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El objetivo fue determinar la relación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral en los profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023. La metodología del estudio fue de tipo básica, enfoque 

cuantitativo, nivel correlacional, no experimental y transversal, la muestra fue 

conformada por 78 profesionales, tipo de muestreo probabilístico y aleatorio, se 

utilizó el instrumento de cuestionario. El análisis de datos fue mediante el 

procesador Spss y Microsoft Excel. El resultado fue predominante en un 81.1% 

(60) profesionales tienen compromiso organizacional nivel medio y 87.8% (65)

profesionales con desempeño laboral nivel alto; en las relaciones cruzadas se 

predominó que a un nivel medio 68.9% de compromiso organizacional le 

corresponde un nivel alto de desempeño laboral, en resultados se observó que 

el p = .000 < 0.05 y se obtuvo un coeficiente de correlación de 0.543 de 

correlación positiva de magnitud media, dando resultado una mejora en el mismo 

sentido y magnitud de las dos variables. Se concluyó que existe relación entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral, por lo tanto, se aceptó la 

hipótesis alterna del presente estudio. 

Palabras clave: Organizacional, compromiso,desempeño, laboral. 

RESUMEN 
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The objective was to determine the relationship between organizational 

commitment and work performance in health professionals in a private clinic in 

Ayacucho, 2023. The study methodology was basic, quantitative approach, 

correlational level, non-experimental and cross-sectional, the sample was made 

up of 78 professionals, type of probabilistic and random sampling, the 

questionnaire instrument was used. The data analysis was through the Spss 

processor and Microsoft Excel. The result was predominant in 81.1% (60) 

professionals have medium level organizational commitment and 87.8% (65) 

professionals with high level work performance; In the cross-relationships it was 

predominated that at a medium level 68.9% of organizational commitment 

corresponds to a high level of work performance, in results it was observed that 

p = .000 < 0.05 and a correlation coefficient of 0.543 of positive correlation of 

average magnitude, resulting in an improvement in the same sense and 

magnitude of the two variables. It was concluded that there is a relationship 

between organizational commitment and job performance, therefore, the 

alternate hypothesis of this study was accepted. 

Keywords: organizational, commitment, job, performance. 

ABSTRACT 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

La Organización Mundial de la Salud (OMS) exhortó bajo un comunicado 

a los gobiernos y dirigentes, sobre las medidas de protección hacia los 

trabajadores asistenciales de la salud para responder en las emergencias 

sanitarias y climáticas; mencionó que seguimos en la lucha contra la desigualdad 

en aseguramiento universal, lucha contra las enfermedades extrañas, la 

desnutrición infantil, incidencia del deficiente atención primaria y la vacunación 

para prevenir infecciones, comprometiendo a los profesionales de la salud a 

salvar vidas. Aunque, manifiestan deficiente compromiso laboral por falta de 

abastecimiento de los recursos y presupuestos en la mayoría de los centros de 

prestación de la salud en los diferentes países del mundo. (OMS, 2023).   

La OMS expuso también por el día mundial de la seguridad al paciente, 

que uno de cada cuatro profesionales sufre estrés y depresión laboral en el 

sector salud y que uno de cada tres profesionales padece de insomnio, dicha 

estadística incrementó durante los años de Covid-19, en los países de ingresos 

bajos representando el 2% del número de infectados entre los profesionales de 

salud, en la mayoría de los países el 3% y en otros llegó hasta los 35%. Todo 

relativamente ha creado un desvinculo psicológico entre los trabajadores, por lo 

tanto; las prestaciones de las atenciones en salud de los profesionales ya no 

dependían de la vocación, ni los recursos económicos si no, los profesionales 

comenzaron a velar por la salud de sus familias (Pappa, 2020). 

En la mayoría de los países latinoamericanos manejan un sistema 

fragmentado, segmentado y desarticulado en el sector salud, principalmente en 

Perú, que cuenta con múltiples sistemas administrativos estructuradas bajo 

varios actores generando un servicio de salud confuso y con inequidad hacia la 

población. Puesto que, diferentes entidades de sector salud no están 

directamente relacionadas, no se complementan, al igual que los servicios que 

brindan no son iguales, dando una perspectiva diferente a cada aseguradora y 

exponiendo al profesional a distintas situaciones. Todo ello es uno de los atajos 

que podemos encontrar frente a los temas de los variables de estudio que se 

aplicó en los profesionales que laboran en una clínica privada. El compromiso 

laboral es la base para un buen desempeño del trabajador y actúa mediante la 
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decisión propia, voluntad, afectiva y moral, dando un resultado óptimo dentro de 

los servicios de la salud (Fabián, 2019). 

En el Perú, de cada 10 mil habitantes hay solo 12 enfermeras en 

promedio, generando una sobrecarga laboral en el personal de salud, esto 

debido a que los pacientes han aumentado notablemente en los últimos años 

(aproximadamente 50,0%), por lo tanto, el desempeño en los trabajadores no es 

eficiente sumados entre otros factores (Quintana & Tarqui, 2020). 

Bajo una revisión bibliográfica se pudo encontrar realidades expuestas 

dentro de nuestro contexto de estudio, evidenciadas en trabajos de 

investigación, en el centro de salud de Miraflores en Ayacucho las realidades 

laborales fueron muy deficientes, los trabajadores de dicho centro de salud no 

mostraban un compromiso óptimo con los diferentes actividades que se les 

asignaba en sus servicios, la falta del cumplimiento con sus funciones bajo la 

mira de alcanzar las metas y los objetivos propuestos por el centro de salud. Las 

atenciones que brindaron fueron muy deficientes evidenciando en los reclamos 

de los pacientes, y el trato de los profesionales frente a las asistentas no fueron 

empático (De La Paz, 2019).   

En la realidad institucional se vio varias falencias una de ellas; las 

funciones estrictas que conllevan a no tener el compromiso necesario con las 

actividades a realizar por lo que, es difícil alcanzar los objetivos y metas que se 

propone la institución, realizan las actividades solo por cumplimiento, y cada 

profesional trabaja para su propio bienestar, de manera individual  sin tomar en 

cuenta el trabajo en equipo y los fines institucionales, generando una 

organización no compacta para las diferentes actividades dentro de la clínica, a 

todo ello se complementa los factores externos como el ambiental, social y 

económico.  

Aunado a ello, se ha evidenciado la existencia de falencias en desempeño 

laboral; los profesionales no cumplen en su totalidad sus funciones designadas, 

algunos profesionales mostrando el desánimo y justificando con el cumplimiento 

de los horarios laborables establecidos en la clínica, a la vez, muestran deficiente 

voluntad de manera que las actividades designadas no son cumplidas con miras 

hacia el objetivo que se requiere alcanzar, las metas y objetivos están bajo una 

responsabilidad individual y grupal dentro de la clínica; demuestran también un 

desinterés o en algunos casos realizan con abulia las tareas designadas  en las 
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diferentes áreas dentro de la clínica (por ejemplo, atención brinda por los 

profesionales de diferentes especialidades, la asistencia clínica, asistencia 

administrativa, técnico en laboratorio, personal de limpieza y otros); pero, cuando 

hay algún incentivo de por medio el desempeño de los profesionales mejora, 

evidenciando en la producción,  compromiso y el empeño que muestran al 

momento de realizar las diferentes actividades designadas y la mejora en la 

organización y las coordinaciones que tienen todo el personal. El compromiso 

organizacional (alcanzando los objetivos propuestos) y el desempeño laboral 

(cumplimiento eficiente de las funciones) se consideran como uno de los puntos 

importantes que intervienen en toda organización. Por lo tanto, viendo la 

realidad; el presente estudio fue para relacionar el compromiso organizacional 

de la clínica y el desempeño laboral de los profesionales que laboran en dicha 

institución privada. 

 El problema general del presente estudio fue: ¿Cuál es la relación  entre 

el compromiso organizacional y el desempeño laboral en los profesionales de 

salud de una clínica privada en Ayacucho, 2023?, en base a ello se realizó el 

estudio, los problemas específicos se basaron en los tres dimensiones de 

compromiso organizacional: ¿Cuál es la relación  entre el compromiso 

organizacional afectivo y el desempeño laboral de profesionales de la salud en 

una clínica privada de Ayacucho, 2023?, ¿Cuál es la relación  entre el 

compromiso organizacional de continuidad y el desempeño laboral de 

profesionales de la salud en una clínica privada de Ayacucho, 2023?,  ¿Cuál es 

la relación  entre el compromiso organizacional normativo y el desempeño laboral 

de profesionales de la salud en una clínica privada de Ayacucho, 2023?. 

El objetivo principal fue determinar la relación  entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral en los profesionales de la salud en una 

clínica privada de Ayacucho, 2023, y los objetivos específicos fueron:  determinar 

la relación entre el compromiso organizacional afectivo y el desempeño laboral 

de profesionales de la salud en una clínica privada de Ayacucho, 2023; 

determinar la relación entre el compromiso organizacional continuidad y el 

desempeño laboral de profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023; y por último determinar la relación  entre el compromiso 

organizacional normativo y el desempeño laboral de profesionales de la salud en 

una clínica privada de Ayacucho, 2023. 
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El estudio tiene un aporte teórico, porque aporta argumentos durante y 

después del estudio, a partir de la exploración exhaustiva de los resultados 

obtenidos en la realidad actual, dando lugar como base o fuente a nuevos 

estudios de diferentes índoles referidos a las variables y tipo de estudio que se 

presenta. Tiene dos puntos de importancia que interviene: el cumplir los objetivos 

del estudio y obtener los resultados con fines comparativos en base a la realidad 

problemática en la actualidad, en un determinado tiempo, espacio y población.  

En la justificación práctica, aporta nuevas visiones para la mejora de la 

organización y la atención que se brinda a los pacientes en los diferentes 

especialidades y áreas de la salud, evidenciando los puntos de debilidad para el 

profesional y la sociedad a través de los resultados del estudio (compromiso 

organizacional y desempeño laboral).  

Con respecto a la justificación social, se aportó los referenciales del 

estudio directamente a los profesionales y los equipos de cada organización, de 

manera que se comparte con todos los que trabajan en la institución, sin dejar 

atrás a la población, de alguna manera es una fuente para todos los que buscan 

información respecto a los temas de estudio. Presta información a la sociedad 

en general para múltiples fines. 

Hipótesis general; existe relación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral en los profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023. Las hipótesis de las dimensiones de estudio fueron HE1: Existe 

relación entre el compromiso organizacional afectivo y el desempeño laboral de 

los profesionales de la salud en una clínica privada de Ayacucho, 2023; HE2: 

Existe relación entre el compromiso organizacional de continuidad y el 

desempeño laboral de los profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023; y HE3: Existe relación entre el compromiso organizacional 

normativo y el desempeño laboral de los profesionales de la salud en una clínica 

privada de Ayacucho, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Durante la revisión bibliográfica se encontró trabajos internacionales como 

de Baltazar et al. (2022), quien realizó un estudio en México para determinar la 

relación entre satisfacción laboral, cultura organizacional con el desempeño de 

los trabajadores de la salud, fue un estudio de tipo correlacional y analítico. La 

muestra fue conformada por 125 trabajadores, definida con un muestreo 

probabilístico, utilizó el cuestionario como instrumento con consentimiento 

informado y bajo los criterios de selección (inclusión y exclusión). El 

procedimiento de datos estadísticos fue en Spss versión 25. Se aplicó la prueba 

de Pearson. En los resultados se obtuvo que la cultura organizacional en 

consistencia mostró un 71% y la cultura organizacional en adaptabilidad 67% 

ambos de nivel medio; referente a la variable satisfacción laboral los resultados 

estadísticos mostró un 96% de satisfacción y un 98% de motivación ambas 

dimensiones de nivel medio. Mientras en el variable desempeño laboral se 

obtuvo un nivel alto, por lo tanto; se determinó que la relación de adaptabilidad 

con el interpersonal junto a la calidad hubo una asociación p=0.01, otra 

asociación fue la calidad con relaciones interpersonales p=0.01. Dentro de la 

satisfacción laboral y desempeño laboral se asoció la misión con calidad, y 

trabajo en equipo con satisfacción p=0.05. El estudio se concluyó observando 

una relación significativa entre los variables, el brindar oportunidades de mejora 

al profesional e integrar nuevas estrategias asertivas influye en el desempeño 

laboral y la calidad de los servicios. 

Bohle et al. (2021), realizaron un estudio en México para conocer si 

beneficia a un mayor desempeño laboral (productividad), la calidad de vida 

laboral, el estudio fue de tipo cuantitativo, transversal y predictivo. La población 

fue conformada por 445 médicos y el tipo de muestreo fue no probabilístico por 

conveniencia, siendo 169 médicos representando el 37,97% de la población. Se 

aplicó el análisis de regresión lineal simple y el método de pasos sucesivos. 

Como resultado se encontró que la edad promedio fue de 38.98 años, 

predominando sexo femenino (n=91), la mayoría con un año de servicio (13.0%), 

hora diurna (n=138) y mayor parte empleados de base (n=90); el 64,9% de la 

variable independiente del desempeño laboral. Por lo tanto, la variable de la 

calidad de vida laboral es un predictor significativo del desempeño laboral de 
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manera importante (B=0.806). Se concluyó que la calidad de vida laboral influye 

de manera significativa en el desempeño laboral de los médicos que labora en 

dicha institución; es decir, si los médicos mejoran en su calidad de vida laboral 

también mejoran positivamente en el desempeño laboral. 

Bernal et al. (2021), analizó el compromiso organizacional del profesional 

de la salud ante COVID-19 en Tamaulipas, México; tomando un enfoque 

cuantitativo y el alcance descriptivo. La técnica para recolección de datos fue la 

encuesta a través del instrumento cuestionario propuesto por Allen y Meyer. La 

muestra de estudio fue de 235 trabajadores del área médica, paramédica y 

administrativo de dicha institución, en el análisis estadístico se utilizó el software 

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Entre los resultados se 

evidenció que el 56% corresponden al área médica, 15% al área de paramédicos 

y 29% administrativos; de acuerdo al contrato que tienen el 54% son personal 

sindicalizado y 46% de restante es de contrato determinado, eventual o de 

confianza; según la antigüedad el mayor porcentaje indica a los trabajadores que 

tienen menos de cinco años trabajando en la institución, el 26% tiene más de 15 

años, 20% tienen antigüedad entre 6 a 10 años, y el 12% se ubica entre 11 y 15 

años. El promedio del 39% de los participantes dicen estar comprometidos con 

la organización, 22% están totalmente de acuerdo con el compromiso 

organizacional, entre los cuales dando un promedio de 61% de positividad dentro 

de la escala de respuesta. En conclusión, se determinó un alto compromiso 

organizacional, por lo tanto, motiva la gestión de buenas prácticas reflejando el 

compromiso con la organización ante las situaciones actuales cumpliendo con 

las funciones designadas a cada profesional. 

