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RESUMEN

El objetivo fue determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral en los profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023. La metodologia del estudio fue de tipo basica, enfoque
cuantitativo, nivel correlacional, no experimental y transversal, la muestra fue
conformada por 78 profesionales, tipo de muestreo probabilistico y aleatorio, se
utilizd el instrumento de cuestionario. El andlisis 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 desempefio laboral nivel alto; en las relaciones cruzadas se
predominé que a un nivel medio 68.9% de compromiso organizacional le
corresponde un nivel alto de desemperfio laboral, en resultados se observo que
el p = .000 < 0.05 y se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.543 de
correlacién positiva de magnitud media, dando resultado una mejora en el mismo
sentido y magnitud de las dos variables. Se concluyé que existe relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral, por lo tanto, se acepto la

hipétesis alterna del presente estudio.

Palabras clave: Organizacional, compromiso,desempefio, laboral.
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ABSTRACT

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.
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I. INTRODUCCION

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) exhort6 bajo un comunicado
a los gobiernos y dirigentes, sobre las medidas de proteccién hacia los
trabajadores asistenciales de la salud para responder en las emergencias
sanitarias y climaticas; menciono que seguimos en la lucha contra la desigualdad
en aseguramiento universal, lucha contra las enfermedades extraias, la
desnutricion infantil, incidencia del deficiente atencion primaria y la vacunacion
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 mayoria de los centros de
prestacion de la salud en los diferentes paises del mundo. (OMS, 2023).

La OMS expuso también por el dia mundial de la seguridad al paciente,
gue uno de cada cuatro profesionales sufre estrés y depresion laboral en el
sector salud y que uno de cada tres profesionales padece de insomnio, dicha
estadistica increment6 durante los afios de Covid-19, en los paises de ingresos
bajos representando el 2% del numero de infectados entre los profesionales de
salud, en la mayoria de los paises el 3% y en otros llegd hasta los 35%. Todo
relativamente ha creado un desvinculo psicologico entre los trabajadores, por lo
tanto; las prestaciones de las atenciones en salud de los profesionales ya no
dependian de la vocacion, ni los recursos econdmicos si no, los profesionales
comenzaron a velar por la salud de sus familias (Pappa, 2020).

En la mayoria de los paises latinoamericanos manejan un sistema
fragmentado, segmentado y desarticulado en el sector salud, principalmente en
Perl, que cuenta con mdultiples sistemas administrativos estructuradas bajo
varios actores generando un servicio de salud confuso y con inequidad hacia la
poblacién. Puesto que, diferentes entidades de sector salud no estan
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
gue podemos encontrar frente a los temas de los variables de estudio que se
aplico en los profesionales que laboran en una clinica privada. EI compromiso

laboral es la base para un buen desempefio del trabajador y actia mediante la



decision propia, voluntad, afectiva y moral, dando un resultado 6ptimo dentro de
los servicios de la salud (Fabian, 2019).

En el Perd, 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 ultimos afios
(aproximadamente 50,0%), por lo tanto, el desempeiio en los trabajadores no es
eficiente sumados entre otros factores (Quintana & Tarqui, 2020).

Bajo una revision bibliografica se pudo encontrar realidades expuestas
dentro de nuestro contexto de estudio, evidenciadas en trabajos de
investigacion, 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 6ptimo 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
empético (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 dificil alcanzar los objetivos y metas que se
propone la institucién, 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
organizacién no compacta para las diferentes actividades dentro de la clinica, a
todo ello se complementa los factores externos como el ambiental, social y
econdmico.

Aunado a ello, se ha evidenciado la existencia de falencias en desempefio
laboral; los profesionales no cumplen en su totalidad sus funciones designadas,
algunos profesionales mostrando el desanimo y justificando con el cumplimiento
de los horarios laborables establecidos en la clinica, 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 estan bajo una
responsabilidad individual y grupal dentro de la clinica; demuestran también un

desinterés o en algunos casos realizan con abulia las tareas designadas en las
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diferentes areas dentro de la clinica (por ejemplo, atenciéon brinda por los
profesionales de diferentes especialidades, la asistencia clinica, asistencia
administrativa, técnico en laboratorio, personal de limpieza y otros); pero, cuando
hay algun incentivo de por medio el desempefio de los profesionales mejora,
evidenciando en la producciéon, compromiso y el empefio que muestran al
momento de realizar las diferentes actividades designadas y la mejora en la
organizacion y las coordinaciones que tienen todo el personal. EI compromiso
organizacional (alcanzando los objetivos propuestos) y el desempeiio laboral
(cumplimiento eficiente de las funciones) se consideran como uno de los puntos
importantes que intervienen en toda organizacion. Por lo tanto, viendo la
realidad; el presente estudio fue para relacionar el compromiso organizacional
de la clinica y el desempefio laboral de los profesionales que laboran en dicha
institucién privada.

El problema general del presente estudio fue: ¢ Cudl es la relacion entre
el compromiso organizacional y el desempefio laboral en los profesionales de
salud de una clinica privada en Ayacucho, 20237?, en base a ello se realizo el
estudio, los problemas especificos se basaron en los tres dimensiones de
compromiso organizacional: ¢Cuél es la relacion entre el compromiso
organizacional afectivo y el desemperio laboral de profesionales de la salud en
una clinica privada de Ayacucho, 2023?, ¢Cual es la relacibn entre el
compromiso organizacional de continuidad y el desempeiio laboral de
profesionales de la salud en una clinica privada de Ayacucho, 2023?, ¢Cuél es
la relacién entre el compromiso organizacional normativo y el desempefio laboral
de profesionales de la salud en una clinica privada de Ayacucho, 2023~.

El objetivo principal fue determinar la relacibn entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en los profesionales de la salud en una
clinica privada de Ayacucho, 2023, y los objetivos especificos fueron: determinar
la relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral
de profesionales de la salud en una clinica privada de Ayacucho, 2023;
determinar la relacion entre el compromiso organizacional continuidad y el
desempeiio laboral de profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023; y por ultimo determinar la relacion entre el compromiso
organizacional normativo y el desempefio laboral de profesionales de la salud en

una clinica privada de Ayacucho, 2023.



El estudio tiene un aporte teorico, porque aporta argumentos durante y
después del estudio, a partir de la exploracion exhaustiva de los resultados
obtenidos en la realidad actual, dando lugar como base o fuente a nuevos
estudios de diferentes indoles 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
problematica en la actualidad, en un determinado tiempo, espacio y poblacion.

En la justificacion practica, aporta nuevas visiones para la mejora de la
organizacion y la atencion que se brinda a los pacientes en los diferentes
especialidades y areas de la salud, evidenciando los puntos de debilidad para el
profesional y la sociedad a través de los resultados del estudio (compromiso
organizacional y desempefio laboral).

Con respecto a la justificacién social, se aportd los referenciales del
estudio directamente a los profesionales y los equipos de cada organizacién, de
manera que se comparte con todos los que trabajan en la institucion, sin dejar
atras a la poblacion, de alguna manera es una fuente para todos los que buscan
informacion respecto a los temas de estudio. Presta informacién a la sociedad
en general para multiples fines.

Hipotesis general; existe relacion entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral en los profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023. Las hipotesis de las dimensiones de estudio fueron HE1: Existe
relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral de
los profesionales de la salud en una clinica privada de Ayacucho, 2023; HE2:
Existe relacidbn entre el compromiso organizacional de continuidad y el
desemperio laboral de los profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023; y HEs: Existe relacién entre el compromiso organizacional
normativo y el desempefio laboral de los profesionales de la salud en una clinica

privada de Ayacucho, 2023.



. MARCO TEORICO

Durante la revision bibliografica se encontro trabajos internacionales como
de Baltazar et al. (2022), quien realiz6 un estudio en México para determinar la
relacion entre satisfaccion laboral, cultura organizacional con el desempefio de
los trabajadores de la salud, fue un estudio de tipo correlacional y analitico. La
muestra fue conformada por 125 trabajadores, definida con un muestreo
probabilistico, utilizd el cuestionario como instrumento con consentimiento
informado y bajo los criterios de seleccion (inclusion y exclusién). El
procedimiento de datos estadisticos fue en Spss version 25. Se aplico la prueba
de Pearson. En los resultados se obtuvo que la cultura organizacional en
consistencia mostré un 71% y la cultura organizacional en adaptabilidad 67%
ambos de nivel medio; referente a la variable satisfaccion laboral los resultados
estadisticos mostré un 96% de satisfaccién y un 98% de motivacion ambas
dimensiones de nivel medio. Mientras en el variable desempefio laboral se
obtuvo un nivel alto, por lo tanto; se determin6 que la relacién de adaptabilidad
con el interpersonal junto a la calidad hubo una asociaciébn p=0.01, otra
asociacion fue la calidad con relaciones interpersonales p=0.01. Dentro de la
satisfaccion laboral y desempefio laboral se asocid la misiéon con calidad, y
trabajo en equipo con satisfaccion p=0.05. El estudio se concluyé observando
una relacion significativa entre los variables, el brindar oportunidades de mejora
al profesional e integrar nuevas estrategias asertivas influye en el desempefio
laboral y la calidad de los servicios.

