Esta teoria
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esta relacionada con la dimension compromiso afectivo, postulada por Meyer y Allen en el 91,
el cual es referido al apego psicoldgico del individuo a la organizacion a través de una atadura

emocional, esto da entender que para el individuo la organizacion lo es todo (35).

2.2.2. Desempefio laboral

El concepto de rendimiento en el trabajo hace hincapié en la forma en que se llevan a
cabo las tareas, y el valor del empleado se basa en la consecucion de los objetivos. Esto incluye
la forma en que se lleva a cabo la tarea. Por esta razon, se evaluan las competencias de un
empleado, incluido el grado en que se utilizan en el desarrollo de la tarea y la forma en que se
poseen. También puede estar en relacion con un aumento en la remuneracion fija, pero no es

muy frecuente (36).

Chiavenato (37) mencion6 que el desempefo laboral “Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye una estrategia particular
para lograr los objetivos” posee una serie de caracteristicas individuales, que incluyen, entre
otras, capacidades, habilidades, requisitos y cualidades, que interactan con la naturaleza del
trabajo y la organizacion para generar comportamientos que influyen en los resultados. Medir
la mejora del rendimiento de un individuo Unicamente en funcion de su rendimiento supondria
un reto importante. Si bien ciertos aspectos, como la percepcién de equidad de un empleado,
sus actitudes y opiniones sobre su trabajo, son muy valorados por todas las organizaciones,
evaluar el rendimiento de un individuo por si solo plantearia importantes retos a la hora de

identificar formas de mejorarlo.

Hay que recordar que el trabajo eleva al individuo. El aspecto objetivo de todo trabajo es
la remuneracion, mientras que el aspecto subjetivo trasciende y nos motiva a dar lo mejor de

nosotros mismos por los demas (38).
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Una organizacion considera el rendimiento laboral como el valor esperado de los
comportamientos acumulados de un individuo en un establecido tiempo; este individuo puede
tener un conjunto de comportamientos que repercuten positiva o negativamente en la eficacia

de la organizacion (39).

Cada empleado contribuye al valor de la empresa, lo que convierte a los recursos
humanos en un componente critico de una organizacion. La consecucion de los objetivos y
metas depende de la evaluacion del rendimiento y de la identificacién de las competencias y

limitaciones (40)

Los autores insisten también en la necesidad de que los empleados participen en un
aprendizaje continuo como medio para desarrollarse dia a dia. En consecuencia, corresponde a
los directivos realizar evaluaciones continuas para identificar los obstaculos a la excelencia.

Evaluar adecuadamente el rendimiento de los empleados tiene muchas ventajas, entre ellas

Aumenta la eficacia.

Reconocimiento de los puntos fuertes y las limitaciones personales.

Desarrollo y planificacion de la carrera profesional.

Dimensiones del desemperio laboral:

Numerosos estudios mencionan que la proactividad esta asociada a la integracion social
con los comparieros y, al mismo tiempo, a un mayor compromiso y esfuerzo en la permanencia

en la empresa (41).

Ayuda a otros se refiere ayudar a las personas haciéndoles sugerencias, dandoles los
conocimientos o habilidades necesarios, haciendo directamente lo que necesitan hacer o

dandoles apoyo emocional para resolver directamente lo que necesitan hacer o dandoles apoyo
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emocional para resolver sus problemas personales. Informandoles sobre cosas que puedan
interesarles o que necesiten saber, y o deberian saber, y anteponiendo los intereses del grupo a

los personales (42).

Vinculacion organizacional: conceptualiza la organizacion como “representar
eficazmente a la organizacion abogando por ella y expresando satisfaccion y lealtad més alla
de la organizacion". Expresar satisfaccion y lealtad independientemente del momento o las
circunstancias. Compromiso con la mision y los objetivos de la organizacién aceptando las

funciones y los procedimientos de la organizacién y haciendo sugerencias para mejorarlos (43).

Desempefio més alla del puesto: se caracteriza por el esfuerzo mas de lo que se te pide,
sean cuales sean las dificultades. Tomar la iniciativa de hacer lo que sea necesario para alcanzar
los objetivos de la organizacion, no sélo lo que se le pide. Desarrollar los propios
conocimientos y aptitudes aprovechando las oportunidades que ofrece la organizacion o

emprendiendo este esfuerzo a costa del tiempo y los recursos propios (44).

Teorias de la variable desempefio laboral

Teoria de la equidad

El individuo afirma que los individuos se esfuerzan por mantener la equidad entre inputs
y outputs, siendo la asignacion de tareas una cuestion de correcta distribucion equitativa dentro
de la organizacion y, en consecuencia, de recompensas equitativas a los esfuerzos de cada
individuo en su basqueda por entender la satisfaccion en términos de equidad. En la teoria de
la equidad Adams menciona que el justo equilibrio entre un individuo con respecto a los
insumos o entradas (trabajo duro, nivel de habilidad, la tolerancia, el entusiasmo) y un

empleado de los resultados (salario, beneficio, activos intangibles, como el reconocimiento
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etc.) segun lateoria, la busqueda de este equilibrio, sirve para garantizar una sélida y productiva

relacion que se logra con el empleado (45).

La teoria de la expectativa

Se basa en la idea de que los individuos operan segun las expectativas que perciben en
sus acciones y predice, entre otras cosas, que para determinar la eficacia o el rendimiento en el
trabajo, la eleccion entre niveles de esfuerzo depende de la integracion de tres variables
psicoldgicas: la expectativa o creencia del individuo sobre la relacién entre su nivel de esfuerzo
y el rendimiento, es decir, la instrumentalidad o valor atribuido a este rendimiento para
conseguir lo que realmente se persigue con el esfuerzo (por ejemplo, salario, promocién, etc.).
Esto significa que el esfuerzo del individuo conducird a un determinado resultado de
rendimiento (es decir, un resultado de primer nivel), siendo asi percibido el esfuerzo por el
individuo como un medio para alcanzar determinados resultados de segundo nivel; y la
valencia, o el atractivo esperado, que es el valor que todos los resultados buscados (o evitados)

por el esfuerzo tienen para el sujeto en su conjunto (46).