Chiang & Rebolledo (2020) analizaron y revisaron sobre los variables del 

comportamiento de los trabajadores a través de la satisfacción laboral, el 

compromiso organizacional y autoeficacia laboral del hospital en la provincia de 

Arauco, fue un estudio de tipo no experimental, descriptivo y correlacional. El 

número de la muestra fue de 194 trabajadores. El instrumento que se aplicó fue 

cuestionario, técnica encuesta y se utilizó respuestas tipo Likert. Se validó 

mediante el alfa de Cronbach. La autoeficacia tiene efecto positivo en sus tres 

dimensiones: capacidades de ayudar y motivar 80%, la capacidad de resolver 

problemas 72%, creer mantener funcionarios preparados 39%; respecto a la 

satisfacción laboral tiene un efecto significativo sobre sus dimensiones: trabajo 
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general 93%, oportunidad de desarrollo 95%, autonomía 80% y por último 36% 

el ambiente físico. Y el compromiso laboral en su dimensión afectivo refleja 54% 

y continuidad 79%. En conclusión, al analizar y revisar los variables en estudio 

la autoeficacia tiene relación positiva con el compromiso en la institución, 

mostrando al igual que tiene relación positiva con la satisfacción de los 

profesionales para con sus funciones y actividades que realizan. 

Legía & Valeriano (2023), relacionó la impulsión (motivar) laboral con el 

empeño organizacional (compromiso organizacional) en trabajadores 

administrativos de una municipalidad de Apurímac. El estudio fue cuantitativo, 

descriptivo y correlacional. Conformada la población por 138 trabajadores y la 

muestra por 88 trabajadores del personal administrativo. La técnica y el 

instrumento fueron la encuesta a través del cuestionario. De los 88 

colaboradores, 50 son varones (56.8%) y 38 mujeres (43.2%) y con predominio 

entre las edades de 26 y 35 años (45.5%), con un tiempo de servicio entre 2 

años, un total de 53 trabajadores siendo el mayor porcentaje 60.2%; En los 

resultados obtenido según el coeficiente de Spearman fue r=0,447, p=0,00<0,05 

aplicando el nivel de confianza de 99%. Los variables tienen una correlación 

positivamente moderada, por lo tanto; se aceptó la hipótesis de dicha 

investigación y se rechazó la hipótesis nula, esto quiere decir, si aumenta una de 

las variables entonces aumentará la otra variable, mostrando un cambio paralelo.  

Mamani et al. (2023), determinaron el impacto del compromiso 

organizacional y satisfacción laboral en el desempeño laboral de los   

profesionales en diferentes sectores ocupacionales a través de una revisión 

bibliográfica. Fue un estudio cuantitativo y cualitativo (mixto), interpretativo-

hermenéutico, descriptivo y analítico de las interrelaciones de los constructos 

mediante el bibliometría. Se utilizó el método documental mediante el Scopus 

como gestor bibliográfico siendo la unidad de análisis, el artículo científico. La 

muestra consta de 92 artículos durante los últimos 19 años. En los resultados 

del estudio sobre las tres variables ha sido un tema de interés basado en Scopus; 

para 47 países, publicados en 92 artículos donde tratan dichos temas y 213 

revistas, 285 autores son los que realizaron el estudio, el número de citas es 

3850. Por lo tanto, se ve el incremento de las publicaciones de los artículos en 

los últimos 4 años, mientras en los primeros años era muy deficiente la 

publicación, inclusive algunos años atrás no hubo publicaciones, por lo tanto, la 
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línea de tendencia es ascendente. Hay un impacto positivo de las variables 

compromiso organizacional y satisfacción laboral sobre el desempeño laboral, 

implica una reputación positiva, un comportamiento organizacional con 

desarrollo sostenible, prestigio e imagen organizacional, cuando existe una 

mejora continua de la variable de desempeño. 

Vargas et al. (2021) en Pucallpa - Perú, realizaron un estudio para 

establecer la relación de la variable inteligencia emocional con el desempeño 

laboral en el sector salud; dicho estudio fue descriptivo con corte transversal. 

Muestra fue conformada por 125 profesionales de los cuales 70 fueron de sexo 

femenino y 55 masculino. Según el análisis estadístico 67,2% fueron de 

inteligencia emocional medio, 28.0% (35) de inteligencia emocional alto y 4,8% 

(06) de inteligencia emocional bajo. En la segunda variable de estudio, 

desempeño laboral 70,4% (88) tiene un nivel bueno de desempeño laboral, 

19,2%(24) un desempeño laboral excelente y 10.4% (13) un desempeño laboral 

deficiente, las dos variables se sometieron al estadístico de Taub de Kendall, el 

nivel de confianza fue de 95% y el grado de error para el análisis fue de 5%, se 

obtuvo un valor p=0.00, evidenciándose que la relación entre los variables es 

significativa. Por lo tanto, se concluyó que las variables de estudio (inteligencia 

emocional y desempeño laboral) tienen una estrecha relación, por lo tanto, si 

posee una buena capacidad emocional dará como resultado a un 

desenvolvimiento óptimo de los profesionales, entre los retos para resolver las 

complicaciones. 

Quintana & Tarqui (2020), realizaron un estudio para describir el nivel de 

desempeño y sus características laborales, aspectos motivacionales, formación 

académica, aspectos organizacionales e influencia del servicio de enfermería del 

Hospital Nacional Alberto Sabogal (HNASS), Callao, Perú. Utilizó el método 

transversal con un muestreo probabilístico, con una participación de 208 

enfermeras, en quienes se aplicó el cuestionario. Como método estadístico se 

utilizó el Chi Cuadrado para determinar los promedios, desviación estándar y los 

porcentajes. Entre los resultados, el 24,5% de enfermeras presentó insuficiente 

desempeño laboral, el 78,8% tuvieron 6 a más años de servicio, un 93,8% tienen 

especialidad, el 63,0% tienen sobrecarga laboral, el 70,2% de enfermeras no 

reciben capacitaciones y el 37,0% perciben presión laboral de parte de la 

jefatura. Entre las enfermeras con suficiente desempeño laboral, el 66,7% tienen 
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>6 años de tiempo de servicio (p=0,02), con especialidad el 96,2% (p=0,01); y 

entre las enfermeras con insuficiente desempeño laboral; los que no hacen 

docencia 98.0% (p=0,02), 82.4% de las enfermeras no fueron capacitadas 

(p=0,03), sienten presión laboral el 88,2% de las enfermeras, el 51,0% tienen 

horario estricto, 84,3% se sienten desmotivadas y 76,5% de las enfermeras 

ocupan su puesto según su especialidad (p=0,05). Se concluyó que el mayor 

porcentaje de desempeño laboral es suficiente, sin embargo, se debe trabajar 

constantemente en la mejora de la variable en estudio, el desempeño de los 

profesionales de HNASS. 

Pingo (2020), realizó un estudio en el establecimiento de salud en Piura 

para analizar el desempeño laboral de los profesionales asistenciales que 

laboran en dicho establecimiento durante el periodo del año 2020. Esta variable 

tuvo 6 dimensiones  como: productividad, eficacia, eficiencia, compromiso, 

calidad disciplina; evidenció como un estudio no experimental, descriptivo y 

transversal; la muestra conformada por 33 colaboradores, instrumento de 

cuestionario y la técnica de encuesta, para el análisis de los datos se utilizó el 

sistema estadístico SPSS 24.0 en la cual se obtuvo los resultados para cada 

dimensión: el 59,6% de los colaboradores desempeñan con eficiencia de forma 

continua, el 52.5% de los colaboradores encuestados son eficaces 

continuamente, el 43,4% de los participantes son productivos esporádicamente, 

el 53,5% de los participantes indican que brindan un servicio de calidad 

continuamente, un 54.5% de ellos muestran disciplina durante su actividad en la 

institución y son comprometidos el 58.6% de colaboradores. En conclusión, el 

desempeño de los colaboradores de dicho establecimiento es favorable, no 

obstante, se recomienda reforzar la dimensión de eficacia con el propósito de 

cumplir las normas establecidas y participar activamente. 

Contreras & Contreras (2018), identificaron los valores de compromiso 

organizacional y sus tres dimensiones según Meller y Allen (1991) y el porcentaje 

de colaboradores que tuvieron una intención de permanecer en la institución. 

Metodológicamente fue un estudio cuantitativo, no experimental, transversal y 

descriptivo - correlacional. Todas las enfermeras de la institución conformaron la 

población de 120, y como muestra fueron 100 enfermeros seleccionados por 

muestreo no probabilístico a conveniencia, 81 colaboradores llenaron 

correctamente el cuestionario. El instrumento que se aplicó fue elaborado por 
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Meyer y Allen (1991) y se validó mediante la prueba de piloto, obteniendo la 

prueba de confiabilidad a través de la aplicación del método de Alfa de Cronbach 

con un valor más cercano a lo ideal 0.852. Aplicó el método estadístico de IMB 

SPSS Statistics versión 23, para dicho análisis de datos. Predominó el sexo 

femenino con 86.4% y el 13,6 % de sexo masculino. El 80.2% de las 

profesionales de enfermería están comprometidos con la institución, 93.8% 

prevalecen en el compromiso organizacional afectivo, 76.5% en el compromiso 

organizacional continuación y como último 35.8% en el compromiso 

organizacional normativo. El 90.1% de los enfermeros tienen la intención de 

permanecer en la institución. Se concluyó que no existe relación significativa 

entre el compromiso organizacional e intención de permanencia de los 

profesionales de enfermería en la institución donde se realizó el estudio 

investigativo. 

A nivel regional Sivirichi (2022), realizó un estudio con el objetivo de 

establecer la relación de la exposición al mobbing y compromiso organizacional. 

El estudio tuvo como enfoque cuantitativo, el tipo de investigación siendo básica, 

diseño no experimental, nivel correlacional y transversal según el tiempo de toma 

de datos. La población fue de 90 trabadores de la Red Salud – Ayacucho, se 

aplicó la técnica de la encuesta y el cuestionario en base a la escala de Cisneros 

para la variable Mobbing con compromiso organizacional. Los resultados 

reflejaron que el 56% de los profesionales sanitarios consideran de mediano 

riesgo y el 59% mostraron un compromiso organizacional aceptable de los 

profesionales, por lo tanto, en conclusión, se evidenció que existe relación 

inversamente moderada significativa de la mobbing y el compromiso 

organizacional en dicha institución.  

Otro de los estudios realizados fue por De La Paz (2019), analizó la 

relación del compromiso organizacional y el desempeño laboral en un centro de 

salud de Ayacucho. Estudio de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

descriptivo, nivel correlacional y transversal. Conformada por todos los 

trabajadores del centro de salud (30 profesionales, la muestra fue el mismo por 

ser de una cantidad pequeña. La técnica fue la encuesta y se aplicó el 

cuestionario. En los resultados se obtuvo que 60,0% (18) respondieron que 

tienen un compromiso medio, 23,3% (7) tienen un compromiso bajo. 18 (60,0%) 

trabajadores sostuvieron regular respecto al desempeño laboral, 5 (16,7%) es 
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deficiente respecto al desempeño. En conclusión, presentó conexión entre las 

variables de dicho estudio; rho=0,458 valor mostró una asociación directa y a la 

vez moderada del compromiso organizacional y el desempeño laboral, p_ 

valor=0,011 reflejando que es menor al valor de significancia de 0,05, 5% y el 

intervalo de confianza 95%, basado en ello se aceptó la hipótesis planteada en 

la investigación y se rechazó Ho nulo. 

En vista de que existen varios conceptos y definiciones, se cita algunos 

autores que explican sobre los variables de estudio y sus dimensiones.  

En un estudio Razzaq, et al. (2019) en Pakistán en el departamento de 

salud pública realizan un estudio sobre el tema de la gestión del conocimiento 

en el sector público. Exponen que la gestión de conocimiento es la herramienta 

base para mejorar un compromiso organizacional y el desempeño en el trabajo 

ya que, la gestión del conocimiento se aplica en diferentes disciplinas mostrando 

como base, ante todo. Según el autor fue un estudio que generalmente se realiza 

en países desarrollados, en conclusión, el estudio mostró que la gestión de 

conocimiento se puede evaluar en ciertos ámbitos, si no, que implica abarcando 

como el empeño organizacional y la actividad profesional. 

Según Bernal (2021), el compromiso organizacional (CO) es la lealtad y 

aceptación de los objetivos que tiene su organización participando activamente, 

esperando cumplir con los resultados propuestos dentro de su organización; por 

lo tanto, los expertos mencionan, es importante realizar un estudio y la 

evaluación del compromiso organización para alcanzar la meta 

Mientras tanto Mamani, et al. (2023) explican que el compromiso 

organizacional (CO) involucra lo espiritual y lo emocional correlacionando al 

individuo con la entidad. Aquello puede mostrar el nivel de identificación con la 

organización especificando entre sus funciones, esto puede tener el objetivo de 

continuar o no dentro de la entidad laboral. El compromiso dentro de una 

institución según Carreón G. (2015), es llamado como el compromiso laboral, se 

refiere el compromiso para brindar la atención frente a las enfermedades, pues 

define la calidad de servicio que se brinda, el seguimiento del compromiso laboral 

se puede realizar mediante los programas sociales y la promoción en salud. 

Fabián (2019) plantea que el compromiso organizacional (CO) es el 

estado psicológico que relaciona entre el empleado y la institución u organización 

donde labora, la lealtad y la participación activa determinando el grado de 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Shahid%20Razzaq
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involucramiento y la identificación que tiene con la organización, a la vez, la 

decisión de permanecer en ella; asimismo, para Nasution & Rafiki (2020), no es 

solamente un estado psicológico si no también se relaciona con la ética del 

trabajo los diferentes principios y valores, al igual que una satisfacción laboral, 

es el resultado que obtuvo en un estudio realizado a un grupo de Indoneses. 