Bohle et al. (2021), realizaron un estudio en México para conocer Si
beneficia a un mayor desempefio laboral (productividad), la calidad de vida
laboral, el estudio fue de tipo cuantitativo, transversal y predictivo. La poblacion
fue conformada por 445 médicos y el tipo de muestreo fue no probabilistico por
conveniencia, siendo 169 médicos representando el 37,97% de la poblacion. Se
aplicé el andlisis de regresion lineal simple y el método de pasos sucesivos.
Como resultado se encontr6 que la edad promedio fue de 38.98 afios,
predominando sexo femenino (n=91), la mayoria con un afio de servicio (13.0%),
hora diurna (n=138) y mayor parte empleados de base (n=90); el 64,9% de la
variable independiente del desempefio laboral. Por lo tanto, la variable de la

calidad de vida laboral es un predictor significativo del desempefio laboral de
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manera importante (B=0.806). Se concluy6 que la calidad de vida laboral influye
de manera significativa en el desempefio laboral de los médicos que labora en
dicha institucion; es decir, si los médicos mejoran en su calidad de vida laboral
también mejoran positivamente en el desempefio laboral.

Bernal et al. (2021), analizé 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 recoleccion de datos fue la
encuesta a través del instrumento cuestionario propuesto por Allen y Meyer. La
muestra de estudio fue de 235 trabajadores del area médica, paramédica y
administrativo de dicha institucion, en el analisis estadistico se utilizo el software
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Entre los resultados se
evidencio que el 56% corresponden al area médica, 15% al area 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; segun la antigliedad el mayor porcentaje indica a los trabajadores que
tienen menos de cinco afos trabajando en la institucion, el 26% tiene mas de 15
afos, 20% tienen antigiiedad entre 6 a 10 afios, y el 12% se ubica entre 11y 15
afos. El promedio del 39% de los participantes dicen estar comprometidos con
la organizacién, 22% estan totalmente de acuerdo con el compromiso
organizacional, entre los cuales dando un promedio de 61% de positividad dentro
de la escala de respuesta. En conclusién, se determind un alto compromiso
organizacional, por lo tanto, motiva la gestion de buenas préacticas reflejando el
compromiso con la organizacion 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 satisfaccion 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
namero de la muestra fue de 194 trabajadores. El instrumento que se aplico fue
cuestionario, técnica encuesta y se utilizd respuestas tipo Likert. Se valido
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

satisfaccion laboral tiene un efecto significativo sobre sus dimensiones: trabajo
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general 93%, oportunidad de desarrollo 95%, autonomia 80% y por ultimo 36%
el ambiente fisico. Y el compromiso laboral en su dimension afectivo refleja 54%
y continuidad 79%. En conclusién, al analizar y revisar los variables en estudio
la autoeficacia tiene relacion positiva con el compromiso en la institucion,
mostrando al igual que tiene relacién positiva con la satisfaccion de los
profesionales para con sus funciones y actividades que realizan.

Legia & Valeriano (2023), relaciono la impulsion (motivar) laboral con el
empefio organizacional (compromiso organizacional) en trabajadores
administrativos de una municipalidad de Apurimac. El estudio fue cuantitativo,
descriptivo y correlacional. Conformada la poblacion 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 afos (45.5%), con un tiempo de servicio entre 2
afos, un total de 53 trabajadores siendo el mayor porcentaje 60.2%; En los
resultados obtenido segun el coeficiente de Spearman fue r=0,447, p=0,00<0,05
aplicando el nivel de confianza de 99%. Los variables tienen una correlacion
positivamente moderada, por lo tanto; se acepté la hipétesis de dicha
investigacion y se rechazé la hipotesis nula, esto quiere decir, siaumenta una de
las variables entonces aumentara la otra variable, mostrando un cambio paralelo.

Mamani et al. (2023), determinaron el impacto del compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en el desempefio laboral de los
profesionales en diferentes sectores ocupacionales a través de una revision
bibliografica. Fue un estudio cuantitativo y cualitativo (mixto), interpretativo-
hermenéutico, descriptivo y analitico de las interrelaciones de los constructos
mediante el bibliometria. Se utiliz6 el método documental mediante el Scopus
como gestor bibliografico siendo la unidad de andlisis, el articulo cientifico. La
muestra consta de 92 articulos durante los ultimos 19 afios. En los resultados
del estudio sobre las tres variables ha sido un tema de interés basado en Scopus;
para 47 paises, publicados en 92 articulos donde tratan dichos temas y 213
revistas, 285 autores son los que realizaron el estudio, el nimero de citas es
3850. Por lo tanto, se ve el incremento de las publicaciones de los articulos en
los ultimos 4 afios, mientras en los primeros afios era muy deficiente la

publicacion, inclusive algunos afios atras no hubo publicaciones, por lo tanto, la
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linea de tendencia es ascendente. Hay un impacto positivo de las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral,
implica una reputacion positiva, un comportamiento organizacional con
desarrollo sostenible, prestigio e imagen organizacional, cuando existe una
mejora continua de la variable de desempefio.

Vargas et al. (2021) en Pucallpa - Perq, realizaron un estudio para
establecer la relacién de la variable inteligencia emocional con el desempefio
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. Segun el analisis estadistico 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,
desempeiio laboral 70,4% (88) tiene un nivel bueno de desempefio laboral,
19,2%(24) un desempeifio laboral excelente y 10.4% (13) un desempefio laboral
deficiente, las dos variables se sometieron al estadistico de Taub de Kendall, el
nivel de confianza fue de 95% y el grado de error para el andlisis fue de 5%, se
obtuvo un valor p=0.00, evidenciandose que la relacion entre los variables es
significativa. Por lo tanto, se concluy6 que las variables de estudio (inteligencia
emocional y desempefio laboral) tienen una estrecha relacion, por lo tanto, si
posee una buena capacidad emocional dara como resultado a un
desenvolvimiento éptimo de los profesionales, entre los retos para resolver las
complicaciones.

Quintana & Tarqui (2020), realizaron un estudio para describir el nivel de
desemperio y sus caracteristicas laborales, aspectos motivacionales, formacion
académica, aspectos organizacionales e influencia del servicio de enfermeria del
Hospital Nacional Alberto Sabogal (HNASS), Callao, Peru. Utilizé el método
transversal con un muestreo probabilistico, con una participaciéon de 208
enfermeras, en quienes se aplico el cuestionario. Como método estadistico se
utilizé el Chi Cuadrado para determinar los promedios, desviacion estandar y los
porcentajes. Entre los resultados, el 24,5% de enfermeras presento insuficiente
desempeiio laboral, el 78,8% tuvieron 6 a mas afos 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 presion laboral de parte de la

jefatura. Entre las enfermeras con suficiente desempenio laboral, el 66,7% tienen
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>6 afos de tiempo de servicio (p=0,02), con especialidad el 96,2% (p=0,01); y
entre las enfermeras con insuficiente desempefo laboral; los que no hacen
docencia 98.0% (p=0,02), 82.4% de las enfermeras no fueron capacitadas
(p=0,03), sienten presion 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 segun su especialidad (p=0,05). Se concluy6 que el mayor
porcentaje de desemperio laboral es suficiente, sin embargo, se debe trabajar
constantemente en la mejora de la variable en estudio, el desempefio de los
profesionales de HNASS.

Pingo (2020), realiz6 un estudio en el establecimiento de salud en Piura
para analizar el desempefio laboral de los profesionales asistenciales que
laboran en dicho establecimiento durante el periodo del afio 2020. Esta variable
tuvo 6 dimensiones como: productividad, eficacia, eficiencia, compromiso,
calidad disciplina; evidencié como un estudio no experimental, descriptivo y
transversal; la muestra conformada por 33 colaboradores, instrumento de
cuestionario y la técnica de encuesta, para el analisis de los datos se utilizo el
sistema estadistico SPSS 24.0 en la cual se obtuvo los resultados para cada
dimension: el 59,6% de los colaboradores desempefian con eficiencia de forma
continua, el 52.5% de los colaboradores encuestados son eficaces
continuamente, el 43,4% de los participantes son productivos esporadicamente,
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
institucion y son comprometidos el 58.6% de colaboradores. En conclusion, el
desempefio de los colaboradores de dicho establecimiento es favorable, no
obstante, se recomienda reforzar la dimensién de eficacia con el propoésito de
cumplir las normas establecidas y participar activamente.