Teoria del Establecimiento de Metas

Segun esta teoria, propuesta por Edwin Locke en 1968, el rendimiento aumenta cuando
los objetivos son explicitos y estimulantes. Los objetivos claros y precisos tienen un mayor
impacto en el rendimiento de los empleados que los que suponen un reto excesivo. La
retroalimentacion también tiene un impacto significativo en el rendimiento de un empleado.
Cuando las actividades se convierten en rutinarias en lugar de atipicas, y cuando los objetivos
pueden contribuir a un rendimiento méas significativo, el rendimiento se vuelve mas
significativo. Cabe resaltar que lo méas probable, es cuando un trabajador no obtenga los

resultados esperados tienda a desanimarse rapidamente (47).
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Teoria motivacional de Maslow proporciona un marco muy practico para examinar la
motivacién individual. Implica que existe la posibilidad de organizar las necesidades
individuales de forma jerarquica. Hay que dar prioridad a la satisfaccion de los niveles de
necesidad mas bajos antes de que los individuos den prioridad a la satisfaccion de los niveles
de necesidad mas altos. El hambre se considera una necesidad esencial, por encima incluso de
la seguridad. Una vez satisfecha una necesidad, el individuo pasa a la siguiente. Las
necesidades sociales constituyen el tercer nivel de necesidades, seguidas del estatus. El
pindculo de las necesidades humanas es la realizacion personal, que implica la resolucion
satisfactoria de obstaculos y el consiguiente avance del individuo. Cuando un nivel de
necesidades de subsistencia se ve amenazado, los individuos dirigen sus esfuerzos a asegurar
ese nivel de subsistencia. La configuracién exacta de las necesidades difiere de un individuo a
otro. Es posible alcanzar un equilibrio entre necesidades de distintos niveles. Por ejemplo,
algunos individuos pueden estar dispuestos a aceptar ciertos riesgos de seguridad para
satisfacer un nivel superior de necesidad, como la autorrealizacion. El nivel de necesidad
también puede diferir entre individuos, como el objetivo de alcanzar un determinado estatus
social. Ademas, es probable que las necesidades cambien con el tiempo y en funcion de los

requisitos de cada situacion (48).

Teoria de adaptacion al trabajo

Esta teoria se basa en la interaccion dindmica entre el empleado y el entorno organizativo.
Considera que los individuos intentan establecer y mantener un ajuste especifico con el lugar
de trabajo a través de un proceso continuo y fluido conocido como "adaptacion al trabajo". Los
autores destacan dos tipos de correspondencias la primera se caracteriza por los atributos

individuales (capacidades y competencias propias y las exigencias de la funcion, asumiendo la
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designacién de resultados satisfactorios) y el segundo es referido al grado de correspondencia

entre el contexto de trabajo y las necesidades individuales (49).

2.3. Formulacién de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Hi Existe relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024.

2.3.2. Hipotesis especificas

Hipdtesis 1

Hs Existe relacion del compromiso organizacional en su dimensién compromiso de
continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan
de Lurigancho-Enero 2024.

Hipatesis 2

Hi Existe relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso
normativo y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan
de Lurigancho-Enero 2024.

Hipotesis 3

Hi Existe relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso
afectivo y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en

San Juan de Lurigancho-Enero 2024.
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

El método de investigacion Deductivo. Se partio de lo general a lo particular, partiendo de
unos enunciados de caracter universal de manera cientifica y se plantearon enunciados

particulares (50).

3.2. Enfoque de la investigacion

Enfoque cuantitativo, segin Hernandez et al. Recolecta y analiz6 datos para responder
preguntas de investigacion y probar hip6tesis previamente hechas, con medicion numérica, el
conteo y frecuentemente en el uso de estadistica para establecer con exactitud patrones de

comportamiento en una poblacién (50).
3.3. Tipo de investigacion

Tipo aplicado de acuerdo con Marroquin. Se describieron las caracteristicas de la poblacién

o fendmeno en estudio, responde a las preguntas: quién, qué, dénde, cudndo y como (51).

Alcance: fue correlacional de acuerdo con Marroquin. Establece el grado de relacion
existente entre dos 0 mas variables. Se caracterizé porque primero se midieron las variables y

luego, mediante pruebas de hipotesis correlacionales se estimd la correlacién (51).
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3.4. Disefio de la investigacion

No experimental. Al respecto Hernandez, Fernandez y Bautista, son los estudios que se
realizaron sin la manipulacion deliberada de variables y en los que se observaron los fenémenos

en su ambiente natural para después analizarlos (50).

Transversal. Por otro lado, de acuerdo a los momentos en las que se recogio los datos, la
investigacion pertenecid al tipo de investigaciones transversales o transaccionales, porque la
prueba se aplicé en un Gnico momento. Hernandez et al. Son investigaciones que recolectan

datos en un solo momento, en un tiempo unico (50).

3.5. Poblacion, muestra y muestreo

3.5.1 Poblacién

La poblacion en el estudio estuvo conformada por 96 trabajadores del Policlinico

Parroquial San Benito que venian laborando en el periodo enero 2024.

3.5.2 Criterios de seleccion

Criterios de inclusién

e Trabajadores que pertenecen al Policlinico Parroquial.

e Trabajadores que estén trabajando en forma remota y presencial.

e Trabajadores con permanencia en la empresa mas de 2 meses.

e Trabajadores que estén de vacaciones.

e Trabajadores religiosos que pertenecen al Policlinico Parroquial.

e Trabajadores que desean colaborar.
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Criterios de exclusion

Trabajadores que no pertenecen al Policlinico Parroquial.

e Trabajadores que solo permanecen 2-3 dias en el Policlinico.

e Trabajadores que no cumplen con los criterios de seleccion.

e Trabajadores que estan solo de apoyo por unos dias.

e Trabajadores que laboran en la Parroquia.

e Trabajadores que no estén dispuestos a colaborar.

3.5.3 Muestra

No se calculo tamafio muestral porque el estudio fue una muestra que se considero censal

donde se selecciond el 100% de la poblacion al considerarla un nimero manejable de sujetos.

Numero de muestra final (n): 96

La muestra quedo6 conformada por 96 trabajadores del Policlinico Parroquial San Benito.