Según Nava et al. (2021), señalan que son dos factores determinantes del 

compromiso organizacional (CO), desarrollado por Cohen en 2007: “el apego 

instrumental” que consiste en el intercambio personal; y la organización que 

consiste en “la retribución” que se recibe a cambio de los servicios dentro de la 

organización, siendo la base de la dimensión continuidad de Meyer y Aller 

(1991). El apego Psicológico se da por la mentalización que tiene la persona 

antes de ingresar a la organización, internalizándose de manera voluntaria y 

afectiva, a la vez, es una obligación por las normas y obligaciones que tiene la 

persona al ingresar a la organización. 

Al-Jabari & Ghazzawi (2019), definen que el compromiso organizacional 

(CO) es la llave de responsabilidad para los gerentes o líderes de cualquier 

organización. A la vez, se puede definir como el estado de compromiso, fuerza 

relativa de identificación de los empleados con una organización. Además, es un 

proceso natural y espontáneo mediante etapas, englobando a los colaboradores 

con voluntad de estar estrechamente comprometidos trabajando con el fin de 

obtener metas y objetivos planteados. Según Al-Jabari & Ghazzawi (2019), el 

compromiso se puede clasificar en dos: la actitudinal (la persona piensa en la 

relación que le une a la organización) y la conductual (la persona se siente parte 

de la organización, y se siente encerrado en ella). 

Meyer y Aller (1991), estudiaron detalladamente el compromiso 

organizacional y sus dimensiones, definiendo como la relación que posee el 

hombre con la institución, una conexión espiritual que le impide retirarse de dicha 

institución, en la cual convive bajo diferentes situaciones y contexto con todo lo 

que le rodea, a lo que llama como un periodo místico que tiene la persona en 

dicho lugar de trabajo. 

Por lo tanto, las dimensiones de compromiso organizacional (CO), que 

expuso Meyer y Allen (1991) en su estudio fueron los resultados más relevantes 

y sostenible, los estudios como de Bernal et al. (2021) y Coronado et al. (2020), 

también tomaron como fuente principal para los estudios que realizaron; en la 
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actualidad varios autores lo van respaldando realizando diferentes estudios con 

el variable de compromiso organizacional y sus tres dimensiones, considerando 

las dimensiones más fiables de Meyer y Allen.  

Compromiso afectivo (deseo), se relaciona con lo psicológico, la cual 

determina a que el empleado pueda participar activamente dentro de la 

organización, vínculo con la organización que se generar al ser tratado bien y 

sentirse confortable, emocionalmente genera una conexión con la organización 

y las creencias en los valores de parte del trabajador o empleado según su 

permanencia en la organización (Sumaris, et al. 2022). A todo ello suma 

Contreras et al. (2020), que realizó un estudio en Colombia sobre el compromiso 

conductual pro-social como el origen del compromiso afectivo dentro de las 

organizaciones, teniendo una relación significativa, pero; el autor aclara que no 

se manifiestan solamente las conductas si no también habilidades que 

intervienen para un mejor compromiso afectivo en una organización 

Compromiso de continuidad (necesidad), se trata de que el empleado no 

desea dejar la organización y perder los beneficios que acumuló durante su 

estancia dentro de la organización, la remuneración económica es uno de los 

factores por las cuales el personal presta servicios, las recompensas por cumplir 

las metas, y las vacaciones, todos los beneficios que puede obtener durante su 

permanencia en la organización (Bernal, 2021). 

Dávila (2019) realiza un estudio de los tres dimensiones del compromiso 

organizacional en la cual se determinó el compromiso organizacional afectivo y 

normativo dando un resultado de correlación positivamente significativa con la 

integración familiar, por otra parte el compromiso de continuidad se enlaza con 

la retribución económico, por lo tanto, es importante tomar en cuenta entre las 

políticas empresariales las diferentes necesidades relacionadas al trabajo- 

familiar y determinar mediante medidas el tipo de compromiso que se estimula 

en una organización. 

Compromiso es el normativo (obligación), cuando el empleado es 

consciente de cumplir su responsabilidad, obligación moral y ética porque tiene 

un puesto de trabajo en donde permanecer cumpliendo las funciones, el contrato 

al cual se somete con todas sus condiciones y normas específicas al momento 

de ingresar a laborar en una organización, es importante tener en cuenta las 

metas y los objetivos de la institución, ya que es una obligación del trabajador 
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(Sumaris, et al., 2022). Por ejemplo, en un estudio se determinaron si el 

compromiso organizacional era distinto en mujeres con hijos y sin hijos, en la 

cual evidenciaron que no diferencia, pero si es diferente cuando se habla del 

compromiso normativo, ello se debe a que cada organización tiene diferentes 

políticas internas (Blanco & Castro, 2011). 

Las características personales creencias, valores, personalidad; la 

característica de elegir el trabajo mediante la experiencia, las expectativas que 

tiene antes de ingresar al trabajo, la propensión de normativa al compromiso, 

propensión instrumental al compromiso, y el intercambio de alto y bajo orden 

(alto orden son las recompensas y bajo orden percepción promocional 

monetaria), socialización organizacional, compromiso afectivo; todo ello 

características importante del compromiso organizacional (Nava, et al., 2021). 

El desempeño es definido como la función del uso del conocimiento de 

cada persona, por lo tanto; el desempeño laboral se define como un conjunto de 

actividades que manifiesta el trabajador influyendo en la finalidad de una 

institución, en conclusión, el conocimiento es la base del desempeño dando 

diferentes oportunidades al trabador en una organización (Carreón, 2015). 

Mientras para Bautista et al. (2020), es desempeño laboral son las acciones y 

conductas ejecutadas con miras al éxito de la empresa. El sistema orientado al 

cumplimiento de los objetivos alcanzando los resultados anhelados por la 

organización.  

Se resalta uno de los temas que Robbins y Judge (2009) habla en su libro, 

las expectativas del desempeño, se relaciona íntimamente con el auto-

cumplimiento, es una profecía que lo explica detalladamente al hacer una 

comparación con unos soldados israelíes, quiere decir, lo que espera o lo que 

desea un gerente o el líder en una organización se cumplirá, porque, eso es lo 

que realmente esperaba de sus subordinados o colaboradores, por lo tanto, el 

desempeño se basa en la expectativas de una persona, dar validez a lo que se 

espera según las percepciones aunque sea esta incorrecta. 

El desempeño laboral para Quintana & Tarqui (2020), es el 

comportamiento que opta para ser competente en un puesto de trabajo, pues 

hace muchos años el desempeño se relacionaba con el conocimiento teórico y 

práctico del profesional pero, hoy en día el desempeño depende de varios 

factores que intervienen en la prestaciones de servicios, por ejemplo el 
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características de la población que se atiende, sistema sanitario, el entorno  y los 

trabajadores de salud, el mismo autor dimensiona al desempeño laboral en 

suficiente e insuficiente.  

Para Mamani (2023) el desempeño laboral (DL) es la conducta que 

expresa el empleado en función a los indicadores y criterios de sus actividades 

laborales, como la responsabilidad, puntualidad, honestidad, empatía con sus 

compañeros de trabajo, son algunas de las conductas que manifiestan de 

manera positiva o negativa frente a la función que les corresponde en sus áreas 

de actividad diaria.  

Bohle et al. (2021) por su parte definen al desempeño laboral como la 

calidad y la manera como los empleados se esfuerzan al realiza las actividades 

asignadas, el desempeño laboral es netamente situacional, es decir, que cambia 

entre una situación a otra enlazados a varios factores, el desempeño es muy 

importante ya que trae ventajas para jefe o líder de una organización.  

Torres et al. (2021), definen el desempeño laboral (DL) en la capacidad 

que tienen los trabajadores para realizar diferentes actividades designadas 

permitiendo lograr la satisfacción laboral dentro de la organización, por ejemplo; 

en un estudio realizado por Boada (2019), la satisfacción que tienen los 

trabajadores influye significativamente en el desempeño laboral, por lo tanto, las 

características esenciales de la adaptación, comunicación, iniciativa, 

conocimiento, trabajo en equipo, desarrollo de habilidades y otros. Entre sus 

dimensiones del desempeño laboral podemos encontrar: conocimiento, es 

adquirido de manera teórica o práctica y se desarrolla en el lugar de trabajo; 

cantidad, el grado de motivación del colaborador es lo que determina la cantidad 

de la productividad al desempeñar sus funciones; exactitud, se refiere a los 

beneficios obtenidos y la jornada laboral durante la jornada; trabajo en equipo, 

las relaciones interpersonales es fundamental para base para general un 

ambiente óptimo, poder compartir las experiencias y las habilidades, solucionar 

las dificultades.  

Tejada (2022) describe que el desempeño laboral es una capacidad de 

aprendizaje compuesto por las habilidades, competencias; menciona a Martínez, 

et al. (2009) que el desempeño son eventos en donde participan un grupo de 

personas con un solo fin, para lograr metas y recibir una motivación económica 
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o material, los méritos por las cualidades de responsabilidad, socialización, 

interacciones positivas o negativas y la sensibilidad al personal. 

Según Robbins y Judge (2009) el desempeño laboral (DL) se expresa 

mediante los comportamientos del colaborador, los cuales son importantes para 

alcanzar los objetivos que tiene la organización, el desempeño de un colaborador 

se puede medir de acuerdo a las competencias que posee y estas son dadas 

según las funciones que cumple cada colaborador. 

Se define las dimensiones que presentan Robbins y Judge (2009), las 

más acertadas y cercanas componiendo parte de las variables de estudio; el 

mismo autor es recitado por Tejada (2022) en uno de los estudios más recientes. 

La función de los profesionales es uno de las dimensiones de la variable dos del 

presente estudio, la cual es reflejado mediante un documento donde se 

encuentra las especificaciones laborales hacia el trabajador: una de sus 

indicadores es el conocimiento del trabajo que mide el saber de sus funciones 

del trabajador; la calidad de trabajo que mide la actividad propiamente dicho y 

por último el indicador de cumplimiento de estándar que trata de los 

procedimientos técnicos que llega a realizar, se refiere a la manipulación de 

ciertos procedimientos (Robbins y Judge, 2009). 

La dimensión de comportamiento mide las cualidades del trabajador 

frente a las funciones que tiene y que esta se encamina a cumplir los objetivos y 

metas de una institución (organización). Uno de los indicadores es la 

disponibilidad para trabajar es el tiempo que dispone, también la disposición a 

las tareas extras de parte de sus superiores y la iniciativa para las mejoras dentro 

de la organización. Oportunidad es otro indicador que mide la responsabilidad y 

el cumplimiento oportuna de las funciones; colaborador, aquella evalúa la 

participación en diferentes eventos o actividades programadas y organizadas, 

una participación voluntaria. Trabajo en equipo es un indicador como su propio 

nombre lo indica el involucramiento de los integrantes para trabajar 

conjuntamente. Cumplimiento de las tareas y las relaciones interpersonales, La 

evaluación del desempeño interviene en el comportamiento; en la que, cada 

trabajador es evaluado según la producción de su trabajo, los resultados de las 

actividades realizados por el trabajador se vinculan con diferentes acciones, por 

ejemplo; el aumento de sueldo, la continuación, los incentivos, el ascenso. Las 

evaluaciones del desempeño son subjetivas, es uno de los buenos juicios de los 
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líderes o jefes, frente a las diferentes características evidenciadas de los 

trabajadores (Robbins y Judge, 2009). 

El compromiso en el desempeño laboral (DL) es la dimensión que define 

la manera de actuar para lograr los propósitos trazados de manera que actúa 

positivamente y optimista frente a las diferentes dificultades; tiene como 

indicadores a la mejora de la productividad, cumplimientos con los deberes como 

trabajador, el cumplimiento con sus obligaciones, el uso de los recursos y la 

manipulación, el trabajo útil y el manejo correcto de los equipos (Robbins y 

Judge, 2009). 

En un estudio descriptivo analizaron los valores organizacionales con el 

desempeño laboral, el compromiso, el consentimiento como variables 

consecuentes; el estudio mostró que diferentes valores determinan un 

compromiso diferente del individuo hacia una entidad o institución (organización) 

y el vínculo que tiene, establece el desempeño laboral de cada trabajador según 

el papel que desarrolla dentro de la organización (Tomazzoni & Flores 2020). 

 Anis et al. (2019) determinan su efecto del liderazgo transformacional en 

el desempeño laboral y el compromiso organizacional en Indonesia, demostró 

que existe impacto directo significativo con el compromiso organizacional y no 

tiene efecto directo sobre el desempeño laboral, pero; el liderazgo 

transformacional por intermedio de compromiso organizacional si tiene efecto en 

el desempeño laboral. 

Suharto et al. (2019) relacionan las dos variables de nuestro estudio 

(compromiso organizacional y desempeño laboral), obteniendo una relación 

positiva ya que explica que cuando el colaborador tiene un buen compromiso en 

una organización, mejorará el desempeño en los objetivos que tiene la 

organización. El compromiso por lo tanto es el comportamiento que tiene el 

colaborador, a la vez, una creencia firme de las metas y objetivos que conlleva 

a un deseo fuerte de seguir como parte de la organización, en dicho estudio se 

reflejó un resultado de nivel de compromiso bajo del apego psicológico que 

posee el colaborador. 

Le Thi, M. (2020) en un estudio en Vietnan, determina el impacto del 

compromiso organizacional en el desempeño laboral, explica que  tiene un 

impacto significativo pero, por intermedio está la satisfacción laboral que ayuda 

a mejorar el compromiso y esta determina en el desempeño laboral. Por lo tanto, 

http://m.growingscience.com/beta/authors/Le+Thi+Minh+Loan/
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uno de las bases para mejorar o aumentar el compromiso de los profesionales 

en una organización, es que se sientan cómodos, confortables, tengan 

confianza, bienestar social y psicológico con los que interactúa en el ella, 

mejorando las variables de estudio de dicha investigación. Le Thi, M. (2020) 

determina también el efecto del aprendizaje en las variables mencionadas (CO 

y DL); el aprendizaje organizacional no tiene un efecto estrecho en el 

compromiso ni en el desempeño, para ello se necesita estudiar otras variables 

relacionadas y descubrir el variable que pueda ayudar dando un efecto positivo. 