Contreras & Contreras (2018), identificaron los valores de compromiso
organizacional y sus tres dimensiones segun Meller y Allen (1991) y el porcentaje
de colaboradores que tuvieron una intenciéon de permanecer en la institucion.
Metodolégicamente fue un estudio cuantitativo, no experimental, transversal y
descriptivo - correlacional. Todas las enfermeras de la institucion conformaron la
poblacién de 120, y como muestra fueron 100 enfermeros seleccionados por
muestreo no probabilistico a conveniencia, 81 colaboradores llenaron

correctamente el cuestionario. El instrumento que se aplico fue elaborado por
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Meyer y Allen (1991) y se validé mediante la prueba de piloto, obteniendo la
prueba de confiabilidad a través de la aplicacion del método de Alfa de Cronbach
con un valor méas cercano a lo ideal 0.852. Aplico el método estadistico de IMB
SPSS Statistics version 23, para dicho analisis de datos. Predomino el sexo
femenino con 86.4% y el 13,6 % de sexo masculino. El 80.2% de las
profesionales de enfermeria estdn comprometidos con la institucion, 93.8%
prevalecen en el compromiso organizacional afectivo, 76.5% en el compromiso
organizacional continuacion y como ultimo 35.8% en el compromiso
organizacional normativo. El 90.1% de los enfermeros tienen la intencion de
permanecer en la institucién. Se concluyé que no existe relacion significativa
entre el compromiso organizacional e intencion de permanencia de los
profesionales de enfermeria en la institucion donde se realizé el estudio
investigativo.

A nivel regional Sivirichi (2022), realizé un estudio con el objetivo de
establecer la relacion de la exposicion al mobbing y compromiso organizacional.
El estudio tuvo como enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion siendo basica,
disefio no experimental, nivel correlacional y transversal segun el tiempo de toma
de datos. La poblacion fue de 90 trabadores de la Red Salud — Ayacucho, se
aplicé 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 conclusion, se evidencié que existe relacion
inversamente moderada significativa de la mobbing y el compromiso
organizacional en dicha institucion.

Otro de los estudios realizados fue por De La Paz (2019), analiz6 la
relacion del compromiso organizacional y el desempefio laboral en un centro de
salud de Ayacucho. Estudio de enfoque cuantitativo, disefio 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 pequeia. La técnica fue la encuesta y se aplico 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 desempefio laboral, 5 (16,7%) es
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deficiente respecto al desempefio. En conclusion, presentd conexion entre las
variables de dicho estudio; rho=0,458 valor mostré una asociacion directa y a la
vez moderada del compromiso organizacional y el desempefio laboral, p_
valor=0,011 reflejando que es menor al valor de significancia de 0,05, 5% vy el
intervalo de confianza 95%, basado en ello se acepté la hipotesis planteada en
la investigacion y se rechazé 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 Pakistan en el departamento de
salud publica realizan un estudio sobre el tema de la gestion del conocimiento
en el sector publico. Exponen que la gestiébn de conocimiento es la herramienta
base para mejorar un compromiso organizacional y el desempefio en el trabajo
ya que, la gestidn del conocimiento se aplica en diferentes disciplinas mostrando
como base, ante todo. Segun el autor fue un estudio que generalmente se realiza
en paises desarrollados, en conclusion, el estudio mostréo que la gestion de
conocimiento se puede evaluar en ciertos ambitos, si no, que implica abarcando
como el empefio organizacional y la actividad profesional.

Segun Bernal (2021), el compromiso organizacional (CO) es la lealtad y
aceptacion de los objetivos que tiene su organizacién participando activamente,
esperando cumplir con los resultados propuestos dentro de su organizacion; por
lo tanto, los expertos mencionan, es importante realizar un estudio y la
evaluacion del compromiso organizacién 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 identificacion con la
organizacion especificando entre sus funciones, esto puede tener el objetivo de
continuar o no dentro de la entidad laboral. EI compromiso dentro de una
institucion segun Carredn G. (2015), es llamado como el compromiso laboral, se
refiere el compromiso para brindar la atencién 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 promocion en salud.

Fabian (2019) plantea que el compromiso organizacional (CO) es el
estado psicoldgico que relaciona entre el empleado y la institucion u organizacién

donde labora, la lealtad y la participacion activa determinando el grado de
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involucramiento y la identificaciébn que tiene con la organizacion, a la vez, la
decision de permanecer en ella; asimismo, para Nasution & Rafiki (2020), no es
solamente un estado psicologico si ho también se relaciona con la ética del
trabajo los diferentes principios y valores, al igual que una satisfaccion laboral,
es el resultado que obtuvo en un estudio realizado a un grupo de Indoneses.

Segun Nava et al. (2021), sefialan 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 organizacion que
consiste en “la retribucion” que se recibe a cambio de los servicios dentro de la
organizacion, siendo la base de la dimension continuidad de Meyer y Aller
(1991). El apego Psicolégico se da por la mentalizacion que tiene la persona
antes de ingresar a la organizacion, internalizandose de manera voluntaria y
afectiva, a la vez, es una obligacion por las normas y obligaciones que tiene la
persona al ingresar a la organizacion.

Al-Jabari & Ghazzawi (2019), definen que el compromiso organizacional
(CO) es la llave de responsabilidad para los gerentes o lideres de cualquier
organizacion. A la vez, se puede definir como el estado de compromiso, fuerza
relativa de identificacién de los empleados con una organizacion. Ademas, es un
proceso natural y espontaneo mediante etapas, englobando a los colaboradores
con voluntad de estar estrechamente comprometidos trabajando con el fin de
obtener metas y objetivos planteados. Segun Al-Jabari & Ghazzawi (2019), el
compromiso se puede clasificar en dos: la actitudinal (la persona piensa en la
relacion que le une a la organizacion) y la conductual (la persona se siente parte
de la organizacion, y se siente encerrado en ella).

Meyer y Aller (1991), estudiaron detalladamente el compromiso
organizacional y sus dimensiones, definiendo como la relacion que posee el
hombre con la institucién, una conexion espiritual que le impide retirarse de dicha
institucion, en la cual convive bajo diferentes situaciones y contexto con todo lo
qgue le rodea, a lo que llama como un periodo mistico 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 mas 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 mas fiables de Meyer y Allen.

Compromiso afectivo (deseo), se relaciona con lo psicolégico, la cual
determina a que el empleado pueda participar activamente dentro de la
organizacion, vinculo con la organizacién que se generar al ser tratado bien y
sentirse confortable, emocionalmente genera una conexion con la organizacion
y las creencias en los valores de parte del trabajador o empleado segun su
permanencia en la organizacion (Sumaris, et al. 2022). A todo ello suma
Contreras et al. (2020), que realizé un estudio en Colombia sobre el compromiso
conductual pro-social como el origen del compromiso afectivo dentro de las
organizaciones, teniendo una relacion 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 organizacion

Compromiso de continuidad (necesidad), se trata de que el empleado no
desea dejar la organizacion y perder los beneficios que acumuldé durante su
estancia dentro de la organizacion, la remuneracién econdémica 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 organizacion (Bernal, 2021).

Davila (2019) realiza un estudio de los tres dimensiones del compromiso
organizacional en la cual se determiné el compromiso organizacional afectivo y
normativo dando un resultado de correlacion positivamente significativa con la
integracion familiar, por otra parte el compromiso de continuidad se enlaza con
la retribucion econémico, por lo tanto, es importante tomar en cuenta entre las
politicas empresariales las diferentes necesidades relacionadas al trabajo-
familiar y determinar mediante medidas el tipo de compromiso que se estimula
en una organizacion.

Compromiso es el normativo (obligacién), cuando el empleado es
consciente de cumplir su responsabilidad, obligacion 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 especificas al momento
de ingresar a laborar en una organizacion, es importante tener en cuenta las

metas y los objetivos de la institucion, ya que es una obligacion 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 organizacion tiene diferentes
politicas internas (Blanco & Castro, 2011).

Las caracteristicas personales creencias, valores, personalidad; la
caracteristica de elegir el trabajo mediante la experiencia, las expectativas que
tiene antes de ingresar al trabajo, la propension de normativa al compromiso,
propension instrumental al compromiso, y el intercambio de alto y bajo orden
(alto orden son las recompensas y bajo orden percepcion promocional
monetaria), socializacion organizacional, compromiso afectivo; todo ello
caracteristicas importante del compromiso organizacional (Nava, et al., 2021).

El desempefio es definido como la funcion del uso del conocimiento de
cada persona, por lo tanto; el desempefio laboral se define como un conjunto de
actividades que manifiesta el trabajador influyendo en la finalidad de una
institucion, en conclusion, el conocimiento es la base del desempefio dando
diferentes oportunidades al trabador en una organizacion (Carredn, 2015).
Mientras para Bautista et al. (2020), es desempefio 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
organizacion.