3.5.4. Tipo de muestreo

Muestra censal.
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3.6. Variables y operacionalizacion

Escala
Definicion Definicion Escala de valorativa
Variables _ Dimensiones Indicadores dicié _
conceptual operacional B ol (niveles o
rangos)
Grado en que un | El compromiso
empleado se |organizacional se .
Var. cmplea ganiz ] 1. Problemas como propios
identifica  con |determinara a
Compromiso |una través del | 1.Compromiso | 2. Compartir objetivos y valores
organizacional | organizacion en | cuestionario; la | afectivo _ i
particular y las |medicién por la 3. Sentimiento de pertenencia
metas de ésta, y |escala de Likert 4. Formar parte de la familia Alto 38 - 50
desea mantener | que se presenta en )
su relacion con |los colaboradores 1. Alternativas laborales Medio 24-37
ella. con 10 items 2. Mejores beneficios Ordinal Bajo 10 - 23
2. Compromiso _ _
de continuidad 3. Renuncia por remuneracion
4. Desarrollo personal
1. Compromiso
3. Compromiso | 2. Lealtad
normativo
El rendimiento | El grado de | 1.Ayuda a otros |1.Valoracién por apoyo Ordinal Muy eficiente

Var.

laboral es la
excelencia del

rendimiento en el
trabajo se

2. Solucién de problemas

51-60
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Desempefio
laboral

servicio 0
trabajo
realizado  por
los recursos
humanos de una
organizacion

determinara
mediante el
cuestionario de
"Evaluacién  del
rendimiento en el
trabajo" de once
items.

2.Vinculacion
organizacional

3.desempefio
mas alla del
puesto

3. Desarrollo profesional

4. Ambiente de comparierismo

1.- Ambiente laboral agradable
2.- Salario
3.- Toma de decisiones

4. Respeto de los colegas

1.- Estatus fuera de la institucion.

2.- Desarrollo de objetivos
personales.

3. Calidad de vida
4. Oportunidad de aprender

Eficiente

38 - 50

Poco eficiente
25— 37
Deficiente

12 - 24

25




3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Variable: Compromiso organizacional

Técnica: Encuesta, el cual se define como “una técnica que utiliza un conjunto de
procedimientos estandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una
serie de datos de una muestra de casos representativa de una poblacion o universo mas amplio,

del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas”
Instrumento: a) Cuestionario del compromiso organizacional
Variable: Desempefio laboral
Técnica: a) Encuesta
Instrumento: a) Cuestionario del desempefio laboral.
3.7.2. Descripcion de instrumentos
A continuacion, se describio la ficha técnica de los instrumentos a utilizar.
La ficha técnica del instrumento 1 “Compromiso organizacional”. (V.1) (52)
Poblacion: 90 trabajadores.
Tiempo: 1 mes.
Momento: dentro de su hora de trabajo
Lugar: VII direccion Territorial Policial
Validez: Juicio de expertos

Fiabilidad: el coeficiente de Alfa de Cronbach 0.96.
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Tiempo de llenado: lo que demora en llenar el instrumento.

NuUmero de items: 18

Dimensiones: afectiva (1,2,3,4), continuidad (7,8,9,10) y normativa (11,12)

Alternativas de respuesta: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca

Baremos (niveles, grados) de la variable: Alto, Medio, Bajo.

La ficha técnica del instrumento 2 “Desempeiio laboral”. (V. 2) (53)

Poblacion: 105 trabajadores.

Tiempo: 3 meses aprox.

Momento: dentro de su hora de trabajo.

Lugar: Hospital de Huaral.

Validez: Juicio de expertos

Fiabilidad: el coeficiente de Alfa de Cronbach 0.82.

Tiempo de llenado: lo que demora en llenar el instrumento.

NUmero de items: 18 items.

Dimensiones: ayuda a otros (1,2,3,4,5,6,), vinculacion organizacional (7,8,9,10,11,12)

y desempefio mas alla del puesto (13,14,15,16,17,18).

Alternativas de respuesta: siempre, casi siempre, a veces, casi hunca, nunca

Baremos (niveles, grados) de la variable: deficiente, poco eficiente, eficiente y muy

eficiente.
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3.7.3. Validacion

Se ha comprobado que el instrumento es muy pertinente para los objetivos fijados. La
validacion se llevo a cabo recurriendo a la experiencia de cinco académicos universitarios que

son autoridades en el campo respectivo.

La presente investigacion utilizo los instrumentos: “compromiso organizacional” (51) y

“Desempefio laboral” (52), arriba mencionados.

Unos minutos antes del comienzo de la jornada laboral, se confrontd al sujeto en el patio
con el fin de recoger datos. Se les otorg6 un formulario de consentimiento informado en el que
se detallaban los objetivos del estudio. A otros se les envi6 por via virtual el consentimiento
informado y los dos cuestionarios para su respectivo llenado. La recogida de datos duré diez

dias.

3.7.4. Confiabilidad

En la evaluacion de la fiabilidad de los instrumentos de investigacion, se utilizo el estadistico
alfa de Cronbach. Esto nos permitié determinar la validez del instrumento, con parametros de

validacion que oscilan entre 0 y 1. Un rango de 0,61 a 1,00 indicando una alta fiabilidad.

Para determinar la fiabilidad del primer instrumento de medida, que evaluaba el
compromiso organizativo, utilizamos el coeficiente alfa de Cronbach. El valor obtenido fue de

0,619, que se sitda dentro del intervalo de fiabilidad alta.

En cuanto a la fiabilidad del segundo cuestionario sobre el rendimiento laboral de los
trabajadores, se utilizo un alfa de Cronbach de 0,722. Esto sitGa al cuestionario en la escala de
fiabilidad alta, lo que indica que se trata de un instrumento fiable. Por lo tanto, podemos

concluir que los instrumentos utilizados en la prueba piloto para establecer una relacién entre
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el compromiso organizativo y el rendimiento laboral demostraron un nivel aceptable de

fiabilidad en funcion de los criterios establecidos.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos fueron debidamente anotados y posteriormente se trasladé al
programa excel, donde se anoté todas las variables y respuestas, de esta manera se derivé para
el proceso estadistico, asignando valores a las categorias que puedan tener para poder otorgar

un puntaje a cada dato y facilitar la descripcion.

Mediante el paguete estadistico SPSS version 26, en esta investigacion se realizo tablas
y graficos de frecuencias y tablas de contingencia; se clasifico segun columnas y filas en
relacion a las variables y el tratamiento de la estadistica fue perpetrado con la revelacion de

medidas de proporciones, pruebas de distribucién de variable.

La parte estadistica, tanto descriptiva como inferencial se utiliz un valor alfa de 0,05.