En el aspecto administrativo al realizar un estudio de recursos humanos 

de satisfacción laboral con el compromiso organizacional se descubre que estos 

variables se correlacionan significativamente, quiere decir que un alto 

satisfacción laboral evita la rotación del personal en el área de recursos 

humanos, evita el ausentismo y aumenta la producción al generar un buen 

compromiso organizacional; proporcionando mejores oportunidades de trabajo, 

para todo ello se debe tener una buena gestión de recursos humanos (Fatma, 

2020). 

  

http://m.growingscience.com/beta/authors/Le+Thi+Minh+Loan/
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III. MÉTODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación 

El estudio fue de tipo aplicada ya que busca respuestas a un problema 

individual o grupal, aplicando diferentes herramientas científicas con el fin de 

encontrar soluciones (Leguía & Valeriano, 2022). 

Enfoque cuantitativo, porque se utilizó la base numérica para 

comprobar la hipótesis a través del análisis de los datos y establecer los 

comportamientos determinados por la realidad, según los objetivos y los 

problemas de estudio (Velasco et al. 2022).  

La investigación fue de nivel correlacional porque se puede medir dos 

o más variables y determinando su grado de relación, para ello cada uno de 

los variables se debe medir independientemente. (Leguía & Valeriano, 2022). 

Fue un estudio de método hipotético - deductivo bajo un planteamiento 

general fundamentada, se realiza las especulaciones siendo estas llamadas 

como hipótesis, pudiendo ser refutadas o falseadas confrontándose con 

hechos (Blácido et al. 2022) 

El presente estudio fue diseño no experimental o transeccional; no 

experimental porque el investigador no llegó manipular las variables, sino, 

observó en un determinado lugar y tiempo para adquirir información mediante el 

análisis; transaccional por que la información se recolectó en un solo tiempo 

(Tejada, 2022).  

 

3.2 Variables de operacionalización 

La operacionalización de la variable es la desintegración de las variables 

a través, de sus elementos que conforman llamados como dimensiones y a la 

vez éstas de desglosan en indicadores que nos permiten la medición y 

observación directa. La definición operacional de la variable es un procedimiento 

para la medición de forma conceptual. Por lo tanto, debe ser acorde con los 

objetivos de estudio. La definición conceptual es básicamente un procedimiento 

para su mejor entendimiento y comprensión constituida en palabras 

conceptualizadas (Espinoza, 2019). 

Definiendo conceptualmente el compromiso organizacional según Meyer 

y Allen (1991); es la relación que posee el hombre con la institución, una 
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conexión espiritual que le impide retirarse de dicha institución en la cual convive 

bajo diferentes situaciones y contexto con todo lo que le rodea, a lo que llama 

como un periodo místico que tiene la persona en dicho lugar de trabajo.  

Definición operacional del compromiso organizacional fueron conformado 

por tres dimensiones: compromiso organizacional afectivo, de la cual sus 

indicadores son: nivel de compromiso y el involucramiento; la siguiente 

dimensión fue el compromiso normativo con sus dos indicadores: Lealtad y 

sentido de obligación con la organización; y compromiso organizacional de 

continuidad con sus tres indicadores: satisfacción laboral, nivel económico, 

aspiraciones. Fueron un total de 16 ítems que se encuentran distribuidos entre 

los 7 indicadores todo ello en base de las tres dimensiones. Se trabajaró con las 

5 escalas de Likert de medición: totalmente desacuerdo (1 punto), desacuerdo 

(2 puntos), ni acuerdo ni desacuerdo (3 puntos), acuerdo (4 puntos), totalmente 

acuerdo (5 puntos), los cuales se convierte a tres niveles con los siguientes 

valores: bajo (16-36), intermedio (37-58) y alto (59-80), mediante un proceso 

llamado Baremo. 

Definición conceptual según Robbins y Judge (2009), el desempeño 

laboral se expresa mediante los comportamientos del colaborador, los cuales 

son importantes para alcanzar los objetivos que tiene la organización, el 

desempeño de un colaborador se puede medir de acuerdo a las competencias 

que posee y estas son dadas según las funciones que cumple cada colaborador. 

Definición operacional de desempeño laboral consta de tres dimensiones 

también: funciones la cual sus indicadores son el conocimiento del trabajo, 

calidad de trabajo y cumplimiento de normas; la dimensión de comportamiento 

con sus 7 indicadores: Disponibilidad, Iniciativa, Oportunidad, responsable, 

colaborador, involucramiento y cumplimiento de objetivos; por último tenemos la 

dimensión de compromiso con sus 4 indicadores: deberes, mejora la 

productividad, uso de recursos y manipulación de equipos, un total de 18 ítems 

que se encuentran distribuidos entre los 14 indicadores todo ello en base de las 

tres dimensiones. Se trabajó con las 5 escalas de Likert de medición: totalmente 

desacuerdo (1 punto), desacuerdo (2 puntos), ni acuerdo ni desacuerdo (3 

puntos), acuerdo (4 puntos), totalmente acuerdo (5 puntos), los cuales se 

convierte a tres niveles con los siguientes valores: bajo (18-42), intermedio (43-

67) y alto (68-90) mediante un proceso llamado Baremo. 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

La población se define como el universo, según Otzen & Manterola (2022). 

pudiendo ser manifestados como seres vivos o algunos objetos (artículos) que 

poseen cualidades identificándose normales y reconocibles en tiempo y lugar 

determinado. En el presente estudio está conformado por 78 profesionales de la 

salud. 

En base al criterio de inclusión, participarán todos los profesionales que 

laboran en la clínica de una cooperativa en, Ayacucho. Exclusión no se 

considerará aquellos profesionales que están ausentes ya sea por descanso 

médico, vacaciones o permisos laborales. 

El muestreo es un procedimiento en la cual se toma un subconjunto bajo 

criterios que puedan permitir la generalización de los resultados a la población. 

Es probabilístico y aleatorio, es cuando todos los elementos tienen la misma 

probabilidad de ser escogidos pudiendo ser de forma aleatoria o mecánica bajo 

la unidad de análisis (Otzen & Manterola, 2022). La muestra es la agrupación 

más pequeña (subconjunto) del universo o población, el sub-conjunto que 

representa para realizar las mediciones. En el presente estudio se consideró 

todos los profesionales de la población por ser un número pequeño. 

 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos 

El presente estudio investigativo se realizó mediante la técnica de 

encuesta y se aplicó el cuestionario elaborado y validado por Meyer& Allen 

(1990), y adaptado por Tejada (2022) para la variable uno entre sus tres 

dimensiones con 16 ítems; y el cuestionario elaborado y validado por Robbins & 

Judge (2009), adaptado también por Tejada (2022) en un estudio reciente, para 

la variable dos entre sus tres dimensiones 18 ítems, en total se aplicó 34 ítems 

de cuestionario para ambos variables. 

 

3.5 Procedimientos 

El variable compromiso organizacional tiene 3 dimensiones (Anexo 2): 

compromiso organizacional afectivo con sus indicadores: nivel de compromiso 

(1-3 ítems) y el nivel de involucramiento (4-6 ítems); la dimensión compromiso 

organizacional normativo con dos indicadores: Lealtad (7-9 ítems) y sentido de 
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obligación con la organización (10-11 ítems); y el compromiso organizacional de 

continuidad con tres indicadores: satisfacción laboral (12-13 ítems), nivel 

económico (14-15 ítems), aspiraciones (16 ítems), haciendo un total de 16 ítems, 

7 indicadores y 3 dimensiones. Se trabajó con las 5 escalas de Likert para su 

medición: totalmente desacuerdo (1 punto), desacuerdo (2 puntos), ni acuerdo 

ni desacuerdo (3 puntos), acuerdo (4 puntos), totalmente acuerdo (5 puntos), el 

variable de compromiso organizacional tomó tres niveles con los siguientes 

valores: bajo 16-37, medio 38-59 y alto 60-80, mediante un proceso llamado 

Baremo. 

El variable de desempeño laboral consta de 3 dimensiones (Anexo 2): 

desempeño laboral según funciones con sus indicadores de: conocimiento del 

trabajo (1-2 ítems), calidad de trabajo(3-4) y cumplimiento de normas (5 ítems); 

desempeño laboral según el comportamiento con sus 7 indicadores: 

disponibilidad (ítems 6), iniciativa (ítems 7), oportunidad (ítems 8), responsable 

(ítems 9), colaborador (ítems 10), involucramiento (ítems 11) y cumplimiento de 

objetivos (ítems 12); por último la dimensión de desempeño laboral según el 

compromiso con sus 4 indicadores: deberes (13-14 ítems), mejora la 

productividad (ítems 15-16), uso de recursos (ítems 17) y manipulación de 

equipos (ítems 18). Tenemos un total de 18 ítems, 14 indicadores y 3 

dimensiones. Se trabajó con las 5 escalas de Likert de medición: totalmente 

desacuerdo (1 punto), desacuerdo (2 puntos), ni acuerdo ni desacuerdo (3 

puntos), acuerdo (4 puntos), totalmente acuerdo (5 puntos), la variable 

desempeño laboral tomó tres niveles con los siguientes valores: bajo (18-42), 

medio (43-66) y alto (67-90) mediante un proceso llamado Baremo. 

La validación del instrumento fue por el juicio de expertos por tres profesionales 

(Anexo 4); el experto Oré Gutiérrez Eusterio con dos grados de Maestro 

(Administración y dirección de empresas, y Docencia universitaria) y Doctorado 

en Administración; experto De La Cruz Licas Mery con Maestría en docencia e 

investigación en Estomatología, Doctorado en gestión pública y gobernabilidad,  

y Especialista en odontopediatría; Tinco Bautista Jhon Robert con Maestría en 

Docencia universitaria y gestión educativa, Doctorado en gestión pública y 

gobernabilidad y Especialista en Odontopediatría; todos los expertos con una 

experiencia mayor a cinco años y registrados en la SUNEDU (Superintendencia 

Nacional de Educación Superior Universitaria). Cada uno de los expertos evaluó 
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la correlación entre las dimensiones y los ítems de cada uno de los cuestionarios, 

todo ello con el variable para determinar los objetivos del estudio; dando el 

valides mediante un puntaje. Tejada (2022) en su estudio realizó el Alfa de 

Cronbach, en compromiso organizacional con una confiabilidad 0,907 y 

desempeño laboral con una confiabilidad 0,964 realizado en 20 profesionales 

(Anexo 7). Posterior a ello se solicitó a la clínica privada para la recolección de 

datos, la respuesta fue exitosa, autorizando el acceso e ingreso a la clínica 

(Anexo 9) para la recolección de datos mediante la aplicación del instrumento de 

cuestionario duró una semana aproximadamente, se cumplió con la fecha de 

inicio y culminación indicada y autorizada por la institución (Anexo 9); en seguida 

se realizó el traslado de los datos recolectados de las fichas a Microsoft Excel 

evidenciado en el anexo y se procesó en el Spss para su posterior interpretación 

de las tablas.   

 

3.6 Método de análisis de datos 

Las preguntas que conlleva a los investigadores a realizar los estudios 

científicos deben ser corroboradas y evidenciadas para obtener respuestas 

lógicas y sustentadas en los hechos, por lo tanto, es importante realizar 

diferentes análisis de los datos (Blácido et al., 2022). El proceso estadístico nos 

permitió a concretizar los datos en figuras y tablas de forma resumida, lo cual fue 

descrita en nuestros resultados, para todo ello se utilizó el procesar estadístico 

de software SPSS versión 26.0 y Microsoft Excel 2021. La contratación de 

hipótesis se realizó a través de la prueba de Rho de Spearman porque, los datos 

se comportan de forma normal reflejando en la prueba de normalidad 0.000 

(Anexo 8). 

 

3.7 Aspectos éticos 

Para una buena práctica de estudios de investigación se fundamenta en 

deberes profesionales, los fundamentos de la ciencia y ética de la investigación 

abordando la transparencia, originalidad, honestidad, la buena gestión de la 

investigación, el COPE (Comité de ética en publicaciones) recomienda la 

supervisión de la confidencialidad en los tratamientos y práctica en seres 

humanos, el consentimiento de ellas; tomando en cuenta todo ello el presente 
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estudio se declaró el anonimato de la información, participación libre, la 

originalidad y la confidencialidad, (Ventura & Oliveira, 2022). 
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IV. RESULTADOS 

Resultados descriptivos 

Tabla 1 

Distribución de la frecuencia de la variable uno (V1) compromiso organizacional 

(CO) de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho. 

V1: Compromiso Organizacional 

Nivel Frecuencia % 

Alto 14 18.9 

Medio 60 81.1 

Bajo 0 0.0 

Total 74 100.0 

Fuente: Aplicado SPSS v26 extraído de la base de datos 

 

En la tabla 1 se evidenció la variable de compromiso organizacional; de los 74 

profesionales, el 18.9% (14) profesionales de la clínica privada de Ayacucho 

tienen un compromiso nivel alto, el 81.1% (60) profesionales de la clínica privada 

de Ayacucho tienen un compromiso de nivel medio. 

 

Tabla 2 

Distribución frecuencial de las dimensiones de la V1 (CO) de los profesionales 

de la clínica privada de Ayacucho. 

V1D1: Afectivo V1D2: Normativo V1D3: Continuidad 
 

Nivel Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Alto 35 47.3  0  0.0 20 27.0 

Medio 39 52.7 58 78.4 53 71.6 

Bajo 0 0.0 16 21.6 1 1.4 

Total 74 100.0 74 100.0 74 100.0 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 
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En la tabla 2 se evidenció dimensiones de CO, 47.3% (35) profesionales de la 

clínica privada de Ayacucho tienen CO afectivo nivel alto, 52.7% (39) 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen CO afectivo nivel medio; 

78.4% (58) profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen CO normativo 

nivel medio; 21.6% (16) profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen 

CO normativo nivel bajo; 27.0% (20) profesionales de la clínica privada de 

Ayacucho tienen CO continuidad nivel alto, 71.6 % (53) profesionales de la 

clínica privada de Ayacucho tienen CO continuidad nivel medio, 1.4% (1) 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen CO continuidad nivel bajo. 