Se resalta uno de los temas que Robbins y Judge (2009) habla en su libro,
las expectativas del desempefio, se relaciona intimamente con el auto-
cumplimiento, es una profecia que lo explica detalladamente al hacer una
comparacion con unos soldados israelies, quiere decir, lo que espera o lo que
desea un gerente o el lider en una organizacion se cumplira, porque, eso es lo
gue realmente esperaba de sus subordinados o colaboradores, por lo tanto, el
desempeio se basa en la expectativas de una persona, dar validez a lo que se
espera segun las percepciones aunque sea esta incorrecta.

El desempefio laboral para Quintana & Tarqui (2020), es el
comportamiento que opta para ser competente en un puesto de trabajo, pues
hace muchos afios el desempefio se relacionaba con el conocimiento teérico y
practico del profesional pero, hoy en dia el desempefio depende de varios

factores que intervienen en la prestaciones de servicios, por ejemplo el
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caracteristicas de la poblacion que se atiende, sistema sanitario, el entorno y los
trabajadores de salud, el mismo autor dimensiona al desempefio laboral en
suficiente e insuficiente.

Para Mamani (2023) el desempefio laboral (DL) es la conducta que
expresa el empleado en funcion a los indicadores y criterios de sus actividades
laborales, como la responsabilidad, puntualidad, honestidad, empatia con sus
comparferos de trabajo, son algunas de las conductas que manifiestan de
manera positiva o0 negativa frente a la funcidn que les corresponde en sus areas
de actividad diaria.

Bohle et al. (2021) por su parte definen al desempefio laboral como la
calidad y la manera como los empleados se esfuerzan al realiza las actividades
asignadas, el desempefio laboral es netamente situacional, es decir, que cambia
entre una situacion a otra enlazados a varios factores, el desempefio es muy
importante ya que trae ventajas para jefe o lider de una organizacion.

Torres et al. (2021), definen el desempeiio laboral (DL) en la capacidad
que tienen los trabajadores para realizar diferentes actividades designadas
permitiendo lograr la satisfaccién laboral dentro de la organizacién, por ejemplo;
en un estudio realizado por Boada (2019), la satisfaccion que tienen los
trabajadores influye significativamente en el desempefio laboral, por lo tanto, las
caracteristicas esenciales de la adaptacion, comunicacion, iniciativa,
conocimiento, trabajo en equipo, desarrollo de habilidades y otros. Entre sus
dimensiones del desempefio laboral podemos encontrar: conocimiento, es
adquirido de manera teérica o practica y se desarrolla en el lugar de trabajo;
cantidad, el grado de motivacion del colaborador es lo que determina la cantidad
de la productividad al desempefiar 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 6ptimo, poder compartir las experiencias y las habilidades, solucionar
las dificultades.

Tejada (2022) describe que el desempeiio laboral es una capacidad de
aprendizaje compuesto por las habilidades, competencias; menciona a Martinez,
et al. (2009) que el desempefio son eventos en donde participan un grupo de

personas con un solo fin, para lograr metas y recibir una motivacion econémica
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o material, los méritos por las cualidades de responsabilidad, socializacion,
interacciones positivas 0 negativas y la sensibilidad al personal.

Segun Robbins y Judge (2009) el desempeiio laboral (DL) se expresa
mediante los comportamientos del colaborador, los cuales son importantes para
alcanzar los objetivos que tiene la organizacion, el desempefio de un colaborador
se puede medir de acuerdo a las competencias que posee y estas son dadas
segun las funciones que cumple cada colaborador.

Se define las dimensiones que presentan Robbins y Judge (2009), las
mas acertadas y cercanas componiendo parte de las variables de estudio; el
mismo autor es recitado por Tejada (2022) en uno de los estudios mas recientes.
La funcién 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 dltimo el indicador de cumplimiento de estandar que trata de los
procedimientos técnicos que llega a realizar, se refiere a la manipulacion de
ciertos procedimientos (Robbins y Judge, 2009).

La dimension 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 institucion (organizacién). Uno de los indicadores es la
disponibilidad para trabajar es el tiempo que dispone, también la disposicion a
las tareas extras de parte de sus superiores y la iniciativa para las mejoras dentro
de la organizacién. Oportunidad es otro indicador que mide la responsabilidad y
el cumplimiento oportuna de las funciones; colaborador, aquella evalia la
participacion en diferentes eventos o actividades programadas y organizadas,
una participacion 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
evaluacion del desempefio interviene en el comportamiento; en la que, cada
trabajador es evaluado segun la produccion de su trabajo, los resultados de las
actividades realizados por el trabajador se vinculan con diferentes acciones, por
ejemplo; el aumento de sueldo, la continuacion, los incentivos, el ascenso. Las

evaluaciones del desempefio son subjetivas, es uno de los buenos juicios de los
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lideres o jefes, frente a las diferentes caracteristicas evidenciadas de los
trabajadores (Robbins y Judge, 2009).

El compromiso en el desempefio laboral (DL) es la dimension que define
la manera de actuar para lograr los propdsitos trazados de manera que actia
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
manipulacion, el trabajo util y el manejo correcto de los equipos (Robbins y
Judge, 2009).

En un estudio descriptivo analizaron los valores organizacionales con el
desempeiio laboral, el compromiso, el consentimiento como Vvariables
consecuentes; el estudio mostr6 que diferentes valores determinan un
compromiso diferente del individuo hacia una entidad o institucion (organizacion)
y el vinculo que tiene, establece el desempefio laboral de cada trabajador segun
el papel que desarrolla dentro de la organizacién (Tomazzoni & Flores 2020).

Anis et al. (2019) determinan su efecto del liderazgo transformacional en
el desempefio laboral y el compromiso organizacional en Indonesia, demostré
que existe impacto directo significativo con el compromiso organizacional y no
tiene efecto directo sobre el desempefio laboral, pero; el liderazgo
transformacional por intermedio de compromiso organizacional si tiene efecto en
el desempefio laboral.

Suharto et al. (2019) relacionan las dos variables de nuestro estudio
(compromiso organizacional y desempefio laboral), obteniendo una relacién
positiva ya que explica que cuando el colaborador tiene un buen compromiso en
una organizacion, mejorara el desempefio en los objetivos que tiene la
organizacion. EI 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 organizacion, en dicho estudio se
reflejé6 un resultado de nivel de compromiso bajo del apego psicologico que
posee el colaborador.

Le Thi, M. (2020) en un estudio en Vietnan, determina el impacto del
compromiso organizacional en el desempefio laboral, explica que tiene un
impacto significativo pero, por intermedio esta la satisfacciéon laboral que ayuda

a mejorar el compromiso y esta determina en el desempeiio laboral. Por lo tanto,
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uno de las bases para mejorar o aumentar el compromiso de los profesionales
en una organizacion, es que se sientan comodos, confortables, tengan
confianza, bienestar social y psicologico con los que interactia en el ella,
mejorando las variables de estudio de dicha investigacion. 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 desempefio, 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 satisfaccion laboral con el compromiso organizacional se descubre que estos
variables se correlacionan significativamente, quiere decir que un alto
satisfaccion laboral evita la rotacion del personal en el area de recursos
humanos, evita el ausentismo y aumenta la produccion al generar un buen
compromiso organizacional; proporcionando mejores oportunidades de trabajo,
para todo ello se debe tener una buena gestién de recursos humanos (Fatma,
2020).
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

El estudio fue de tipo aplicada ya que busca respuestas a un problema
individual o grupal, aplicando diferentes herramientas cientificas con el fin de
encontrar soluciones (Leguia & Valeriano, 2022).

Enfoque cuantitativo, porque se utilizO la base numérica para
comprobar la hipétesis a través del andlisis de los datos y establecer los
comportamientos determinados por la realidad, segun los objetivos y los
problemas de estudio (Velasco et al. 2022).

La investigacién fue de nivel correlacional porque se puede medir dos
0 mas variables y determinando su grado de relacién, para ello cada uno de
los variables se debe medir independientemente. (Leguia & Valeriano, 2022).

Fue un estudio de método hipotético - deductivo bajo un planteamiento
general fundamentada, se realiza las especulaciones siendo estas llamadas
como hipotesis, pudiendo ser refutadas o falseadas confrontindose con
hechos (Blacido et al. 2022)

El presente estudio fue disefio no experimental o transeccional; no
experimental porque el investigador no llegd manipular las variables, sino,
observé en un determinado lugar y tiempo para adquirir informacion mediante el
analisis; transaccional por que la informacién se recolecté en un solo tiempo
(Tejada, 2022).