3.9. Aspectos éticos

En cuanto a la ética, se llevd a cabo de acuerdo con el principio de beneficencia con
validez cientifica, asimismo se plantea este principio para evitar cualquier dafio con la
informacion recibida y por ello también se hizo llegar el consentimiento informado. La
investigacion propuesta incluyd la observacion para garantizar las posibles respuestas
planteadas al inicio de este estudio, se garantizd que los datos fueran veraces y que no faltaran
a la verdad; asimismo, de acuerdo con el principio de autonomia, no se reveld la identidad de

los trabajadores, pero se codificaron.

Todas las instituciones que participaron en la recogida de datos fueron debidamente

notificadas de la documentacion requerida. Siguiendo el procedimiento metodoldgico mas
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adecuado a las circunstancias del estudio, se utiliz6 un instrumento de recoleccién de datos que
poseia la validacion y confiabilidad adecuadas para el cumplimiento de los objetivos. Se
garantizé el anonimato de los participantes del estudio y se resguardd su informacion personal
en cumplimiento de la Ley 29733 (""Ley de Proteccién de Datos Personales™). Se entreg6 a los
participantes del estudio un formulario de consentimiento para obtener su aceptacion voluntaria
a participar. En el presente documento se detallaron los objetivos y las metodologias empleadas

en la investigacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Andlisis descriptivo
Tabla 1. Relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del

Policlinico Parroquial, 2024.

Desempenio laboral Total
Muy Eficiente Poco
eficiente eficiente
Compromiso Alto 14 11 1 26
organizacional 14.6% 11.5% 1.0% 27.1%
Medio 32 32 5 69
33.3% 33.3% 5.2% 71.9%
Bajo 1 0 0 1
1.0% 0.0% 0.0% 1.0%
Total 47 43 6 96
49.0% 44.8% 6.3% 100.0%

Fuente: propia
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Gréfico 1. Relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores

del Policlinico Parroquial, 2024.

Compromiso
organizacional

B aito
W wiedio
W Gajo

40

30

20

Recuento

Muy eficiente Eficiente FPoco eficiente

Desempenrio laboral

Interpretacion:
Apreciamos que en este estudio 47 de los trabajadores (49.0%) presentaron un desempefio
laboral muy eficiente de los cuales en 14 (14.6%) se observa compromiso organizacional alto,

32 (33.3%) compromiso organizacional medio y 1 (1.0%) compromiso organizacional bajo.

40



Tabla 2. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso de

continuidad y el desemperio laboral en los trabajadores.

Desemperio laboral Total
Muy Eficiente Poco
eficiente eficiente
Compromiso de Alto 5 3 0 8
continuidad 5.2% 3.1% 0.0% 8.3%
Medio 22 18 4 44
22.9% 18.8% 4.2% 45.8%
Bajo 20 22 2 44
20.8% 22.9% 2.1% 45.8%
Total 47 43 6 96
49.0% 44.8% 6.3% 100.0%

Fuente: propia
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Gréafico 2. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso de

continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores.

Compromiso
de
continuidad

B alto
W edio
W Eajpo

23

Recuento

Muy eficiente Eficiente FPoco eficients

Desempenfio laboral

Interpretacion:

Apreciamos que en este estudio 47 de los trabajadores (49.0%) presentaron un desempefio
laboral muy eficiente de los cuales en 5 (5.2%) se observa compromiso organizacional
dimension continuidad alto, 22 (22.9%) compromiso organizacional continuidad medio y 20

(20.8%) compromiso organizacional continuidad bajo.
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Tabla 3. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso normativo y

el desempefio laboral en los trabajadores.

Desemperio laboral Total
Muy Eficiente Poco
eficiente eficiente
Compromiso Alto 32 33 5 70
normativo 33.3% 34.4% 5.2% 72.9%
Medio 13 9 0 22
13.5% 9.4% 0.0% 22.9%
Bajo 2 1 1 4
2.1% 1.0% 1.0% 4.2%
Total 47 43 6 96
49.0% 44.8% 6.3% 100.0%

Fuente: propia
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Gréfico 3. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso normativo

y el desempefio laboral en los trabajadores.

Compromiso
normativo

B Alto
Wwviedio
M Gajo

40

30

20

Recuento

Muy eficiente Eficiente FPoco eficients

Desempefio laboral

Interpretacion:

Apreciamos que en este estudio 47 de los trabajadores (49.0%) presentaron un desempefio
laboral muy eficiente de los cuales en 32 (33.3%) se observa compromiso organizacional
dimension normativo alto, 13 (13.5%) compromiso organizacional normativo medio y 2 (2.1%)

compromiso organizacional continuidad bajo.
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Tabla 4. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso afectivo y el

desemperio laboral en los trabajadores.

Desemperio laboral Total
Muy Eficiente Poco
eficiente eficiente
Compromiso  Alto 30 20 2 52
afectivo 31.3% 20.8% 2.1% 54.2%
Medio 17 23 4 44
17.7% 24.0% 4.2% 45.8%
Total 47 43 6 96
49.0% 44.8% 6.3% 100.0%

Fuente: propia
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Gréfico 4. Relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso afectivo y

el desempefio laboral en los trabajadores.

Compromiso
afectivo

B Alto
W wviedio

Recuento

Muy eficiente Eficiente FPoco eficients

Desempefio laboral

Interpretacion:

Apreciamos que en este estudio 47 de los trabajadores (49.0%) presentaron un desempefio
laboral muy eficiente de los cuales en 30 (31.3%) se observa compromiso organizacional

dimension afectivo alto y 17 (17.7%) compromiso organizacional afectivo medio.
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Analisis inferencial
Hipdtesis de normalidad:
Ho: datos normal. H1: no siguen normal.
Nivel de significancia: 0.95 % alfa = 0.05
Test de normalidad
Si n>50: Kolmogorov —Smirnov
Criterio de seleccion
Si p-valor <0.05 se impugna la Ho

Si p —valor > 0.05 se consiente laHoy se impugna laH;

Tabla 5. Prueba de normalidad

Si < 50: Shapiro — Wilk.

Desemperio laboral Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Compromiso  Muy 0.413 47 0.000 0.656 47 0.000
organizacional eficiente
Eficiente 0.463 43 0.000 0.544 43 0.000
Poco 0.492 6 0.000 0.496 6 0.000
eficiente

Fuente: propia

“Se realizo la prueba preliminar de normalidad, se encontré que el valor de p-valor <0.05; por
consiguiente, los datos no se ajustan a una distribucion Normal, lo que se resulta en el

procesamiento de datos paramétricos”: Prueba no paramétrica Rho de Spearman.
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Hipdtesis general

Hipotesis estadistica

Hi: Existe relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores
del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024.