 

Tabla 3 

Distribución de la frecuencia de la variable dos (V2) desempeño laboral (DL) de 

los profesionales de la clínica privada de Ayacucho  

 

V2: Desempeño Laboral 

Nivel Frecuencia % 

Alto 65 87.8 

Medio 9 12.2 

Bajo 0 0.0 

Total 74 100.0 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

En la tabla 3 se evidenció la variable desempeño laboral, 87.8% (65) 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen desempeño laboral nivel 

alto, 12.2% (9) profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen 

desempeño laboral nivel medio. 

 

Tabla 4 

Distribución frecuencial de las dimensiones de la V2 de los profesionales de la 

clínica privada de Ayacucho. 
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V2D1: 
 Función 

V2D2: 
Comportamiento 

 
V2D3: 

Compromiso   

Nivel Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Alto 64 86.5 59 79.7 49 66.2 

Medio 10 13.5 15 220.3 25 33.8 

Bajo 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Total 74 100.0 74 100.0 74 100.0 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

En la tabla 4 se evidenció las dimensiones de la variable DL, 86.5% (64) 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen DL función nivel alto, 

13.5% (10) profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen DL función 

nivel medio; 79.7% (59) profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen 

DL comportamiento nivel alto, 20.3% (15) profesionales de la clínica privada de 

Ayacucho tienen DL comportamiento nivel medio; 66.2% (49) profesionales de 

la clínica privada de Ayacucho tienen DL compromiso nivel alto y 33.8 % (25) 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho tienen DL compromiso nivel 

medio. 

 

Resultados correlaciónales de tablas cruzadas según los objetivos 

Tabla 5 

Distribución de tablas cruzadas de las variables compromiso organizacional 

(CO) y desempeño laboral (DL) de los profesionales de la clínica privada de 

Ayacucho. 

  
V2: Desempeño Laboral 

Total 
Alto Medio Bajo  

V1: 
Compromiso  
Organizacional 

Alto 18.9%  0.0%  0.0% 18.9% 

Medio 68.9% 12.2%  0.0% 81.1% 

Bajo 0.0% 0.0 %  0.0%  0.0% 

Total 87.8% 12.2%   0.0% 100.0% 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 
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En la tabla cruzada 5 se observó que a un nivel alto de 18.9% CO de los 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de 

DL, a un nivel medio de 68.9% CO de los profesionales de la clínica privada de 

Ayacucho le corresponde un nivel alto de DL, y a un nivel medio de 12.2% CO 

de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel 

medio de DL. 

 

Tabla 6 

Distribución de tablas cruzadas de compromiso organizacional afectivo y 

desempeño laboral (DL) de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho  

 

  

V2: Desempeño laboral 

Total 

Alto Medio Bajo  

V1D1: 
Afectivo 

Alto 47.3%  0.0%  0.0% 47.3% 

Medio 40.5% 12.2% 0.0% 52.7% 

Bajo 0.0%  0.0%   0.0% 0.0%  

Total 87.8% 12.2%  0.0% 100.0% 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

En la tabla cruzada 6 se observó que a un nivel alto de 47.3% CO afectivo de los 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de 

DL, a un nivel medio de 40.5% CO afectivo de los profesionales de la clínica 

privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de DL, y a un nivel medio de 

12.2% CO afectivo de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho le 

corresponde un nivel medio de DL. 

 

Tabla 7 
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Distribución de tablas cruzadas de la variable compromiso organizacional 

normativo y la variable desempeño laboral (DL) de los profesionales de la clínica 

privada de Ayacucho. 

  

V2: Desempeño laboral 

Total 

Alto Medio  Bajo 

V1D2: CO 
Normativo 

Alto 0.0% 0.0%  0.0% 0.0% 

Medio 74.3% 4.1% 0.0%  78.4% 

Bajo 13.5% 8.1% 0.0% 21.6% 

Total 87.8% 12.2% 0.0%  100.0% 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

En la tabla cruzada 7 se observó que a un nivel medio de 74.3% de CO normativo 

de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel 

alto de DL, a un nivel bajo de 13.5% CO normativo de los profesionales de la 

clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de DL; a un nivel medio 

de 4.1% CO normativo de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho le 

corresponde un nivel medio de DL, y a un nivel bajo de 8.1% CO normativo de 

los profesionales de la clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel 

medio de DL. 

 

Tabla 8 

Distribución de tablas cruzadas de compromiso organizacional continuidad y 

desempeño laboral (DL) de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho. 

  
V2: Desempeño Laboral Total 

Alto Medio  Bajo  

V1D3: CO 
Continuidad 

Alto 23.0% 4.1%  0.0% 27.0% 

Medio 64.9% 6.8% 0.0% 71.6% 

Bajo 0.0%  1.4%  0.0% 1.4% 

Total 87.8% 12.2%  0.0% 100.0% 
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Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

En la tabla 8 se observó que a un nivel alto de 23.0% de CO continuidad de los 

profesionales de la clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de 

DL, a un nivel medio de 64.9% CO continuidad de los profesionales de la clínica 

privada de Ayacucho, le corresponde un nivel alto de DL; a un nivel alto de 4.1% 

de CO continuidad de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho le 

corresponde un nivel medio de DL, a un nivel medio de 6.8% CO continuidad de 

los profesionales de la clínica privada de Ayacucho le corresponde un nivel 

medio de DL, y a un nivel bajo de 1.4% de CO continuidad de los profesionales 

de la clínica privada de Ayacucho, le corresponde un nivel medio de DL. 

 

Análisis inferenciales 

Según Pinilla y Rico (2021) el coeficiente indica la relación que se da 

mediante una línea recta y lo normal es que el punto prevalezca cerca del modelo 

dando indicio que la relación es fuerte. En el coeficiente de correlación de Rho 

de Spearman puede indicar las relaciones directas o inversas. Apaza et al. 

(2022) explica sobre la distribución de infinitos grados de libertad, también 

menciona que una muestra mayor a 25 tiene una distribución aproximadamente 

normal.  

Según los resultados obtenidos mediante la prueba de normalidad (Anexo 

6) de Kolmogorov-Smirnova y Shapiro-Wilk ha permitido decidir aplicar el 

coeficiente de correlación Spearman, que se aplicó para este estudio.  

 

Tabla 9 

Distribución inferencial de la contratación de hipótesis general de compromiso 

organizacional y el desempeño laboral. 

 

Ho: No existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral en los profesionales de la salud en una clínica privada de Ayacucho, 

2023. 

Ha: Existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño 

laboral en los profesionales de la salud en una clínica privada de Ayacucho, 

2023.  
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Compromiso 

Organizacional 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 
Spearman 

Compromiso 
Organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,543** 

Sig. 
(bilateral) 

 .000 

N 74 74 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente 
de 
correlación 

,543** 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

.000  

N 74 74 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

De acuerdo a la información en la tabla 9, se observó que el p valor < 0.05 con 

la cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la investigación. 

A partir de ello se obtuvo la evidencia para afirmar que existe relación 

significativa entre la variable compromiso organizacional y el desempeño laboral; 

así mismo, presentó un coeficiente de correlación de 0.543, evidenciando una 

correlación positiva de magnitud media quiere decir que, si el compromiso 

organizacional en los profesionales de la salud de la clínica privada de Ayacucho 

presenta mejoras, entonces; el desempeño laboral también mejorará en el 

mismo sentido y magnitud. 

 

Tabla 10 

Distribución inferencial de la contratación de hipótesis específica, compromiso 

organizacional afectivo y el desempeño laboral. 

 

Ho: No existe relación entre el compromiso organizacional afectivo y el 

desempeño profesional de profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023- 

Ha: Existe relación entre el compromiso organizacional afectivo y el 

desempeño profesional de profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023-  
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Desempeño 

Laboral 
Compromiso 

Afectivo 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,283* 

Sig. (bilateral)  .014 

N 74 74 

Compromiso 
Afectivo 

Coeficiente de 
correlación 

,283* 1.000 

Sig. (bilateral) .014  

N 74 74 

La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

De acuerdo a la información en la tabla 10, se observó que el p valor < 0.05 con 

la cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la investigación. 

A partir de ello se obtuvo la evidencia para afirmar que existe relación 

significativa entre la variable compromiso organizacional afectivo y el 

desempeño laboral así mismo, presentó un coeficiente de correlación de 0.283, 

evidenciando una correlación positiva de magnitud media quiere decir que, si el 

compromiso organizacional afectivo en los profesionales de la salud de la clínica 

privada de Ayacucho presenta mejoras entonces; el desempeño laboral también 

mejorará en el mismo sentido y magnitud. 

 

Tabla 11 

Distribución inferencial de la contratación de hipótesis específica, compromiso 

organizacional normativo y el desempeño laboral. 

 

Ho: No existe relación entre compromiso organizacional normativo y el 

desempeño laboral de los profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023. 

Ha: Existe relación entre compromiso organizacional normativo y el 

desempeño laboral de los profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023. 
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Desempeño 

Laboral 
Compromiso 
Normativo 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,361** 

Sig. (bilateral)  .002 

N 74 74 

Compromiso 
Normativo 

Coeficiente de 
correlación 

,361** 1.000 

Sig. (bilateral) .002  

N 74 74 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

De acuerdo a la información en la tabla 11, se observó que el p valor < 0.05 con 

la cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la investigación. 

A partir de ello se obtuvo la evidencia para afirmar que existe relación 

significativa entre la variable compromiso organizacional normativa y el 

desempeño laboral así mismo, presentó un coeficiente de correlación de 0.361, 

evidenciando una correlación positiva de magnitud media quiere decir que, si el 

compromiso organizacional normativo en los profesionales de la salud de la 

clínica privada de Ayacucho presenta mejoras entonces; el desempeño laboral 

también mejorará en el mismo sentido y magnitud 

 

Tabla 12 

Distribución inferencial de la contratación de hipótesis específica, compromiso 

organizacional continuidad y el desempeño laboral. 

Ho: No existe relación entre el compromiso organizacional normativo y el 

desempeño laboral de los profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023. 

Ha: Existe relación entre el compromiso organizacional normativo y el 

desempeño laboral de los profesionales de la salud en una clínica privada de 

Ayacucho, 2023. 
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Desempeño 

Laboral 
Compromiso 
Continuidad 

Rho de 
Spearman 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,336** 

Sig. (bilateral)  .003 

N 74 74 

Compromiso 
Continuidad 

Coeficiente de 
correlación 

,336** 1.000 

Sig. (bilateral) .003  

N 74 74 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraído de la base de datos 

 

De acuerdo a la información en la tabla 12, se observó que el p valor < 0.05 con 

la cual se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la investigación. 

A partir de ello se obtuvo la evidencia para afirmar que existe relación 

significativa entre la variable compromiso organizacional continuidad y el 

desempeño laboral así mismo, presentó un coeficiente de correlación de 0.283, 

evidenciando una correlación positiva de magnitud media quiere decir que, si el 

compromiso organizacional continuidad en los profesionales de la salud de la 

clínica privada de Ayacucho presenta mejoras entonces; el desempeño laboral 

también mejorará en el mismo sentido y magnitud  
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V. DISCUSIÓN 

 
En el presente estudio se determinó la relación entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral en una clínica privada de Ayacucho, se 

obtuvo como resultado una relación significativa entre los variables de estudio; a 

la vez, se demostró que los resultados de la análisis estadístico fue de tres tipos:  

“descriptiva” de cada variable y sus dimensiones, “la correlacional” según los 

objetivos del estudio y la “inferencial” que comprueba las hipótesis planteados; 

posterior a todo ello se realizó un análisis comparativo con diferentes estudios, 

realizados con los temas similares al presente estudio, dando un punto de vista 

frente a lo que se evidencian ya sea estadísticamente y/o descriptivamente bajo 

diferentes teorías. 

 

Después de realizar el estudio de ambos variables mencionadas en la 

clínica privada de Ayacucho, de los 74 encuestados frente al variable 

compromiso organizacional; 81.8% (60) de los profesionales con compromiso 

organizacional corresponde a un nivel medio, seguido a esta 18.9% (14) de 

profesionales corresponde a un nivel alto (tabla 1), mientras en el trabajo de 

Baltazar et al. (2022) que se realizó en México, la cultura organizacional con 

desempeño de los trabajadores de la salud mostró que la dimensión de 

satisfacción de la cultura organizacional fue (96%) siendo el mayor porcentaje, 

seguida por la motivación (98%), siendo la satisfacción laboral un nivel medio. 

En el mismo estudio se pudo apreciar que el desempeño laboral fue de nivel alto; 

sin embargo, en el presente estudio se apreció que el variable de desempeño 

laboral fue de nivel alto (86.5%) seguida por el nivel medio (13.5%) como se 

observa en la tabla  2 por lo tanto; al realizar una comparación se concluye que 

en los dos trabajos se observó una relación significativa de los variables; 

asimismo, el estudio de Baltazar et al. Pearson y en el presente estudio se aplicó 

la prueba de Spearman (anexo 8) y el proceso estadístico fue Spss para ambos 

estudios. 

 

Otro de los estudios realizados De La Paz (2019), que analizó la relación del 

compromiso organizacional y el desempeño laboral en un centro de salud en 

Ayacucho, con una muestra de 30 profesionales siendo más pequeña que la 
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muestra del presente estudio (74) entre los resultados se observó que el 60,0% 

(18) respondieron que tienen un compromiso medio, el 23,3% (7), bajo; el 18 

(60,0%) trabajadores sostuvieron regular respecto al desempeño laboral, el 5 

(16,7%) es deficiente respecto al desempeño. Por lo tanto, hubo conexión entre 

las dos variables de estudio; dando como valor de rho=0,458 demostrando que 

la asociación es directa, pero a la vez es moderada del compromiso y 

desempeño, p_ valor=0,011 reflejando que es menor al valor de significancia 

a=0,05, 5% aceptando la hipótesis de la investigación y se rechazó la hipótesis 

nula. A diferencia con el presente trabajo que oscilan entre el nivel medio (18.9%) 

y el nivel alto (18.9%) de compromiso organizacional (Tabla 1), del mismo modo 

el desempeño laboral (tabla 2)  nos evidencia los resultados estadísticos entre el 

nivel medio (12.2%) y el nivel alto (87.8%), teniendo una variación notable en los 

resultados entre los dos estudios en el mismo departamento pero en diferentes 

instituciones y distintas fechas de recolección de datos; los resultados 

inferenciales en ambos estudios realizados son similares ya que el valor de p_ 

valor es 0.000 (tabla 9) que quiere decir, que existe una correlación significativa 

bilateral en el nivel 0.01; por lo tanto, se aceptó la hipótesis alterna y se rechazó 

la hipótesis nula. 