3.2 Variables de operacionalizacion

La operacionalizacion de la variable es la desintegracion 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 medicién y
observacion directa. La definicion operacional de la variable es un procedimiento
para la medicion de forma conceptual. Por lo tanto, debe ser acorde con los
objetivos de estudio. La definicion conceptual es basicamente un procedimiento
para su mejor entendimiento y comprension constituida en palabras
conceptualizadas (Espinoza, 2019).

Definiendo conceptualmente el compromiso organizacional segun Meyer

y Allen (1991); es la relaciébn que posee el hombre con la instituciéon, una
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conexion espiritual que le impide retirarse de dicha institucidon en la cual convive
bajo diferentes situaciones y contexto con todo lo que le rodea, a lo que llama
como un periodo mistico que tiene la persona en dicho lugar de trabajo.

Definicion 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
dimensién fue el compromiso normativo con sus dos indicadores: Lealtad y
sentido de obligacion con la organizacion; y compromiso organizacional de
continuidad con sus tres indicadores: satisfaccion laboral, nivel economico,
aspiraciones. Fueron un total de 16 items que se encuentran distribuidos entre
los 7 indicadores todo ello en base de las tres dimensiones. Se trabajaré con las
5 escalas de Likert de medicion: 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.

Definicibn conceptual segun Robbins y Judge (2009), el desempefio
laboral se expresa mediante los comportamientos del colaborador, los cuales
son importantes para alcanzar los objetivos que tiene la organizacion, el
desemperfio de un colaborador se puede medir de acuerdo a las competencias
que posee y estas son dadas segun las funciones que cumple cada colaborador.

Definicion operacional de desemperio laboral consta de tres dimensiones
también: funciones la cual sus indicadores son el conocimiento del trabajo,
calidad de trabajo y cumplimiento de normas; la dimensién de comportamiento
con sus 7 indicadores: Disponibilidad, Iniciativa, Oportunidad, responsable,
colaborador, involucramiento y cumplimiento de objetivos; por ultimo tenemos la
dimension de compromiso con sus 4 indicadores: deberes, mejora la
productividad, uso de recursos y manipulacién de equipos, un total de 18 items
gue se encuentran distribuidos entre los 14 indicadores todo ello en base de las
tres dimensiones. Se trabajo con las 5 escalas de Likert de medicion: 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 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacién se define como el universo, segun Otzen & Manterola (2022).
pudiendo ser manifestados como seres vivos 0 algunos objetos (articulos) que
poseen cualidades identificAndose normales y reconocibles en tiempo y lugar
determinado. En el presente estudio est4 conformado por 78 profesionales de la
salud.

En base al criterio de inclusion, participaran todos los profesionales que
laboran en la clinica de una cooperativa en, Ayacucho. Exclusibn no se
considerara aquellos profesionales que estan ausentes ya sea por descanso
meédico, vacaciones o permisos laborales.

El muestreo es un procedimiento en la cual se toma un subconjunto bajo
criterios que puedan permitir la generalizacion de los resultados a la poblacion.
Es probabilistico y aleatorio, es cuando todos los elementos tienen la misma
probabilidad de ser escogidos pudiendo ser de forma aleatoria 0 mecanica bajo
la unidad de analisis (Otzen & Manterola, 2022). La muestra es la agrupacion
mas pequefa (subconjunto) del universo o poblacion, el sub-conjunto que
representa para realizar las mediciones. En el presente estudio se considero

todos los profesionales de la poblacion por ser un nimero pequerio.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

El presente estudio investigativo se realiz6 mediante la técnica de
encuesta y se aplicé el cuestionario elaborado y validado por Meyer& Allen
(1990), y adaptado por Tejada (2022) para la variable uno entre sus tres
dimensiones con 16 items; 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 items, en total se aplicé 34 items

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 items) y el nivel de involucramiento (4-6 items); la dimension compromiso

organizacional normativo con dos indicadores: Lealtad (7-9 items) y sentido de
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obligacion con la organizacién (10-11 items); y el compromiso organizacional de
continuidad con tres indicadores: satisfaccion laboral (12-13 items), nivel
econdémico (14-15 items), aspiraciones (16 items), haciendo un total de 16 items,
7 indicadores y 3 dimensiones. Se trabajo con las 5 escalas de Likert para su
medicion: 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 tomé tres niveles con los siguientes
valores: bajo 16-37, medio 38-59 y alto 60-80, mediante un proceso llamado
Baremo.

El variable de desempefio laboral consta de 3 dimensiones (Anexo 2):
desemperio laboral segun funciones con sus indicadores de: conocimiento del
trabajo (1-2 items), calidad de trabajo(3-4) y cumplimiento de normas (5 items);
desempefio laboral segin el comportamiento con sus 7 indicadores:
disponibilidad (items 6), iniciativa (items 7), oportunidad (items 8), responsable
(items 9), colaborador (items 10), involucramiento (items 11) y cumplimiento de
objetivos (items 12); por ultimo la dimension de desempefio laboral segun el
compromiso con sus 4 indicadores: deberes (13-14 items), mejora la
productividad (items 15-16), uso de recursos (items 17) y manipulacion de
equipos (items 18). Tenemos un total de 18 items, 14 indicadores y 3
dimensiones. Se trabajé con las 5 escalas de Likert de medicién: totalmente
desacuerdo (1 punto), desacuerdo (2 puntos), ni acuerdo ni desacuerdo (3
puntos), acuerdo (4 puntos), totalmente acuerdo (5 puntos), la variable
desemperio laboral tomé tres niveles con los siguientes valores: bajo (18-42),
medio (43-66) y alto (67-90) mediante un proceso llamado Baremo.

La validacion del instrumento fue por el juicio de expertos por tres profesionales
(Anexo 4); el experto Oré Gutiérrez Eusterio con dos grados de Maestro
(Administracion y direccion de empresas, y Docencia universitaria) y Doctorado
en Administracion; experto De La Cruz Licas Mery con Maestria en docencia e
investigacién en Estomatologia, Doctorado en gestién publica y gobernabilidad,
y Especialista en odontopediatria; Tinco Bautista Jhon Robert con Maestria en
Docencia universitaria y gestion educativa, Doctorado en gestion publica y
gobernabilidad y Especialista en Odontopediatria; todos los expertos con una
experiencia mayor a cinco afos y registrados en la SUNEDU (Superintendencia

Nacional de Educacion Superior Universitaria). Cada uno de los expertos evalud
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la correlacion entre las dimensiones y los items 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 realizé el Alfa de
Cronbach, en compromiso organizacional con una confiabilidad 0,907 vy
desempefio laboral con una confiabilidad 0,964 realizado en 20 profesionales
(Anexo 7). Posterior a ello se solicité a la clinica privada para la recoleccion de
datos, la respuesta fue exitosa, autorizando el acceso e ingreso a la clinica
(Anexo 9) para la recoleccion de datos mediante la aplicacion del instrumento de
cuestionario duré una semana aproximadamente, se cumplié con la fecha de
inicio y culminacion indicada y autorizada por la institucion (Anexo 9); en seguida
se realizo el traslado de los datos recolectados de las fichas a Microsoft Excel
evidenciado en el anexo y se proceso en el Spss para su posterior interpretacion

de las tablas.

3.6 Método de andlisis de datos

Las preguntas que conlleva a los investigadores a realizar los estudios
cientificos deben ser corroboradas y evidenciadas para obtener respuestas
l6gicas y sustentadas en los hechos, por lo tanto, es importante realizar
diferentes analisis de los datos (Blacido et al., 2022). El proceso estadistico nos
permitié a concretizar los datos en figuras y tablas de forma resumida, lo cual fue
descrita en nuestros resultados, para todo ello se utilizé el procesar estadistico
de software SPSS versién 26.0 y Microsoft Excel 2021. La contratacién de
hipotesis se realizé 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 practica de estudios de investigacion se fundamenta en
deberes profesionales, los fundamentos de la ciencia y ética de la investigacion
abordando la transparencia, originalidad, honestidad, la buena gestion de la
investigacion, el COPE (Comité de ética en publicaciones) recomienda la
supervision de la confidencialidad en los tratamientos y practica en seres

humanos, el consentimiento de ellas; tomando en cuenta todo ello el presente
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estudio se declar6 el anonimato de la informacion, participacion libre, la

originalidad y la confidencialidad, (Ventura & Oliveira, 2022).
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V. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Tabla 1
Distribucién de la frecuencia de la variable uno (V1) compromiso organizacional

(CO) de los profesionales de la clinica 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 extraido de la base de datos

En la tabla 1 se evidenci6 la variable de compromiso organizacional; de los 74
profesionales, el 18.9% (14) profesionales de la clinica privada de Ayacucho
tienen un compromiso nivel alto, el 81.1% (60) profesionales de la clinica privada

de Ayacucho tienen un compromiso de nivel medio.