Ho: No existe relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores
del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024.

Nivel de significancia: 95% y alfa = 0.05

Estadistico de prueba: Rho de Spearman

Criterio de seleccion
Si p-valor <0.05 se impugna la Ho
Si p — valor > 0.05 se admite laHoy se impugna laH:

Tabla 6. Prueba del Rho de Spearman.

Compromiso

organizacional

Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion ,050
Spearman laboral
Sig. (bilateral) .625
N 96

Fuente: propia

Toma de decisidn: Siendo p (0.625) mayor a 0.05, no se impugna la Ho; ademas como el valor
de Rho es de 0.050 indicamos que la correlacion es positiva muy baja por ello, se decide que
“No existe relacion del compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores

del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024”
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Hipdtesis especifica N° 1

Hipotesis estadistica

Hi: Existe relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso de
continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan
de Lurigancho-Enero 2024.

Ho: No existe relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso de
continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan
de Lurigancho-Enero 2024.

Tabla 7. Prueba del Rho de Spearman.

Compromiso de
continuidad
Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion  ,065
Spearman laboral Sig. (bilateral) 529
N 96

Fuente: propia

Toma de decision: Siendo p (0.529) mayor a 0.05, no se impugna la Ho; ademas el valor de
Rho es de 0.065, la correlacion entre las variables es positiva muy baja por ello, se decide que
“No existe relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso de
continuidad y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan

de Lurigancho-Enero 2024~
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Hipdtesis especifica N° 2

Hipotesis estadistica
Hi: Existe relaciéon del compromiso organizacional en su dimensién compromiso normativo y
el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-

Enero 2024.

Ho: No existe relaciébn del compromiso organizacional en su dimension compromiso
normativo y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan

de Lurigancho-Enero 2024.

Tabla 8. Prueba del Rho de Spearman.

Compromiso normativo

Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion -0,102
Spearman laboral ] ]
Sig. (bilateral) 0.322
N 96

Fuente: propia

Toma de decisién: Siendo p (0.322) mayor a 0.05, no se impugna la Ho; ademas como el valor
de Rho es de -0.102, la correlacion es negativa muy baja por ello, se decide que “No existe
relacion del compromiso organizacional en su dimensién compromiso normativo y el
desemperio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-

Enero 2024”
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Hipdtesis especifica N°3

Hipdtesis estadistica

Hi: Existe relacién del compromiso organizacional en su dimension compromiso afectivo y el
desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-

Enero 2024.

Ho: No existe relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso afectivo
y el desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de

Lurigancho-Enero 2024.

Tabla 9. Prueba del Rho de Spearman.

Compromiso afectivo

Rho de Desempefio Coeficiente de correlacion  ,199
Spearman laboral ] )
Sig. (bilateral) .052
N 96

Fuente: propia

Toma de decisién: Siendo p (0.052) mayor a 0.05, no se rechaza la Ho; ademas como el valor
de Rho es de 0.199, la correlacion es positiva muy baja por ello, se decide que “No existe
relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso afectivo y el desempefio

laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024”

o1



4.2. Discusion

Se encontrd que Apreciamos que en este estudio 47 de los trabajadores (49.0%) presentaron un
desempefio laboral muy eficiente de los cuales en 14 (14.6%) se observa compromiso
organizacional alto, 32 (33.3%) compromiso organizacional medio y 1 (1.0%) compromiso
organizacional bajo, verificandose que no existe una relacion significativa entre las variables.
Estos resultados no coinciden con Chavez (26) (2019) quién por el contrario encontré una
relacion significativa entre las dos variables de estudio, como lo indica una correlacion Rho de
Spearman de r = 0,591 y un nivel de significacion de P = 0,001 (bilateral) y por Yao et al., (15)
(2023) mostraron que existe una relacion entre el compromiso laboral y el rendimiento laboral
que puede ser no lineal, pero en forma de U invertida. Los resultados del analisis de correlacion
mostraron que existian correlaciones positivas significativas entre el desempefio laboral, el
rendimiento laboral y el capital psicoldgico, lo que indicaba que tambien podian existir
relaciones positivas y por Chiang y Rebolledo (19) (2020) donde las dimensiones emocional
y normativa, muestran una relacion positiva entre ambas y la satisfaccion laboral y el
compromiso organizativo estan estadisticamente correlacionados de forma positiva con la

autoeficacia.

En el estudio de Tello (24) (2021) concluyeron que, si el personal tiene mejor compromiso,

también habrd un mejor desempefio laboral.

Por otro lado, Vieira (16) (2023) en sus resultados verifico que la pasion armoniosa afecto
positivamente los resultados organizacionales, y, en consecuencia, un aumento significativo de

los recursos laborales estructurales, siendo relevante para nuestra investigacion.

En el estudio realizado por Zhang et al., (17) (2022) se encontré que el compromiso laboral

medid parcialmente las relaciones de la sobrecarga de rol con el desempefio de la tarea y la
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facilitacion interpersonal; el compromiso laboral también medié completamente la relacion

entre la sobrecarga de rol y la dedicacion al trabajo.

Con respecto al estudio de Nufez (18) (2022) los resultados indicaron que el rendimiento
laboral, la calidad de la atencion fue la dimensién mas elevada y la productividad fue la
dimension con mayores resultados, lo que indicaba las areas en las que los encuestados debian

reforzarse.

Con respecto al estudio de Chambi y Macedo (21) (2022) sus resultados indicaron que el
compromiso organizacional tiene un efecto estadisticamente significativo y directo (0,000)
sobre el desempefio laboral, indicando que la forma como supervisa el compromiso afectivo,
normativo y de permanencia de sus empleados tiene un impacto directo y sustancial en su

desempenio laboral.

Por otro lado, Condor (23) (2021) encontraron una correlacion significativa (p=0,00) entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la salud empleados

en un hospital publico de Lima en el afio 2021.

En el estudio de Ledn (25) (2021) se sugiere que el compromiso organizativo de los empleados
aun no es suficiente para evitar que asuman tareas o funciones adicionales que complicarian su

rendimiento laboral y lo harian insatisfactorio.