 

En el trabajo de Bernal et al. (2021), analizó el compromiso organizacional 

del profesional de la salud ante la pandemia por COVID-19 en Tamaulipas, 

México; constituida por 235 trabajadores el análisis estadístico fue el software 

SPSS evidenciando que el 39% de los participantes estaban comprometidos con 

la organización, 22% están totalmente de acuerdo con el compromiso 

organizacional, entre los cuales dando un promedio de 61% de positividad dentro 

de la escala de respuesta en conclusión, se determinó un alto compromiso 

organizacional; al realizar una comparación del estudio realizado se pudo 

observar que en la clínica privada de Ayacucho los 74 profesionales de la salud 

tienen un compromiso organizacional entre los niveles medio y alto mostrando 

una frecuencia mayor en el nivel medio con 60 profesionales que equivale a un 

81.1% y el 14 profesionales que corresponde al 18.9 % del nivel medio. Al 

parecer los resultados respecto al compromiso organizacional no fueron muy 

variados en los dos estudios realizados en Perú y México, haciendo que el 
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compromiso en los profesionales de la salud es bueno y positiva en la 

organización o institución donde trabajan. 

 

Podemos apreciar en otro estudio realizado por Chiang & Rebolledo 

(2020) que analizaron y revisaron sobre los variables del comportamiento de los 

trabajadores a través de la satisfacción laboral, el compromiso organizacional y 

autoeficacia laboral en un hospital con una muestra que conformó 194 individuos; 

al aplicar el cuestionario mediante la técnica de encuesta se evidenció que la  

satisfacción laboral tiene un efecto significativo sobre sus dimensiones: trabajo 

general 93%, oportunidad de desarrollo 95%, autonomía 80% y por último 36% 

el ambiente físico. Y el compromiso laboral en su dimensión afectivo refleja 54%, 

continuidad 79%. En conclusión; al analizar y revisar los variables en estudio la 

autoeficacia tiene relación positiva mostrando al igual que tiene relación positiva 

con la satisfacción de los profesionales para con sus funciones y actividades que 

realizan; al parecen en el estudio se observa algunas dimensiones de los 

variables del presente estudio como la continuidad del compromiso con un alto 

porcentaje; en el presente estudio realizado la dimensión de compromiso 

continuidad es muy cercano entre el nivel medio y alto evidenciando el mayor 

porcentaje de 71.6% en el nivel medio; al igual se pudo evidenciar que el 

desempeño según la función es de nivel alto con un 86.5%; por lo tanto en las 

tablas cruzadas con el compromiso organizacional se relacionó con el nivel alto, 

las conclusiones con eficiencia y compromiso relacionado con desempeño y 

satisfacción son similares ya que mostraron algunas dimensiones iguales. 

 

En la investigación de Legía & Valeriano (2023), relacionó la motivación 

laboral y compromiso organizacional en los trabajadores del área administrativo 

en Apurímac, la diferencia de muestra fue mínima ya que en el presente estudio 

fue de 74 profesionales y en el trabajo de Legía & Valeriano la muestra fue 

conformada por de 88 trabajadores, bajo los resultados que se obtuvo se aplicó 

el coeficiente de Spearman fue p=0,00<0,05 donde se evidenció que los 

variables tienen una correlación positiva moderada entre la motivación y el 

compromiso organizacional, aceptando la hipótesis alterna de dicha 

investigación y rechazando la hipótesis nula; mientras en el presente estudio 

realizado al aplicar el coeficiente de Spearman en los variables de estudio 
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también evidenció una relación significativamente positiva con un p valor = .000 

del compromiso organizacional y el desempeño laboral; al igual que las 

dimensiones se evidenció una relación significativamente positiva. 

 

En lo que respecta al estudio realizado por Mamani et al. (2023), 

determinaron el impacto del compromiso organizacional y satisfacción laboral en 

el desempeño laboral de los   profesionales a través de una revisión bibliográfica, 

la muestra fue de 92 artículos donde tratan dichos temas para 47 países, en 213 

revistas publicadas en la cual se concluyó que existe un impacto positivo de los 

variables compromiso organizacional y satisfacción laboral sobre el desempeño 

laboral, a pesar de que el estudio fue de tipo documental y revisión bibliográfica 

los resultados reflejaron similares a los resultados obtenidos en el presente 

estudio ya que los variables de estudio también tienen una relación 

significativamente positiva, por lo tanto, es uno de los estudios que se pudo 

evidenciar obteniendo un resultados igual que las revistas revisados  por Mamani 

et al. (2023), tratándose de los mismos variables pero, con la diferencia en el 

objetivo del estudio que fue determinar el impacto, mientras en el presente es 

determinar la relación de dichos dos variables. 

 

En Pucallpa, Perú realizó Vargas et al. (2021) un estudio para establecer la 

relación de la variable inteligencia emocional con el desempeño laboral en el 

sector salud, la metodología de dicho estudio fue similar al presente estudio, la 

conformaron 125 profesionales y según el análisis estadístico el desempeño 

laboral mostró los resultados de 70,4% (88) tiene un buen desempeño laboral, 

19,2%(24) un desempeño laboral excelente y 10.4% (13) un desempeño laboral 

deficiente, pues omitimos los resultados de la inteligencia emocional para poder 

evidenciar en el presente trabajo de investigación los resultados del desempeño 

laboral y realizar una comparación, en el nivel bajo se observó un 0% de 

desempeño laboral de los profesionales de la clínica privada de Ayacucho, en el 

nivel medio del desempeño laboral evidenció 12.2% (9) y el nivel alto de 

desempeño el 87.8%(65), los resultados reflejaron de forma ascendente entre 

los niveles medio y alto, los profesionales de salud en ambas instituciones 

evidencian un mayor desempeño laboral, aunque los objetivos de estos estudios 

realizados son distintos por que busca determinar la relación de desempeño 
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laboral con diferentes variables mostrando las conclusiones similares; en vista 

que el compromiso y desempeño tiene una relación significativa, y una relación 

significativa entre la inteligencia emocional con desempeño laboral. 

 

Para Quintana & Tarqui (2020) el nivel de desempeño y las características 

laborales, aspectos motivacionales y organizacionales, la influencia del área de 

enfermería, frente a ello describieron utilizando como muestra a 208 enfermeras. 

Los resultados reflejaron que el 24,5% de enfermeras presenta insuficiencia de 

desempeño laboral, enfocándonos en entre las enfermeras con suficiente 

desempeño laboral, 66,7% tienen un >6 años de tiempo de servicio (p=0,02), con 

especialidad 96,2% (p=0,01); y entre las enfermeras con insuficiente desempeño 

laboral; los que no hacen docencia 98.0% (p=0,02), 82.4% de las enfermeras no 

fueron capacitadas (p=0,03), sienten presión laboral 88,2% de las enfermeras, 

el 51,0% tienen horario estricto, 84,3% se sienten desmotivadas y 76,5% de las 

enfermeras ocupan su puesto según su especialidad (p=0,05). Resaltó en mayor 

porcentaje las  enfermeras que tienen un desempeño laboral suficiente, el 

estudio nos muestra que hay factores que influyen en la insuficiencia del 

desempeño laboral, es tan importante y necesario comparar con los resultados 

del presente estudio investigativo del variable de desempeño laboral ya que el 

mayor porcentaje 87.8% (65) de los profesionales evidenciaron un nivel alto, 

dando a conocer que las dimensiones de estudio de dicho variable no muestran 

un nivel bajo (0%), siendo positivo para clínica en donde laboran los 

profesionales el p valor se observó en un .000 < 0.05, con la cual, se rechazó la 

hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de la investigación y se presentó un 

coeficiente de correlación de 0.543, evidenciando una correlación positiva de 

magnitud media de ambos variables de estudio en los profesionales de la salud 

de la clínica privada de Ayacucho presenta dando resultado ascendente en el 

mismo sentido y magnitud. 

 

Pingo (2020), realiza un estudio en el establecimiento de salud en Piura para 

analizar el desempeño laboral de los profesionales asistenciales que laboran en 

dicho establecimiento de salud; los dimensiones fueron productividad, eficacia, 

eficiencia, compromiso, calidad disciplina 33 colaboradores, para el análisis de 

los datos se utilizó el sistema estadístico SPSS 24.0 en la cual se obtuvo los 
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resultados de 59,6% de los colaboradores desempeñan con eficiencia de forma 

continua, el 52.5% de los colaboradores encuestados son eficaces 

continuamente, 43,4% de los participantes son productivos esporádicamente, 

53,5% de los participantes indican que brindan un servicio de calidad 

continuamente, 54.5% de ellos muestran disciplina durante su actividad en la 

institución y son comprometidos 58.6% de colaboradores; mientras, en el 

presente estudio de los 78 profesionales de la clínica privada de Ayacucho, 10 

profesionales tienen un desempeño según la función que corresponde al 13.5% 

de nivel medio, 64 profesionales tienen un desempeño según la función que 

corresponde 86.5% de nivel alto; 15 profesionales tienen un desempeño según 

el comportamiento que corresponde al 20.3% tienen un desempeño de nivel 

medio, 59 profesionales tienen un desempeño según el comportamiento que 

corresponde al 79.7% un desempeño de nivel alto; 25 profesionales tienen un 

desempeño según el compromiso que corresponde al 33.8% tienen un 

desempeño de nivel medio, 49 profesionales tienen un desempeño según el 

compromiso que corresponde al 66.2% tienen un desempeño de nivel alto. 

 

El autor base de la primera variable del presente estudio fueron Meller y 

Allen (1991) al igual que Contreras & Contreras (2018) estudian el variable de 

compromiso organizacional y sus dimensiones considerando este mismo autor, 

identificaron los valores del compromiso organizacional en una muestra de 100 

enfermeros y para el análisis de datos se utilizó método estadístico de IMB SPSS 

Statistics versión 23. Evidenciando como resultados que el 80.2% de las 

profesionales de enfermería están comprometidos con la institución, 93.8% 

prevalecen en el compromiso afectivo, 76.5% en el compromiso de continuación 

y como último 35.8% en el compromiso normativo, 90.1% de los enfermeros 

tienen la intención de permanecer en la institución; se concluyó que no existe 

relación significativa entre el compromiso organizacional e intención de 

permanencia de los profesionales de enfermería en la institución donde se 

realizó el estudio de investigación; mientras los resultados que se obtuvo en el 

presente estudio nos refleja que el compromiso organizacional afectivo 

predomina en el nivel medio 52.7% con una mínima diferencia de nivel alto 

47.3%, el compromiso normativo predomina en el nivel medio 78.4% y el 

compromiso continuidad también evidenció en el nivel medio 71.6%. Los 
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resultados no son compartidos con el estudio realizado por Contreras & 

Contreras (2018) ya que los resultados son diferentes; en el presente estudio se 

concluye que los profesionales de salud tienen un nivel medio de compromiso 

organizacional en sus tres dimensiones (afectivo, normativo y continuidad) en la 

clínica privada de Ayacucho. 

 

En el estudio realizado por Sivirichi (2022) realizado también en 

Ayacucho, se evidenció la relación de la exposición al mobbing y compromiso 

organizacional. Metodológicamente fue similar, compuesta por 90 trabadores de 

la Red Salud – Ayacucho los resultados reflejaron que 59% de los profesionales 

tienen un compromiso organizacional aceptable evidenciando en el estudio que 

existe relación inversa significativa y una relación moderada de mobbing y el 

compromiso organizacional en dicha institución; mientras en el presente estudio 

la relación del compromiso organizacional y el desempeño laboral es significativa  

evidenciando que el p valor es .000 < 0.05, por lo tanto; se rechazó la hipótesis 

nula y se aceptó la hipótesis de la investigación, se obtuvo a la vez, la evidencia 

para afirmar que existe relación significativa en el nivel 0,01 entre las dos 

variables de estudio presentando un coeficiente de correlación de 0.543, 

evidenciando una correlación positiva de magnitud media; quiere decir; que si, el 

compromiso organizacional en los profesionales de la salud de la clínica privada 

de Ayacucho presenta mejoras, entonces; el desempeño laboral también 

mejorará en el mismo sentido y magnitud. 
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VI. CONCLUCIONES 

 

1. Existe relación positiva de magnitud media y significativa entre la variable 

compromiso organizacional y el desempeño laboral (p valor < 0.05, 

r=0,543) entonces, ambos variables ascenderá o descenderá en el mismo 

sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clínica privada 

de Ayacucho. 

 

2. Existe relación positiva de magnitud media y significativa entre la variable 

compromiso organizacional afectiva y el desempeño laboral (p valor < 

0.05, r=0,283) entonces, ambos variables ascenderá o descenderá en el 

mismo sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clínica 

privada de Ayacucho. 

 

3. Existe relación positiva de magnitud media y significativa entre la variable 

compromiso organizacional normativo y el desempeño laboral (p valor < 

0.05, r=0,361) entonces, ambos variables ascenderá o descenderá en el 

mismo sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clínica 

privada de Ayacucho. 

 

4. Existe relación positiva de magnitud media y significativa entre la variable 

compromiso organizacional continuidad y el desempeño laboral (p valor < 

0.05, r=0,336) entonces, ambos variables ascenderá o descenderá en el 

mismo sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clínica 

privada de Ayacucho. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Al Ministerio de Salud y los Gobierno Regionales mediante la gerencia 

administrativa optimizar proyectos de mejora continua en la salud, con la 

participación activa de los profesionales bajo los representantes de cada 

realidad laboral, con el fin de mejorar el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral en los diferentes instituciones privadas y públicas de 

prestación de los servicios de la salud. 

 

2. A las diferentes organizaciones regionales de la salud incentivar a 

estímulos creativos informáticos, talleres breves con mayor contenido 

significativo para mejorar el compromiso organizacional, el apoyo mutuo, 

trabajo en equipo y el desempeño laboral en los profesionales. 