Tabla 2
Distribucién frecuencial de las dimensiones de la V1 (CO) de los profesionales

de la clinica privada de Ayacucho.

V1D3: Continuidad

V1D1: Afectivo V1D2: Normativo
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 extraido de la base de datos
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En la tabla 2 se evidencié dimensiones de CO, 47.3% (35) profesionales de la
clinica privada de Ayacucho tienen CO afectivo nivel alto, 52.7% (39)
profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen CO afectivo nivel medio;
78.4% (58) profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen CO normativo
nivel medio; 21.6% (16) profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen
CO normativo nivel bajo; 27.0% (20) profesionales de la clinica privada de
Ayacucho tienen CO continuidad nivel alto, 71.6 % (53) profesionales de la
clinica privada de Ayacucho tienen CO continuidad nivel medio, 1.4% (1)

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

Tabla 3
Distribucién de la frecuencia de la variable dos (V2) desemperio laboral (DL) de

los profesionales de la clinica privada de Ayacucho

V2: Desempefio Laboral

Nivel Frecuencia %
Alto 65 87.8
Medio 9 12.2
Bajo 0 0.0
Total 74 100.0

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos

En la tabla 3 se evidencié la variable desempefio laboral, 87.8% (65)
profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen desempefio laboral nivel
alto, 12.2% (9) profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen

desempeiio laboral nivel medio.
Tabla 4

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

clinica privada de Ayacucho.
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V2D1: VaD2: V2D3:

Funcion Comportamiento 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 extraido de la base de datos

En la tabla 4 se evidencié las dimensiones de la variable DL, 86.5% (64)
profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen DL funcion nivel alto,
13.5% (10) profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen DL funcién
nivel medio; 79.7% (59) profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen
DL comportamiento nivel alto, 20.3% (15) profesionales de la clinica privada de
Ayacucho tienen DL comportamiento nivel medio; 66.2% (49) profesionales de
la clinica privada de Ayacucho tienen DL compromiso nivel alto y 33.8 % (25)
profesionales de la clinica privada de Ayacucho tienen DL compromiso nivel

medio.

Resultados correlacionales de tablas cruzadas segun los objetivos
Tabla 5
Distribucién de tablas cruzadas de las variables compromiso organizacional

(CO) y desempefio laboral (DL) de los profesionales de la clinica privada de

Ayacucho.
V2: Desempefio Laboral
Total
Alto Medio Bajo
Alto 18.9% 0.0% 0.0% 18.9%
V1.
Compromiso Medio 68.9% 12.2% 0.0% 81.1%
Organizacional
Bajo 0.0% 00% 0.0% 0.0%
Total 87.8% 12.2% 0.0% 100.0%

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos
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En la tabla cruzada 5 se observd que a un nivel alto de 18.9% CO de los
profesionales de la clinica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de
DL, a un nivel medio de 68.9% CO de los profesionales de la clinica privada de
Ayacucho le corresponde un nivel alto de DL, y a un nivel medio de 12.2% CO
de los profesionales de la clinica privada de Ayacucho le corresponde un nivel
medio de DL.

Tabla 6
Distribucién de tablas cruzadas de compromiso organizacional afectivo y

desempefio laboral (DL) de los profesionales de la clinica privada de Ayacucho

V2: Desempefio laboral

Total
Alto Medio Bajo
Alto 47.3% 0.0% 0.0% 47.3%
V1Dl Medio 40.5% 12.2% 0.0% 52.7%
Afectivo
Bajo 0.0% 0.0% 00% 0.0%
Total 87.8% 12.2% 0.0% 100.0%

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos

En la tabla cruzada 6 se observé que a un nivel alto de 47.3% CO afectivo de los
profesionales de la clinica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de
DL, a un nivel medio de 40.5% CO afectivo de los profesionales de la clinica
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 clinica privada de Ayacucho le

corresponde un nivel medio de DL.

Tabla 7
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Distribucion de tablas cruzadas de la variable compromiso organizacional
normativo y la variable desempefio laboral (DL) de los profesionales de la clinica

privada de Ayacucho.

V2: Desempefio laboral

Total
Alto Medio Bajo
Alto 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
V1b2: CO Medio 74.3% 4.1% 0.0% 78.4%
Normativo
Bajo 13.5% 8.1% 0.0% 21.6%
Total 87.8%  12.2%  0.0% 100.0%

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos

En latabla cruzada 7 se observé que a un nivel medio de 74.3% de CO normativo
de los profesionales de la clinica privada de Ayacucho le corresponde un nivel
alto de DL, a un nivel bajo de 13.5% CO normativo de los profesionales de la
clinica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de DL; a un nivel medio
de 4.1% CO normativo de los profesionales de la clinica 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 clinica privada de Ayacucho le corresponde un nivel
medio de DL.

Tabla 8
Distribucién de tablas cruzadas de compromiso organizacional continuidad y
desempefio laboral (DL) de los profesionales de la clinica privada de Ayacucho.

V2: Desempefio Laboral Total
Alto Medio Bajo
Alto 23.0% 4.1% 0.0% 27.0%
VID3:CO g0 64.9%  6.8%  0.0%  71.6%
Continuidad
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 extraido de la base de datos

En la tabla 8 se observé que a un nivel alto de 23.0% de CO continuidad de los
profesionales de la clinica privada de Ayacucho le corresponde un nivel alto de
DL, a un nivel medio de 64.9% CO continuidad de los profesionales de la clinica
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 clinica privada de Ayacucho le
corresponde un nivel medio de DL, a un nivel medio de 6.8% CO continuidad de
los profesionales de la clinica 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 clinica privada de Ayacucho, le corresponde un nivel medio de DL.

Analisis inferenciales

Segun Pinilla y Rico (2021) el coeficiente indica la relacion que se da
mediante una linea recta y lo normal es que el punto prevalezca cerca del modelo
dando indicio que la relacion es fuerte. En el coeficiente de correlaciéon de Rho
de Spearman puede indicar las relaciones directas o inversas. Apaza et al.
(2022) explica sobre la distribucion de infinitos grados de libertad, también
menciona que una muestra mayor a 25 tiene una distribucién aproximadamente
normal.

Segun los resultados obtenidos mediante la prueba de normalidad (Anexo
6) de Kolmogorov-Smirnov@ y Shapiro-Wilk ha permitido decidir aplicar el

coeficiente de correlacién Spearman, que se aplicé para este estudio.

Tabla 9
Distribucién inferencial de la contratacién de hipétesis general de compromiso

organizacional y el desempefio laboral.

Ho: No existe relaciéon entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral en los profesionales de la salud en una clinica privada de Ayacucho,
2023.

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral en los profesionales de la salud en una clinica privada de Ayacucho,
2023.
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Compromiso Desempefio
Organizacional Laboral
Coeficiente
de 1.000 ,543™
Compromiso  correlacion
Organizacional Sig.
(bilateral) 000
Rho de N 74 74
Spearman Coeficiente
de ,543™ 1.000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) 000
N 74 74

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

De acuerdo a la informacion en la tabla 9, se observo que el p valor < 0.05 con
la cual se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipétesis de la investigacion.
A partir de ello se obtuvo la evidencia para afirmar que existe relacion
significativa entre la variable compromiso organizacional y el desempefio laboral;
asi mismo, present6 un coeficiente de correlaciéon de 0.543, evidenciando una
correlacién positiva de magnitud media quiere decir que, si el compromiso
organizacional en los profesionales de la salud de la clinica privada de Ayacucho
presenta mejoras, entonces; el desempefio laboral también mejorard en el

mismo sentido y magnitud.

Tabla 10
Distribucién inferencial de la contratacion de hipétesis especifica, compromiso
organizacional afectivo y el desempeiio laboral.

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el
desemperio profesional de profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023.

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el
desemperio profesional de profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023.
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Desempefio Compromiso

Laboral Afectivo
Coeficiente de 1.000 »83"
. correlacion ' )
Desempeiio
Laboral  gjg. (bilateral) o014
Rho de N 74 24
Spearman .
Coeficiente de .
. correlacion 283 1.000
Compromiso
Afectivo  gig. (bilateral) 014
N 4 74

La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos

De acuerdo a la informacion en la tabla 10, se observo que el p valor < 0.05 con
la cual se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis de la investigacion.
A partir de ello se obtuvo la evidencia para afirmar que existe relacion
significativa entre la variable compromiso organizacional afectivo y el
desempefio laboral asi mismo, present6 un coeficiente de correlacién de 0.283,
evidenciando una correlacion positiva de magnitud media quiere decir que, si el
compromiso organizacional afectivo en los profesionales de la salud de la clinica
privada de Ayacucho presenta mejoras entonces; el desempefio laboral también

mejorara en el mismo sentido y magnitud.