Finalmente, del estudio se deriva; con el fin de aportar que determinantes se deben de mejorar,
que estrategias se debieron de mejorar y/o implementar para poder mejorar el desempefio y con

esto la organizacion pudo lograr sus objetivos y metas.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera: Debido a que el valor de la prueba p es mayor al del valor de significancia
(valor p = 0.625 y el valor RHO Spearman = 0.05) se puede concluir que, no existe relacion
del compromiso organizacional y desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico
Parroquial en San Juan de Lurigancho-Enero 2024 y la correlacion es positiva muy baja;
ademas que el 33.3% de los trabajadores en policlinico parroquial presentaron compromiso

organizacional medio y a su vez desempefio laboral muy eficiente.

Segunda: Al presentarse que, el valor de la prueba p es mayor al valor de la
significancia (valor p = 0.529 y valor RHO Spearman = 0.065), se demuestra que, no existe
relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso de continuidad y el
desemperio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-
Enero 2024 y que la correlacion es positiva muy baja; en consideracion que se evidencia que
el 20.8% presentaron compromiso organizacional dimension continuidad bajo y desempefio

laboral muy eficiente.

Tercera: La prueba estadistica evidencio que, el valor de la prueba p es mayor al valor
de la significancia (valor p = 0.322 y valor RHO Spearman = -0.102), se demuestra que, no
existe relacién del compromiso organizacional en su dimensién compromiso normativo y el
desempefio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-

Enero 2024 y que la correlacion es negativa muy baja; en consideracion que se evidencia que

54



el 33.3% presentaron compromiso organizacional dimension normativo alto y desempefio

laboral muy eficiente.

Cuarta: La prueba estadistica evidencio que, el valor de la prueba p es mayor al valor
de la significancia (valor p = 0.052 y valor RHO Spearman = 0.199), se demuestra que, no
existe relacion del compromiso organizacional en su dimension compromiso afectivo y el
desemperio laboral en los trabajadores del Policlinico Parroquial en San Juan de Lurigancho-
Enero 2024 y que la correlacion es positiva muy baja; en consideracion que se evidencia que
el 31.3% presentaron compromiso organizacional dimension afectivo alto y desempefio laboral

muy eficiente

5.2. Recomendaciones

Primera:

Se recomienda la aplicacion de un marco sélido de evaluacion y seguimiento crucial
para calibrar el impacto de la formacién en el compromiso organizativo y la desempefio laboral
dentro de la institucion, con el fin de medir sus percepciones y sentimientos sobre la
organizacion en la que laboran e identificar los factores o puntos negativos que deben ser
corregidos para lograr un mayor compromiso y desempefio laboral en la organizacion, con el

objetivo de seguir incidiendo de manera directa y significativa en el desempefio laboral.

Segunda:

Se recomienda evaluar y monitorear los indicadores adecuados del resultado en el
cumplimiento del compromiso normativo, cumpliendo con los objetivos y metas de la entidad;
aplicar permanentemente un plan estratégico anual para promover la motivacion y seguridad
de los trabajadores y puedan desempefiarse positivamente en la prestacion de sus servicios,

ademas de la percepcion que tienen de la organizacion y asi conservar la influencia directa y
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significativa del compromiso de continuidad en el desempefio laboral. Asimismo, es
imprescindible capacitar al trabajador de manera tedrico y practico con temas actualizados, en
las que se planteen las metas a alcanzar, trabajar en la cultura organizacional para poder adquirir

los valores de la empresa.

Tercera:

Es aconsejable evaluar y realizar un seguimiento de los indicadores de rendimiento
adecuados en funcién del compromiso de continuidad. Ademas, la organizacion de talleres de
sensibilizacion para fomentar una mayor lealtad, reciprocidad y satisfaccion de los empleados
con el lugar de trabajo preservaria el impacto directo y sustancial del compromiso normativo
en el rendimiento laboral. Asimismo es imprescindible trabajar en temas de liderazgo,
confianza, dependencia, oportunismo y que los trabajadores perciban que tiene el apoyo del

director medico , del representante legal , esto fomenta y aumenta el continuidad del trabajador.

Cuarta:

Para mantener la influencia directa y significativa del compromiso afectivo en el
rendimiento laboral, se sugiere utilizar perfiles de formacion para definir e identificar las
necesidades reales de formacién en afectividad, con el fin de mejorar este aspecto de la
organizacion; mejorar la gestion de la vinculacion afectiva, para fomentar un mayor sentido de
responsabilidad y pertenencia entre los empleados; y mejorar este aspecto de la institucion.
Asimismo, para mejorar este compromiso se debera trabajar en la satisfaccién laboral
provocando un vinculo a nivel afectivo, el poder trabajar en el empoderamiento, que se
autosuficiente con sus conocimientos, habilidades y capacidades, se lograra que tenga control
de sus tarea. Trabajar en el bienestar psicolégico esto ayudar a tener un impacto en el

compromiso afectivo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO METODOLOGICO
Problema general: Objetivo general: Hipatesis general: Método de la investigacion
Determinar la relacion del compromiso | H; Existe relacion del compromiso | Compromiso El método de investigacion

¢(En qué medida se relaciona el
compromiso organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores
del Policlinico Parroquial en San Juan
de Lurigancho, 2024?

Problemas especificos

(En qué medida se relaciona el
compromiso organizacional en su
dimension compromiso de
continuidad y el desempefio laboral en
los trabajadores del Policlinico
Parroquial en San Juan de Lurigancho,
2024?

¢(En qué medida se relaciona el
compromiso organizacional en su
dimensién compromiso normativo y el
desempefio laboral en los trabajadores
del Policlinico Parroquial en San Juan
de Lurigancho, 2024?

¢(En qué medida se relaciona el
compromiso organizacional en su
dimension compromiso afectivo y el
desempefio laboral en los trabajadores
del Policlinico Parroquial en San Juan
de Lurigancho, 2024?

organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Policlinico Parroquial en
San Juan de Lurigancho, 2024.

Obijetivos especificos

Identificar la relacion del compromiso
organizacional en  su  dimension
compromiso de continuidad y el
desempefio laboral en los trabajadores del
Policlinico Parroquial en San Juan de
Lurigancho, 2024.

Identificar la relacion del compromiso
organizacional en  su  dimension
compromiso normativo y el desempefio
laboral en los trabajadores del Policlinico
Parroquial en San Juan de Lurigancho,
2024.

Identificar la relacion del compromiso
organizacional en  su  dimension
compromiso afectivo y el desempefio
laboral en los trabajadores del Policlinico
Parroquial en San Juan de Lurigancho,
2024,

organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores del Policlinico Parroquial en
San Juan de Lurigancho, 20234

Hipotesis especificas

H; Existe relacién del compromiso
organizacional en  su  dimension
compromiso de continuidad y el
desempefio laboral en los trabajadores del
Policlinico Parroquial en San Juan de
Lurigancho, 2024.