 

3. La gerencia o Jefatura de cada institución de la salud, otorgar beneficios 

innovadores como; los cursos de actualización virtual o presencial bajo un 

convenio con otras instituciones; sin omitir los beneficios económicos y los 

elogios que permitan la permanencia y continuar laborando con mayor 

desempeño los profesionales la Salud.  

 

4.  En la clínica privada a los profesionales de cada área o especialidad; 

actualizar, verificar, las normativas y funciones que asume cada 

profesional dentro de su área, monitoriando para el cumplimiento de los 

objetivos y metas trazados bajo una convivencia laboral amena y 

confortable.  
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ANEXOS 

   



1 

Anexo 1: Matriz de Operacionalización 

Variable 

de 

estudio 

Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de Medición 

V1: 

Compr

omiso 

Organi

zacion

al 

  

 

 

 

 

Definición conceptual del 

compromiso organizacional 

según Meyer y Allen (1991); 

es la relación que posee el 

hombre con la institución, 

una conexión espiritual que 

le impide retirarse de dicha 

institución en la cual convive 

bajo diferentes situaciones y 

contexto con todo lo que le 

rodea, a lo que llama como 

un periodo místico que tiene 

la persona en dicho lugar de 

trabajo.  

 

El compromiso 

organización se 

medirá de acuerdo a 

sus tres 

dimensiones: 

afectiva, continuidad 

y normativo, bajo un 

instrumento de 

cuestionario. 

Compromiso l 

afectiva 

● Nivel d compromiso 

● Nivel de involucramiento 

1-3 

4-6 

Ordinal 

Escala de Likert 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Ni en acuerdo ni 

desacuerdo 

4. De acuerdo 

5. Totalmente de 

acuerdo  

 

Nivel: 

Bajo (16-36) 

Compromiso 

normativo 

● Lealtad  

● Sentido de obligación con 

la organización 

7-9 

10-11 

 

 

Compromiso de 

continuidad 

● Satisfacción laboral 

● Nivel económico 

● Aspiraciones 

12-13 

14-15 

16 
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Intermedio (37-58) 

Alto (59-80) 

 

V2: 

Dese

mpeño 

Labora

l 

 

 

El desempeño laboral según 

Robbins y Judge (2009), se 

expresa mediante los 

comportamientos del 

colaborador, los cuales son 

importantes para alcanzar 

los objetivos que tiene la 

organización, el desempeño 

de un colaborador se puede 

medir de acuerdo a las 

competencias que posee y 

estas son dadas según las 

funciones que cumple cada 

colaborador. 

 

El desempeño 

laboral se trabajará 

con las dimensiones 

de comportamiento, 

compromiso y 

funciones. 

Funciones 

● Conocimiento del trabajo 

● Calidad de trabajo 

● Cumplimiento de normas 

1-2 

3-4 

5 

Ordinal 

Escala de Likert 

1. Totalmente en 

desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Ni en acuerdo ni 

desacuerdo 

4. De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

 

Nivel: 

Bajo (18-42) 

Comportamiento 

● Disponibilidad  

● Iniciativa 

● Oportunidad 

● Responsable 

● Colaborador 

● Involucramiento 

● Cumplimiento de objetivos 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

 

Compromiso ● Deberes   



53 
 

● Mejora productividad 

● Uso de recurso 

● Manipulación de equipos 

13-14 

15-16 

17 

18 

Intermedio (43-67) 

Alto (68-90) 

 



1 

Anexo 2 
Cuestionario de Compromiso Organizacional:  
Lea atentamente y responda con total sinceridad marcando con un X según corresponda, la 
ficha es totalmente anónimo. Nivel: Bajo (16-36), Intermedio (37-58), Alto (59-80) 

 

N
° 

ít
e

m
s
 

Dimensión 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalmente 
acuerdo 

Afectiva      

01 
Estaría muy feliz de trabajar el resto de 
mi vida en este establecimiento de 
salud 

     

02 
Realmente siento como si los 
problemas de este establecimiento de 
salud fueran míos 

     

03 
Este establecimiento de salud significa 
mucho para mí 

     

04 
Considero este establecimiento de 
salud como mi segundo hogar 

     

05 
Me siento ligado emocionalmente a 
este establecimiento de salud 

     

06 
Siento un fuerte sentido de pertenencia 
en este establecimiento de salud 

     

Normativa      

07 
Le debo mucho a este establecimiento 
de salud 

     

08 
Este establecimiento de salud merece 
mi lealtad 

     

09 

Incluso si me conviniera, siento que no 
sería correcto dejar laborar en este 
establecimiento de salud en estos 
momentos 

     

10 

No abandonaría el establecimiento de 
salud donde laboro en estos momentos 
porque tengo un sentimiento de 
obligación hacia las personas que 
trabajan ahí 

     

11 
Siento mucha obligación de continuar 
laborando en este establecimiento de 
salud 

     

Continuidad      

12 
Ahora mismo no abandonaría este 
establecimiento de salud porque me 
siento obligado con toda su gente 

     

13 
Creo que tengo pocas opciones de 
conseguir otro empleo igual si dejo este 
establecimiento de salud 

     

14 

Si continuo en este establecimiento de 
salud es porque en otro no tendría las 
mismas ventajas y beneficios que 
recibo aquí 

     

15 
Gran parte de mi vida se afectaría si 
decidiera salir de este establecimiento 
de salud en estos momentos 

     

16 

En este momento, estar en este 
establecimiento de salud es una 
cuestión de necesidad más que de 
deseo 
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Cuestionario de Desempeño Laboral: Lea atentamente y responda con total sinceridad 

marcando con un X según corresponda, la ficha es totalmente anónimo. Nivel: Bajo (18-42), 

Intermedio (43-67), Alto (68-90) 

Cuestionario de Robbins & Judge 2009. Adaptado por Tejada (2022) 

  

N° 
íte
ms 

Dimensión 
Totalmente 
en 
desacuerdo 

En 
desacuer
do 

Ni de 
acuerdo ni 
en 
desacuerdo 

De 
acuerdo 

Totalm
ente 
acuerd
o 

Funciones      

01 
Tiene conocimiento de las actividades y funciones 
específicas a desarrollar según su cargo 

     

02 Organiza y planifica su propio trabajo      

03 Cumple con sus actividades en tiempo y forma      

04 Realiza su trabajo con calidad y eficacia      

05 
Obedece y cumple sus funciones según las 
normas y especificaciones de su trabajo 

     

Comportamiento      

06 
Está disponible para cualquier actividad que se 
presente 

     

07 
Participa de manera activa en las actividades y 
reuniones de trabajo 

     

08 
Busca capacitarse y desarrollar sus habilidades 
de manera constante 

     

09 
Enfrenta los problemas y acciones concretas para 
dar soluciones 

     

10 
Trabaja en equipo y de manera empática con sus 
demás colegas y jefe inmediato 

     

11 
Sabe mantener cierta información de manera 
discreta 

     

12 
Realiza todas las acciones necesarias para 
alcanzar las metas propuestas enfrentando 
inconvenientes que se puedan presentar 

     

Compromiso      

13 
Cumple con los compromisos y deberes que se le 
asignan 

     

14 
Cumple de manera puntual con su horario de 
trabajo 

     

15 
Compromete recursos y tiempo para mejorar la 
productividad 

     

16 
Su actitud de servicio a la comunidad es 
excelente 

     

17 Utiliza adecuadamente los recursos disponibles      

18 
Verifica que los equipos funcionen de manera 
correcta 
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Anexo 3 

Consentimiento Informado 

Título de la investigación: Compromiso organizacional y desempeño laboral de 

los profesionales de una clínica privada de Ayacucho, 2023 

Investigadora: Ogosi Cahuana, Ruth Marisol 

Propósito del estudio 

 Le invitamos a participar en la investigación titulada “Compromiso 

organizacional y desempeño laboral de los profesionales de una clínica privada 

de Ayacucho, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relación entre el compromiso 

organizacional y desempeño laboral de los profesionales de una clínica privada 

de Ayacucho, 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes de 

posgrado del programa académico de maestría en gestión de los servicios de la 

salud de la Universidad César Vallejo del campus Lima, aprobado por la 

autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institución 

“Clínica JLS”. 

Describir el impacto del problema de la investigación.  

Los profesionales no cumplen sus funciones y a la vez no se comprometen con 

los objetivos y metas que tiene la clínica.  

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos de las preguntas sobre 

la investigación titulada: “Compromiso organizacional y desempeño laboral de 

los profesionales de una clínica privada de Ayacucho, 2023” 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 10 a 15 minutos 

y se realizará en el ambiente de la clínica “Clínica JLS”. Las respuestas al 

cuestionario o guía de entrevista serán codificadas usando un número de 

identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 
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Validez por Juicio de Expertos  
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Anexo 6: Matriz de consistencia 

Compromiso organizacional y desempeño laboral en los profesionales de la salud en la clínica de una cooperativa en Ayacucho, 2023 

FORMULACIÓN 

DEL PROBLEMA 

OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN  
HIPÓTESIS VARIABLES 

POBLACIÓN 

MUESTRA 

ENFOQUE 

NIVEL 

TECNICA 

INSTRUMENTO 

Problema General Objetivo General Hipótesis General 

V1: 

Compromiso 

Organizacional 

 

 

 

 

POBL 

ACIÓN: 

Constituida los 

78 

profesionales 

de la salud en 

una clínica 

privada de 

Ayacucho, 

2023. 

 

 

MUESTRA: 

Constituida por 

los 66 

profesionales 

en una clínica 

  

Tipo: 

Correlacional y 

transversal  

 

 

Enfoque: 

Cuantitativo 

 

 

Nivel: 

Básica 

 

 

Método 

Hipotético – 

deductivo 

 

TÉCNICA 

Encuesta 

 

 

INSTRUMENTO 

Cuestionario 

 

Cuestionario de 

Tejada (2022) 

para V1. 

 

Cuestionario de 

Tejada (2022) 

para V2 

 

 

PG: ¿Cuál es la 

relación  entre el 

compromiso 

organizacional y el 

desempeño laboral 

en los profesionales 

de la salud en una 

clínica privada de 

Ayacucho, 2023? 

OG: determinar la 

relación  entre el 

compromiso 

organizacional y el 

desempeño laboral 

en los profesionales 

de la salud en una 

clínica privada 

Ayacucho, 2023 

 

Ho: No existe 

relación entre el 

compromiso 

organizacional y el 

desempeño laboral 

en los profesionales 

de la salud en una 

clínica privada 

Ayacucho, 2023 

 

H1: Existe relación 

entre el compromiso 

organizacional y el 

desempeño laboral 

en los profesionales 
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de la salud en una 

clínica privada 

Ayacucho, 2023 

privada de 

Ayacucho, 

2023. 

  

 

 

Diseño: 

No 

experimental 

Causal 

Problemas 

Específicos 

Objetivos 

Específicos 

Hipótesis 

Específicos 

PE1: ¿Cuál es la 

relación entre el 

compromiso 

OE1: Determinar la 

relación entre el 

compromiso 

 

HE1: Existe relación 

entre el compromiso 
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organizacional 

afectivo y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada de 

Ayacucho, 2023? 

 

PE2: ¿Cuál es la 

relación entre el 

compromiso 

organizacional de 

continuidad y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada 

Ayacucho, 2023? 

 

 

PE3: ¿Cuál es la 

relación  entre el 

organizacional 

afectivo y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada de 

Ayacucho, 2023 

 

OE2: Determinar la 

relación entre el 

compromiso 

organizacional de 

continuidad y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada 

Ayacucho, 2023 

 

OE3: Determinar la 

relación  entre el 

compromiso 

organizacional 

afectivo y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada de 

Ayacucho, 2023 

 

 

HE2: Existe relación 

entre compromiso 

organizacional de 

continuidad y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada de 

Ayacucho, 2023 

 

HE3: Existe relación 

entre el compromiso 

organizacional 

 

 V2: 

Desempeño 

Laboral 



4 
 

compromiso 

organizacional 

normativo y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada 

Ayacucho, 2023? 

organizacional 

normativo y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada de 

Ayacucho, 2023 

normativo y el 

desempeño laboral 

de profesionales de 

la salud en una 

clínica privada de 

Ayacucho, 2023 
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Anexo 7: Alfa De Cronbach 

  

 

 

 

Anexo 8: Pruebas de normalidad 

  

Proceso de Baremo de la variable 1 y sus dimensiones 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Compromiso_organizaci

onal ,430 74 ,000 ,590 74 ,000 

Desempeño_laboral ,518 74 ,000 ,404 74 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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 Proceso de Baremo de la V2 y sus dimensiones 
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Base de datos 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
V1 

AFECTIVA 
D1 

NORMATIVA 
D2 

CONTINUIDAD 
D3 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16  

3 3 3 5 3 2 19 4 5 2 2 2 15 3 4 5 4 3 19 53 

2 4 2 3 2 3 16 1 1 2 1 1 6 5 5 3 5 2 20 42 

4 5 1 4 4 3 21 2 3 2 4 4 15 5 4 5 4 5 23 59 

4 3 2 3 5 4 21 3 4 2 1 2 12 4 5 5 3 4 21 54 

1 4 3 5 4 3 20 1 1 1 2 2 7 5 3 4 4 2 18 45 

2 5 5 4 3 2 21 1 3 2 4 3 13 3 4 5 5 3 20 54 

4 4 4 5 4 4 25 4 5 3 3 3 18 4 5 4 4 5 22 65 

2 3 3 4 5 5 22 3 4 4 3 1 15 1 2 5 5 4 17 54 

5 2 4 5 3 4 23 1 3 1 2 2 9 3 5 3 4 3 18 50 

1 4 5 4 5 3 22 3 4 2 4 3 16 2 4 5 3 4 18 56 
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3 5 4 3 5 4 24 2 4 5 4 4 19 1 4 5 4 3 17 60 