Tabla 11
Distribucién inferencial de la contratacion de hipétesis especifica, compromiso

organizacional normativo y el desempefio laboral.

Ho: No existe relacion entre compromiso organizacional normativo y el
desemperio laboral de los profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023.

Ha: Existe relacion entre compromiso organizacional normativo y el
desemperio laboral de los profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023.
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Desempefio Compromiso

Laboral Normativo
Coeficiente de 1.000 361"
_ correlacion
Desempefio
Laboral - gjg (pilateral) 002
Rho de N ~ =
Spearman ici
Coeﬁmente de 361" 1.000
. correlacion
Compromiso
Normativo  giq (pjlateral) .002
N 74 4

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

De acuerdo a la informacion en la tabla 11, se observo que el p valor < 0.05 con
la cual se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis de la investigacion.
A partir de ello se obtuvo la evidencia para afirmar que existe relacion
significativa entre la variable compromiso organizacional normativa y el
desempefio laboral asi mismo, present6 un coeficiente de correlacién de 0.361,
evidenciando una correlacion positiva de magnitud media quiere decir que, si el
compromiso organizacional normativo en los profesionales de la salud de la
clinica privada de Ayacucho presenta mejoras entonces; el desempefio laboral

también mejorara en el mismo sentido y magnitud

Tabla 12
Distribucioén inferencial de la contratacion de hipoétesis especifica, compromiso
organizacional continuidad y el desempefio laboral.

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y el
desemperio laboral de los profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023.

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y el
desempeiio laboral de los profesionales de la salud en una clinica privada de
Ayacucho, 2023.
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Desempefio Compromiso
Laboral Continuidad
Coef|C|eln,te de 1.000 336"
correlacion
Desempefio
Laboral o0 pilateral) 003
Spearman o
Coef|C|e_n,te de 336™ 1.000
correlacion
Compromiso
Continuidad ;. pilateral) 003
N 74 74

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

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

la cual se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis de la investigacion.

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

significativa entre la variable compromiso organizacional continuidad y el

desemperio laboral asi mismo, presentd un coeficiente de correlacion de 0.283,

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

compromiso organizacional continuidad en los profesionales de la salud de la

clinica privada de Ayacucho presenta mejoras entonces; el desempefio laboral

también mejorara en el mismo sentido y magnitud
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V. DISCUSION

En el presente estudio se determind la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en una clinica privada de Ayacucho, se
obtuvo como resultado una relacién significativa entre los variables de estudio; a
la vez, se demostrd que los resultados de la andlisis estadistico fue de tres tipos:
“descriptiva” de cada variable y sus dimensiones, “la correlacional” segun los
objetivos del estudio y la “inferencial” que comprueba las hipotesis planteados;
posterior a todo ello se realiz6 un analisis 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 estadisticamente y/o descriptivamente bajo

diferentes teorias.

Después de realizar el estudio de ambos variables mencionadas en la
clinica 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 realiz6 en México, la cultura organizacional con
desempefio de los trabajadores de la salud mostr6 que la dimensién de
satisfaccion de la cultura organizacional fue (96%) siendo el mayor porcentaje,
seguida por la motivacion (98%), siendo la satisfaccion laboral un nivel medio.
En el mismo estudio se pudo apreciar que el desempefio laboral fue de nivel alto;
sin embargo, en el presente estudio se aprecié que el variable de desempefio
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 comparacién se concluye que
en los dos trabajos se observO una relacion significativa de los variables;
asimismo, el estudio de Baltazar et al. Pearson y en el presente estudio se aplico
la prueba de Spearman (anexo 8) y el proceso estadistico fue Spss para ambos

estudios.

Otro de los estudios realizados De La Paz (2019), que analiz6 la relacién del
compromiso organizacional y el desempeifio laboral en un centro de salud en

Ayacucho, con una muestra de 30 profesionales siendo mas pequeiia que la
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muestra del presente estudio (74) entre los resultados se observé 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 desempefio laboral, el 5
(16,7%) es deficiente respecto al desempefio. Por lo tanto, hubo conexion entre
las dos variables de estudio; dando como valor de rho=0,458 demostrando que
la asociacion es directa, pero a la vez es moderada del compromiso y
desemperio, p_ valor=0,011 reflejando que es menor al valor de significancia
a=0,05, 5% aceptando la hipoétesis de la investigacion y se rechazo la hipotesis
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 desempefio laboral (tabla 2) nos evidencia los resultados estadisticos entre el
nivel medio (12.2%) y el nivel alto (87.8%), teniendo una variacion notable en los
resultados entre los dos estudios en el mismo departamento pero en diferentes
instituciones y distintas fechas de recoleccion 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 correlacion significativa
bilateral en el nivel 0.01; por lo tanto, se aceptd la hipotesis alterna y se rechaz6
la hipétesis nula.

En el trabajo de Bernal et al. (2021), analiz6 el compromiso organizacional
del profesional de la salud ante la pandemia por COVID-19 en Tamaulipas,
México; constituida por 235 trabajadores el andlisis estadistico fue el software
SPSS evidenciando que el 39% de los participantes estaban comprometidos con
la organizacién, 22% estan totalmente de acuerdo con el compromiso
organizacional, entre los cuales dando un promedio de 61% de positividad dentro
de la escala de respuesta en conclusion, se determiné un alto compromiso
organizacional; al realizar una comparacion del estudio realizado se pudo
observar que en la clinica 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 Pert y México, haciendo que el
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compromiso en los profesionales de la salud es bueno y positiva en la

organizacion o institucion 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 satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y
autoeficacia laboral en un hospital con una muestra que conformo 194 individuos;
al aplicar el cuestionario mediante la técnica de encuesta se evidencio que la
satisfaccion laboral tiene un efecto significativo sobre sus dimensiones: trabajo
general 93%, oportunidad de desarrollo 95%, autonomia 80% y por ultimo 36%
el ambiente fisico. Y el compromiso laboral en su dimensién afectivo refleja 54%,
continuidad 79%. En conclusion; al analizar y revisar los variables en estudio la
autoeficacia tiene relacion positiva mostrando al igual que tiene relacion positiva
con la satisfaccion 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 dimension 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
desemperfio segun la funcion es de nivel alto con un 86.5%; por lo tanto en las
tablas cruzadas con el compromiso organizacional se relacioné con el nivel alto,
las conclusiones con eficiencia y compromiso relacionado con desempefo y

satisfaccion son similares ya que mostraron algunas dimensiones iguales.

En la investigacion de Legia & Valeriano (2023), relaciond la motivacion
laboral y compromiso organizacional en los trabajadores del area administrativo
en Apurimac, la diferencia de muestra fue minima ya que en el presente estudio
fue de 74 profesionales y en el trabajo de Legia & Valeriano la muestra fue
conformada por de 88 trabajadores, bajo los resultados que se obtuvo se aplico
el coeficiente de Spearman fue p=0,00<0,05 donde se evidencido que los
variables tienen una correlacion positiva moderada entre la motivacion y el
compromiso organizacional, aceptando la hipo6tesis alterna de dicha
investigacién y rechazando la hipétesis nula; mientras en el presente estudio

realizado al aplicar el coeficiente de Spearman en los variables de estudio
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también evidencié una relacion significativamente positiva con un p valor = .000
del compromiso organizacional y el desempefo laboral; al igual que las

dimensiones se evidencio una relacion significativamente positiva.

En lo que respecta al estudio realizado por Mamani et al. (2023),
determinaron el impacto del compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
el desempeiio laboral de los profesionales a través de una revision bibliogréfica,
la muestra fue de 92 articulos donde tratan dichos temas para 47 paises, en 213
revistas publicadas en la cual se concluy6 que existe un impacto positivo de los
variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral sobre el desempefio
laboral, a pesar de que el estudio fue de tipo documental y revisién bibliografica
los resultados reflejaron similares a los resultados obtenidos en el presente
estudio ya que los variables de estudio también tienen una relacién
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), tratdndose 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 relacion de dichos dos variables.

En Pucallpa, Peru realiz6 Vargas et al. (2021) un estudio para establecer la
relacion de la variable inteligencia emocional con el desempefio laboral en el
sector salud, la metodologia de dicho estudio fue similar al presente estudio, la
conformaron 125 profesionales y segun el andlisis estadistico el desempefio
laboral mostré los resultados de 70,4% (88) tiene un buen desempefio laboral,
19,2%(24) un desempefio laboral excelente y 10.4% (13) un desempefio laboral
deficiente, pues omitimos los resultados de la inteligencia emocional para poder
evidenciar en el presente trabajo de investigacion los resultados del desempefio
laboral y realizar una comparacion, en el nivel bajo se observd un 0% de
desemperio laboral de los profesionales de la clinica privada de Ayacucho, en el
nivel medio del desempefio laboral evidencio 12.2% (9) y el nivel alto de
desempeiio 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 desempefio laboral, aunque los objetivos de estos estudios

realizados son distintos por que busca determinar la relacion de desempeiio
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laboral con diferentes variables mostrando las conclusiones similares; en vista
que el compromiso y desemperio tiene una relacién significativa, y una relacién

significativa entre la inteligencia emocional con desempefio laboral.