H, Existe relacién del compromiso
organizacional en  su  dimension
compromiso normativo y el desempefio
laboral en los trabajadores del Policlinico
Parroquial en San Juan de Lurigancho,
2024.

Hs; Existe relacién del compromiso
organizacional en su  dimension
compromiso afectivo y el desempefio
laboral en los trabajadores del Policlinico
Parroquial en San Juan de Lurigancho,
2024.

organizacional

Desempefio laboral

Deductivo.

Enfoque de la investigacion
Enfoque cuantitativo.

Tipo de investigacion

Tipo aplicado

Alcance: fue correlacional.
Disefio de la investigacion
No experimental.
Transversal.

La poblacion en el estudio estuvo
conformada por 96 trabajadores del
Policlinico Parroquial San Benito
que venian laborando en el periodo
2024,

No se calculé tamafio muestral
porque el estudio fue no
probabilistico de seleccion por
conveniencia. La muestraquedd
conformada por 96 trabajadores del
Policlinico Parroquial San Benito.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

¢'e

“INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS I”

Universidad
Norbert Wiener

“Cuestionario sobre compromiso organizacional”

OBJETIVO: EI cuestionario tiene como objetivo obtener informacion sobre el

compromiso organizacional del trabajador.

INSTRUCCIONES: Agradeceremos responder con sinceridad y honestidad marcando la
alternativa que mejor describa lo que aprecias o piense, esta encuesta es andnima y se
manejara con total confidencialidad. En base a su colaboracion se les solicita que determine

segun su criterio larespuesta que crea conveniente marcando con una “X” una sola respuesta.
ESCALA DE EVALUACION:
(1) Nunca (3) Regularmente (5) Siempre

(2) A veces (4) Casi Siempre

ITEMS ESCALA

DIMENSION: AFECTIVA 1 2 3 4

1. ¢En qué medida los problemas de la empresa los
considero como ni¥

2. ¢;Comparto plenamente los objetivos y valores de la
empresa?

3. ¢Me considero como "parte de la familia" trabajando
en la empresa?

4. ;Comento con otras personas que formo parte de la
empresa?
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DIMENSION: CONTINUIDAD

5. ¢He tenido otras alternativas laborales?

6. ¢Considero que en otra empresa me brindarian
mejores beneficios?

7. ¢He considerado renunciar a la empresa porque la
remuneracion nocubre mis expectativas?

8. ¢He considerado en cambiar de empresa para
mejorar mi desarrollopersonal?

DIMENSION: NORMATIVA

9. ¢Estoy comprometido con la empresa por toda la
inversion que he realizado en mi?

10. ¢Considero que la empresa merece mi lealtad?
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Universidad
Norbert Wiener

¢'o

“INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS I1”

“Cuestionario sobre desempeifio laboral

OBJETIVO: El cuestionario tiene como objetivo obtener informacion sobre el desempefio

laboral del trabajador

INSTRUCCIONES: Agradeceremos responder con sinceridad y honestidad marcando la
alternativa que mejor describa lo que aprecias o piense, esta encuesta es anénima y se
manejard con total confidencialidad. En base a su colaboracién se les solicita que
determine segun su criterio larespuesta que crea conveniente marcando con una “X” una

sola respuesta.
ESCALA DE EVALUACION:

(1) Nunca (2) Casinunca  (3) A veces (4) Casi Siempre (5) Siempre

DIMENSION 1: AYUDA A OTROS 1, 2 3 4

1 | Aprecio que mis compaferos valoren mi trabajo
cuando los apoyo

2 | Apoyo a mis comparieros a solucionar problema

3 | Las caracteristicas de mi trabajo se acomodan al
desarrollo profesional de todos los trabajadores

4 | En mi trabajo hay un ambiente de compaferismo
permanente

DIMENSION 2: VINCULACION 1| 2 3 4
ORGANIZACIONAL

El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente
laboral agradable

Elsalario, prestaciones y compensaciones en la
institucion son justas

Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las
responsabilidades

ol Y| o o

El respeto que me tienen los colegas los debo a mi
trabajo
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DIMENSION 3: DESEMPENO MAS ALLA DEL
PUESTO

Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de
la institucion

10

Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis
objetivos personales

11

Mi trabajo en la institucion me ha permitido mejorar
mi calidad de vida

12

El trabajo me ha dado la oportunidad de aprender mas
de lo que esperaba
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Anexo 03: Validacion del instrumento

V de Aiken compromiso organizacional

compromiso organizacional

juezl

V de aiken

suma

V de aiken

v de aiken

v de aiken

juez5

juez 4

juez 3

juez 2

item

10

10

10

pertinencia

claridad

claridad

v DE AIKEN C
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V de Aiken desempefio laboral

desempefio laboral

V de aiken

0.8

0.8

0.8

0.95

0.8

0.8

0.8

0.95

0.8

0.8

0.8

0.8

suma

v DE AIKEN

v DE AIKEN

juez5

juez 4

juez3

juez 2

juez1

item

10
11
12

10
11
12

10
11
12

pertinencia

claridad

claridad

v DE AIKEN | 0.933333333

0.944444444

V DE AIKEN GENERAL
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento

Instrumento : Compromiso organizacional

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de | Correlacion | Cronbach si
escalasiel | escalasiel total de el elemento
elemento se | elemento se | elementos se ha
ha suprimido | ha suprimido | corregida suprimido
1. En qué medida los problemas de la 31.40 10.489 0.553 0.543
empresa los considero como mios
2. Comparto plenamente los objetivos y 30.30 12.456 0.137 0.620
valores de la empresa
3. Me considero como "parte de la familia" 30.80 10.400 0.254 0.611
trabajando en la empresa
4. Comento con otras personas que formo 31.30 13.122 -0.057 0.646
parte de la empresa
5. He tenido otras alternativas laborales 32.30 12.233 0.204 0.611
6. Considero que en otra empresa me 31.00 11.778 0.313 0.594
brindarian mejores beneficios
7.He considerado renunciar a la empresa 32.00 11.778 0.185 0.616
porqgue la remuneracién no cubre mis
expectativas
8. He considerado en cambiar de empresa 31.30 10.900 0.216 0.617
para mejorar mi desarrollo personal
9. Estoy comprometido con la empresa por 30.80 9.511 0.405 0.562
toda la inversion que ha realizado en mi
10. Considero que la empresa merece mi 30.20 8.400 0.683 0.470
lealtad