1 4 5 4 4 5 23 2 1 2 5 3 13 4 3 4 4 3 18 54 

3 4 5 5 3 3 23 4 1 3 3 2 13 1 3 5 4 5 18 54 

4 5 4 4 4 4 25 5 2 2 5 1 15 4 4 4 5 3 20 60 

2 3 5 5 5 5 25 3 4 3 2 1 13 3 3 3 4 2 15 53 

2 4 3 4 5 4 22 2 3 4 3 1 13 3 5 4 5 3 20 55 

3 4 2 3 5 3 20 4 3 3 4 2 16 4 4 1 4 4 17 53 

2 4 3 4 4 2 19 4 4 2 3 2 15 1 4 4 5 2 16 50 

3 4 4 5 4 3 23 1 3 1 3 3 11 4 4 5 2 1 16 50 

2 5 5 4 3 4 23 2 1 3 1 2 9 3 5 4 1 3 16 48 

4 4 5 3 4 5 25 2 3 4 4 3 16 4 3 4 3 4 18 59 

3 3 5 4 3 4 22 4 3 1 4 4 16 5 3 5 3 5 21 59 

4 2 4 4 3 5 22 3 4 3 2 3 15 3 3 3 4 2 15 52 

5 3 4 4 3 4 23 2 3 2 3 2 12 2 3 1 5 3 14 49 

2 4 5 5 3 5 24 3 5 4 5 2 19 4 5 4 4 4 21 64 

3 4 4 4 3 4 22 2 4 1 3 1 11 2 3 1 4 5 15 48 

1 5 5 3 4 3 21 3 3 4 2 2 14 3 3 3 3 3 15 50 

4 5 4 4 2 3 22 4 5 2 4 3 18 1 3 4 4 4 16 56 

5 1 3 5 3 2 19 3 1 3 5 1 13 4 1 3 5 3 16 48 

4 4 3 5 4 3 23 2 4 1 3 4 14 2 3 4 5 3 17 54 

1 3 2 5 5 4 20 3 4 5 4 3 19 4 3 1 4 2 14 53 

3 5 4 3 3 5 23 4 3 2 5 2 16 5 4 3 5 4 21 60 

1 4 2 4 2 4 17 1 1 1 1 2 6 3 3 3 4 4 17 40 

4 3 5 2 5 3 22 1 4 1 5 1 12 4 3 5 5 5 22 56 

2 4 5 4 3 4 22 3 3 2 4 3 15 3 3 4 5 4 19 56 

4 5 4 5 4 5 27 2 1 3 2 2 10 2 4 4 4 5 19 56 

3 4 3 4 5 4 23 3 4 1 3 3 14 4 3 5 4 2 18 55 

3 4 4 5 3 3 22 5 5 3 2 1 16 3 3 4 5 2 17 55 

5 5 5 4 3 5 27 4 4 3 3 2 16 4 5 5 3 3 20 63 

2 4 4 5 3 3 21 2 4 2 5 3 16 5 3 4 4 4 20 57 

3 3 4 4 4 2 20 3 5 4 3 4 19 2 3 4 5 3 17 56 

5 4 4 5 5 3 26 4 4 4 1 2 15 3 3 4 4 3 17 58 

4 2 5 4 4 5 24 2 4 1 3 5 15 2 3 1 4 5 15 54 

4 3 4 3 3 4 21 3 3 4 3 3 16 4 3 3 5 1 16 53 

5 5 4 4 4 2 24 4 3 3 4 2 16 1 5 4 5 4 19 59 

3 3 5 4 5 3 23 5 3 4 4 3 19 5 3 3 4 3 18 60 

1 5 4 5 3 4 22 2 5 3 4 2 16 5 3 3 4 4 19 57 

4 3 3 5 3 5 23 3 4 3 2 3 15 3 5 3 5 3 19 57 

4 5 4 5 4 3 25 4 4 3 4 2 17 4 3 4 5 3 19 61 

3 4 3 5 3 4 22 2 3 1 2 3 11 1 3 4 5 4 17 50 

2 5 4 5 3 3 22 1 4 2 3 2 12 5 3 5 5 4 22 56 
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4 3 4 5 4 4 24 2 3 4 4 3 16 5 4 5 4 5 23 63 

3 4 4 4 4 5 24 3 4 4 3 2 16 4 3 4 5 2 18 58 

2 5 5 3 4 4 23 4 2 2 1 2 11 5 3 5 3 3 19 53 

3 4 5 3 5 4 24 5 1 3 4 1 14 3 3 4 4 4 18 56 

4 3 5 5 4 5 26 3 5 3 5 1 17 4 5 5 5 3 22 65 

1 4 4 4 4 4 21 4 2 1 4 2 13 3 3 5 4 3 18 52 

4 4 3 5 5 3 24 2 4 2 4 3 15 1 3 3 4 2 13 52 

5 5 5 4 3 5 27 4 5 2 3 2 16 4 5 5 3 3 20 63 

2 4 4 5 3 3 21 2 4 2 5 3 16 2 3 4 4 4 17 54 

3 3 3 4 4 2 19 3 5 1 3 2 14 5 5 3 5 3 21 54 

5 4 4 5 5 3 26 4 4 4 1 2 15 3 4 4 5 3 19 60 

4 2 5 4 4 5 24 2 4 4 3 4 17 5 3 5 1 5 19 60 

4 3 4 3 3 4 21 3 3 5 3 4 18 1 3 2 5 1 12 51 

5 5 3 4 4 2 23 4 3 2 4 2 15 3 3 4 5 4 19 57 

3 3 3 5 3 5 22 3 4 2 2 4 15 3 5 3 5 3 19 56 

4 5 4 5 4 3 25 4 4 2 2 2 14 4 3 4 5 3 19 58 

3 4 3 5 3 4 22 2 3 1 2 3 11 1 3 4 5 4 17 50 

2 5 4 5 3 3 22 1 4 2 1 2 10 4 3 5 5 4 21 53 

4 5 2 4 4 3 22 2 3 1 3 4 13 5 4 4 5 4 22 57 

4 3 2 4 5 4 22 3 4 2 4 3 16 4 3 5 3 4 19 57 

1 4 3 5 4 3 20 4 4 3 2 2 15 5 3 4 4 2 18 53 

2 5 5 4 4 2 22 4 2 2 3 3 14 3 3 5 5 3 19 55 

4 4 4 5 4 4 25 4 5 3 2 3 17 2 3 4 4 5 18 60 
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DEEMPEÑO LABORAL V2 

FUNCIÓN D1 COMPORTAMIENTO D2 COMPROMISO D3  

1 2 3 4 5  6 7 8 9 10 11 12  13 14 15 16 17 18   

4 3 3 5 4 19 3 3 5 4 5 4 4 28 4 5 4 3 5 4 25 72 

3 3 5 4 3 18 4 4 4 3 3 3 3 24 4 3 3 4 4 3 21 63 

5 4 4 3 4 20 3 5 5 4 4 5 5 31 3 4 4 5 5 4 25 76 

4 3 3 4 5 19 4 4 4 5 4 4 3 28 4 5 3 4 5 5 26 73 

1 3 4 3 4 15 5 3 3 4 3 5 4 27 5 3 4 2 4 4 22 64 

3 4 5 5 5 22 2 4 4 5 4 4 3 26 3 5 3 3 4 4 22 70 

4 5 4 4 4 21 5 3 5 4 4 3 4 28 4 4 2 5 5 4 24 73 

4 3 5 5 5 22 4 4 4 3 4 4 5 28 5 5 3 4 4 3 24 74 

5 4 3 4 4 20 3 3 3 4 4 5 3 25 3 4 5 5 4 4 25 70 

3 3 4 5 5 20 4 5 3 4 5 5 2 28 4 5 5 5 5 5 29 77 

5 5 5 4 4 23 5 3 3 4 5 5 3 28 4 4 3 4 5 3 23 74 

4 4 5 3 5 21 4 5 4 3 5 4 4 29 5 3 4 3 4 4 23 73 

3 3 3 2 4 15 5 3 5 4 5 4 3 29 4 4 5 5 5 5 28 72 

5 4 5 5 5 24 3 3 4 4 4 3 5 26 4 5 3 4 4 3 23 73 

2 3 4 3 3 15 4 4 3 5 5 5 3 29 4 4 4 3 5 4 24 68 

4 5 3 5 4 21 5 5 5 3 4 3 2 27 5 5 5 4 4 5 28 76 

5 4 4 3 4 20 2 4 4 4 5 4 1 24 3 3 5 3 5 4 23 67 

5 5 4 4 3 21 4 5 2 5 4 4 2 26 4 4 4 4 4 5 25 72 

4 3 4 4 5 20 5 4 2 4 4 5 3 27 5 5 3 3 3 4 23 70 

3 4 4 4 4 19 4 5 3 4 3 3 4 26 4 4 4 3 4 5 24 69 

3 5 4 5 4 21 5 3 5 5 4 4 3 29 3 4 4 3 5 4 23 73 

4 3 4 4 5 20 4 4 4 5 4 5 4 30 4 5 5 3 4 5 26 76 

2 3 4 5 5 19 3 4 3 3 4 3 4 24 5 4 4 5 5 5 28 71 

5 3 4 5 5 22 5 3 4 5 4 4 3 28 5 3 3 4 4 4 23 73 

4 5 4 4 5 22 4 4 3 4 5 5 2 27 5 4 3 5 3 5 25 74 

1 3 4 4 4 16 5 3 3 2 5 3 3 24 4 3 4 5 4 4 24 64 
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5 4 4 3 5 21 4 4 2 3 4 3 5 25 3 5 2 4 5 5 24 70 

3 5 4 4 4 20 3 5 5 5 5 5 4 32 4 3 3 3 4 4 21 73 

5 4 4 3 5 21 5 3 3 3 4 4 3 25 3 4 4 4 4 4 23 69 

4 5 4 4 3 20 4 4 5 5 5 5 4 32 4 3 3 4 5 5 24 76 

1 2 4 3 5 15 5 5 4 3 4 4 3 28 5 5 5 4 4 4 27 70 

5 4 4 4 5 22 4 5 3 4 5 4 5 30 4 3 4 4 5 5 25 77 

3 3 4 5 4 19 3 4 2 3 4 5 3 24 4 4 4 3 4 4 23 66 

4 4 4 3 4 19 2 5 4 4 5 4 4 28 5 3 3 5 4 4 24 71 

2 5 4 4 5 20 3 5 4 5 4 5 5 31 3 5 4 3 5 4 24 75 

5 4 4 5 3 21 4 4 3 4 4 4 3 26 5 3 5 5 3 5 26 73 

3 5 4 3 4 19 5 5 3 5 3 5 4 30 3 4 3 4 5 5 24 73 

4 3 4 4 5 20 4 4 5 5 3 5 5 31 5 5 3 3 4 5 25 76 

5 4 4 5 4 22 4 5 3 4 3 5 4 28 4 3 5 4 3 4 23 73 

4 5 4 4 5 22 5 4 4 5 5 5 3 31 5 4 2 5 5 4 25 78 

4 3 4 5 5 21 5 5 4 3 4 5 4 30 4 5 3 4 4 4 24 75 

5 4 4 4 5 22 4 5 5 5 5 4 4 32 4 3 4 3 3 4 21 75 

4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 3 5 28 4 4 5 4 2 4 23 72 

4 3 4 1 4 16 1 3 2 3 4 4 3 20 3 3 3 5 3 3 20 56 

5 4 4 3 4 20 5 5 4 5 3 3 4 29 4 4 4 4 5 4 25 74 

4 5 4 4 3 20 4 5 3 2 4 4 5 27 5 5 3 3 5 4 25 72 

5 5 4 5 3 22 3 4 2 4 5 5 3 26 3 3 4 5 3 5 23 71 

3 5 4 2 4 18 3 5 5 5 4 4 4 30 4 4 3 4 4 5 24 72 

4 4 4 5 4 21 5 4 2 3 3 3 5 25 5 5 4 3 5 4 26 72 

3 4 4 4 4 19 4 4 3 4 4 4 4 27 4 4 5 4 4 5 26 72 

2 3 4 3 3 15 4 3 3 1 5 5 2 23 4 4 4 4 4 5 25 63 

4 5 4 5 5 23 4 5 4 3 5 4 3 28 5 3 4 5 5 5 27 78 

3 2 4 4 4 17 5 3 4 4 4 3 4 27 4 4 4 5 4 4 25 69 

5 4 4 3 5 21 4 4 4 5 5 4 3 29 4 5 5 3 4 5 26 76 

3 1 4 4 4 16 5 5 2 4 3 5 4 28 4 3 3 4 5 5 24 68 
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4 5 4 3 5 21 4 5 3 5 5 4 3 29 5 4 4 5 5 4 27 77 

1 4 4 4 4 17 2 3 1 4 4 5 4 23 4 5 5 4 4 5 27 67 

4 3 4 5 5 21 4 4 3 5 3 4 3 26 5 4 5 5 4 4 27 74 

5 4 4 5 4 22 4 5 3 4 3 5 4 28 4 3 5 4 3 4 23 73 

4 5 4 4 5 22 5 4 4 5 5 5 3 31 5 4 2 5 5 4 25 78 

4 3 4 5 5 21 5 5 4 3 4 5 4 30 4 5 3 4 4 4 24 75 

5 4 4 4 5 22 4 5 5 5 5 4 4 32 4 3 4 3 3 4 21 75 

4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 3 5 28 4 4 5 4 2 4 23 72 

4 3 4 1 4 16 1 3 2 3 4 4 3 20 3 3 3 5 3 3 20 56 

5 4 4 3 4 20 5 5 4 5 3 3 4 29 4 4 4 4 5 4 25 74 

3 5 4 2 4 18 3 5 5 5 4 4 4 30 4 4 3 4 4 5 24 72 

4 4 4 5 4 21 5 4 2 3 3 3 5 25 5 5 4 3 5 4 26 72 

3 4 4 4 4 19 4 4 3 4 4 4 4 27 4 4 5 4 4 5 26 72 

2 3 4 3 3 15 4 3 3 1 5 5 2 23 4 4 4 4 4 5 25 63 

5 4 4 3 4 20 3 5 5 4 4 5 5 31 3 4 4 5 5 4 25 76 

4 3 4 4 5 20 4 4 4 5 4 4 3 28 4 5 3 4 5 5 26 74 

1 3 4 3 4 15 5 3 3 4 3 5 4 27 5 3 4 2 4 4 22 64 

3 4 4 5 5 21 2 4 4 5 4 4 3 26 3 5 3 3 4 4 22 69 

4 5 4 4 4 21 5 3 5 4 4 3 4 28 4 4 2 5 5 4 24 73 
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