Alfa de Cronbach de compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,619

10
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Instrumento: Desemperio laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de | Varianza Alfa de
escala si | de escala Cronbach
el siel Correlacion siel
elemento | elemento total de elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido | suprimido | corregida | suprimido
1.Aprecio gue mis compafieros valoren mi trabajo cuando 38.80 9.956 0.468 0.690
los apoyo
2.Apoyo a mis compafieros a solucionar problemas 38.70 11.344 0.051 0.739
3.Las caracteristicas de mi trabajo se acomodan al 38.70 9.122 0.769 0.651
desarrollo profesional de todos los trabajadores
4.En mi trabajo hay un ambiente de compafierismo 39.00 10.222 0.432 0.696
permanente
5.El jefe de servicio se interesa por crear un ambiente 38.60 11.156 0.124 0.730
laboral agradable
6.El salario, prestaciones y compensaciones en la institucion 40.30 7.344 0.583 0.669
son justas
7.Tengo libertad en la toma de decisiones asumiendo las 38.80 9.956 0.468 0.690
responsabilidades
8.El respeto que me tienen los colegas lo debo a mi trabajo 38.50 10.944 0.239 0.717
9.Mi trabajo me permite tener imagen y estatus fuera de la 38.40 11.378 0.146 0.724
institucion
10.Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos 38.20 11.067 0.296 0.713
personales
11.Mi trabajo en la institucion me ha permitido mejorar mi 38.70 8.233 0.588 0.662
calidad de vida
12.El trabajo me ha dado la oportunidad aprender mas de lo 38.60 11.156 0.124 0.730
gue esperaba
Alfa de Cronbach para el instrumento Desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
722 12
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Anexo 5: Aprobacion del Comité de Etica
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Anexo 6: Formulario de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION GRUPO DE ESTUDIO

(El formato pertenece a FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO(FCI) EN
UN ESTUDIO DE INVESTIGACION DEL CIEI-VRI)

Titulo de proyecto de investigacion

Investigadores

Institucion(es) : Universidad Privada Norbert Wiener (UPNW)
Estamos invitando a usted a participar en un estudio de investigacién titulado: “ ”. de fecha
1 y version.0__. Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad Privada
Norbert Wiener(UPNW).

l. INFORMACION

Propdsito del estudio: El propésito de este estudio es .
Su ejecucion ayudara/permitira

Duracién del estudio (meses):

N° esperado de participantes:

Criterios de Inclusion y exclusion:

(No deben reclutarse voluntarios entre grupos “vulnerables”: presos, soldados, aborigenes, marginados,
estudiantes 0 empleados con relaciones académicas o econdmicas con el investigador, etc. Salvo que la

investigacion redunde en un beneficio concreto y tangible para dicha poblacion y el disefio asi lo requiera).

Procedimientos del estudio: Si Usted decide participar en este estudio se le realizara los siguientes
procesos:

La entrevista/encuesta puede demorar unos XX minutos y (segln corresponda afiadir a
detalle).

Los resultados se le entregaran a usted en forma individual y se almacenaran respetando la
confidencialidad y su anonimato.
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Riesgos: (Detallar los riesgos de la participacion del sujeto de estudio)

Su participacion en el estudio no
presenta

Beneficios: (Detallar los riesgos la participacion del sujeto de estudio)

Usted se beneficiara del presente proyecto

Costos e incentivos: Usted no pagard ningln costo monetario por su participacion en la
presente investigacion. Asi mismo, no recibira ningin incentivo econdmico ni medicamentos
a cambio de su participacion.

Confidencialidad: Nosotros guardaremos la informacion recolectada con codigos para resguardar su
identidad. Si los resultados de este estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacién que
permita su identificacion. Los archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al equipo de
estudio.

Derechos del paciente: La participacion en el presente estudio es voluntaria. Si usted lo decide puede
negarse a pairticipar en el estudio o retirarse de éste en cualquier momento, sin que esto ocasione
ninguna penalizacion o pérdida de los beneficios y derechos que tiene como individuo, como asi
tampoco modificaciones o restricciones al derecho a la atencién médica.

Preguntas/Contacto: Puede comunicarse con el Investigador Principal (Detallar el nombre, nimero
de teléfono y correo electrénico del investigador principal).

Asi mismo puede comunicarse con el Comité de Etica que validé el presente estudio,

Contacto del Comité de Etica: Dra. Yenny M. Bellido Fuentes, Presidenta del Comité de Etica de la
Universidad Norbert Wiener, para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, Email:
comité.etica@uwiener.edu.pe

1. DECLARACION DEL CONSENTIMIENTO

He leido la hoja de informacién del Formulario de Consentimiento Informado(FCI), y declaro haber
recibido una explicacion satisfactoria sobre los objetivos, procedimientos y finalidades del estudio. Se
han respondido todas mis dudas y preguntas. Comprendo que mi decision de participar es voluntaria
y conozco mi derecho a retirar mi consentimiento en cualquier momento, sin que esto me perjudique
de ninguna manera. Recibiré una copia firmada de este consentimiento.

(Firma) (Firma)
Nombre participante: Nombre investigador:
DNI: DNI:
Fecha: (dd/mm/aaaa) Fecha: (dd/mm/aaaa)
(Firma)

Nombre testigo o representante legal:

DNI:

49


mailto:.etica@uwiener.edu.pe

Fecha: (dd/mm/aaaa)

Nota: La firma del testigo o representante legal es obligatoria solo cuando el participante tiene alguna
discapacidad que le impida firmar o imprimir su huella, o en el caso de no saber leer y escribir.
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Anexo 7: Informe del asesor
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Anexo 8: Informe de Turnitin

® 17% de similitud general

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

* 11% Base de datos de Internet * 1% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref

» 13% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrena. Las fuentes superpuestas no se
mostraran.

o Universidad Wiener on 2024-03-06
Submitted woarks

repositorio.ucv.edu.pe

Internet

repositorio.unu.edu.pe
Internet

repositorio.uwiener.edu.pe
Internet

Universidad Cesar Vallejo on 2023-08-04
Submitted works

<

Universidad Wiener on 2023-07-10
Submitted woarks

<

Universidad Cesar Vallejo on 2019-01-10
Submitted works

<

Universidad Wiener on 2022-03-22
Submitted works

<
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