Para Quintana & Tarqui (2020) el nivel de desempefio y las caracteristicas
laborales, aspectos motivacionales y organizacionales, la influencia del &rea de
enfermeria, frente a ello describieron utilizando como muestra a 208 enfermeras.
Los resultados reflejaron que el 24,5% de enfermeras presenta insuficiencia de
desempefio laboral, enfocAndonos en entre las enfermeras con suficiente
desempeifio laboral, 66,7% tienen un >6 afios de tiempo de servicio (p=0,02), con
especialidad 96,2% (p=0,01); y entre las enfermeras con insuficiente desempefio
laboral; los que no hacen docencia 98.0% (p=0,02), 82.4% de las enfermeras no
fueron capacitadas (p=0,03), sienten presion 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 segun su especialidad (p=0,05). Resalté en mayor
porcentaje las enfermeras que tienen un desempefio laboral suficiente, el
estudio nos muestra que hay factores que influyen en la insuficiencia del
desempeiio laboral, es tan importante y necesario comparar con los resultados
del presente estudio investigativo del variable de desempefio 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 clinica en donde laboran los
profesionales el p valor se observé en un .000 < 0.05, con la cual, se rechazé la
hipétesis nula y se aceptd la hipétesis de la investigacion y se presentd un
coeficiente de correlaciéon de 0.543, evidenciando una correlacion positiva de
magnitud media de ambos variables de estudio en los profesionales de la salud
de la clinica 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 desempefio 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 analisis de

los datos se utilizé el sistema estadistico SPSS 24.0 en la cual se obtuvo los
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resultados de 59,6% de los colaboradores desempeiian con eficiencia de forma
continua, el 525% de los colaboradores encuestados son eficaces
continuamente, 43,4% de los participantes son productivos esporadicamente,
53,5% de los participantes indican que brindan un servicio de calidad
continuamente, 54.5% de ellos muestran disciplina durante su actividad en la
institucion y son comprometidos 58.6% de colaboradores; mientras, en el
presente estudio de los 78 profesionales de la clinica privada de Ayacucho, 10
profesionales tienen un desempefo segun la funcién que corresponde al 13.5%
de nivel medio, 64 profesionales tienen un desempefio segun la funcion que
corresponde 86.5% de nivel alto; 15 profesionales tienen un desempefio segun
el comportamiento que corresponde al 20.3% tienen un desempefio de nivel
medio, 59 profesionales tienen un desempefio segun el comportamiento que
corresponde al 79.7% un desempefio de nivel alto; 25 profesionales tienen un
desempefio segun el compromiso que corresponde al 33.8% tienen un
desempeiio de nivel medio, 49 profesionales tienen un desempefio segun el

compromiso que corresponde al 66.2% tienen un desempefio 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 andlisis de datos se utilizo6 método estadistico de IMB SPSS
Statistics version 23. Evidenciando como resultados que el 80.2% de las
profesionales de enfermeria estdn comprometidos con la institucion, 93.8%
prevalecen en el compromiso afectivo, 76.5% en el compromiso de continuacion
y como ultimo 35.8% en el compromiso normativo, 90.1% de los enfermeros
tienen la intencion de permanecer en la institucién; se concluyé que no existe
relacion significativa entre el compromiso organizacional e intenciéon de
permanencia de los profesionales de enfermeria en la institucion donde se
realizo el estudio de investigacion; 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 minima diferencia de nivel alto
47.3%, el compromiso normativo predomina en el nivel medio 78.4% vy el

compromiso continuidad también evidencié en el nivel medio 71.6%. Los

40



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

clinica privada de Ayacucho.

En el estudio realizado por Sivirichi (2022) realizado también en
Ayacucho, se evidencio la relacion de la exposicion al mobbing y compromiso
organizacional. Metodologicamente 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 relacion inversa significativa y una relacion moderada de mobbing y el
compromiso organizacional en dicha institucién; mientras en el presente estudio
la relacion del compromiso organizacional y el desempefio laboral es significativa
evidenciando que el p valor es .000 < 0.05, por lo tanto; se rechazo la hipétesis
nula y se acepto la hipotesis de la investigacion, se obtuvo a la vez, la evidencia
para afirmar que existe relacion significativa en el nivel 0,01 entre las dos
variables de estudio presentando un coeficiente de correlacion de 0.543,
evidenciando una correlacion positiva de magnitud media; quiere decir; que si, el
compromiso organizacional en los profesionales de la salud de la clinica privada
de Ayacucho presenta mejoras, entonces; el desempefio laboral también

mejorara en el mismo sentido y magnitud.
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VI. CONCLUCIONES

1. Existe relacion positiva de magnitud media y significativa entre la variable
compromiso organizacional y el desempefio laboral (p valor < 0.05,
r=0,543) entonces, ambos variables ascendera o descendera en el mismo
sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clinica privada

de Ayacucho.

2. Existe relacion positiva de magnitud media y significativa entre la variable
compromiso organizacional afectiva y el desempefio laboral (p valor <
0.05, r=0,283) entonces, ambos variables ascendera o descendera en el
mismo sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clinica
privada de Ayacucho.

3. Existe relacion positiva de magnitud media y significativa entre la variable
compromiso organizacional normativo y el desempefio laboral (p valor <
0.05, r=0,361) entonces, ambos variables ascendera o descenderé en el
mismo sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clinica

privada de Ayacucho.

4. Existe relacion positiva de magnitud media y significativa entre la variable
compromiso organizacional continuidad y el desempefio laboral (p valor <
0.05, r=0,336) entonces, ambos variables ascenderd o descendera en el
mismo sentido y magnitud en los profesionales de la salud de la clinica
privada de Ayacucho.
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1.

2.

VIl.  RECOMENDACIONES

Al Ministerio de Salud y los Gobierno Regionales mediante la gerencia
administrativa optimizar proyectos de mejora continua en la salud, con la
participacion activa de los profesionales bajo los representantes de cada
realidad laboral, con el fin de mejorar el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral en los diferentes instituciones privadas y publicas de

prestacion de los servicios de la salud.

A las diferentes organizaciones regionales de la salud incentivar a
estimulos creativos informaticos, talleres breves con mayor contenido
significativo para mejorar el compromiso organizacional, el apoyo mutuo,

trabajo en equipo y el desempefio laboral en los profesionales.

La gerencia o Jefatura de cada institucién de la salud, otorgar beneficios
innovadores como; los cursos de actualizacion virtual o presencial bajo un
convenio con otras instituciones; sin omitir los beneficios econémicosy los
elogios que permitan la permanencia y continuar laborando con mayor

desempeifio los profesionales la Salud.

En la clinica privada a los profesionales de cada area o especialidad;
actualizar, verificar, las normativas y funciones que asume cada
profesional dentro de su area, monitoriando para el cumplimiento de los
objetivos y metas trazados bajo una convivencia laboral amena y

confortable.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalizacién

Variable o
o Definicién _ _ _ . L
de Definicion Conceptual _ Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicion
. Operacional
estudio
Ordinal
Definicion conceptual del . .
' T Compromiso | eNivel d compromiso 1-3 Escala de Likert
V1 compromiso organizacional o Scala de Like
, afectiva : ; ; )
Compr  Segin Meyer y Allen (1991): eNivel de involucramiento 4-6 1 Totalmente en
omiso  €s la relacion que posee el g compromiso desacuerdo
Organi hombre con la institucion, organizacion se elLealtad 7-9
zacion uUna conexion espiritual que medira de acuerdo a  COmpromiso 1011 2. En desacuerdo
al le impide retirarse de dicha g, tres normativo *Sentido de obligacion con 3. Ni en acuerdo ni
institucion en la cual convive dimensiones: la organizacion desacuerdo
bajo diferentes situaciones y  arectiva. continuidad
’ 4. De acuerdo
contexto con todo lo que le y normativo, bajo un
rodea, a lo que llama como instrumento de e Satisfaccién laboral 12-13 5. Totalmente de
un periodo mistico que tiene ., estionario. acuerdo
la persona en dicho lugar de Compromiso de  ®Nivel economico 14-15
trabajo. continuidad o Agpiraciones 16
Nivel:
Bajo (16-36)




Intermedio (37-58)

Alto (59-80)
e Conocimiento del trabajo 1-2 Ordinal
El desempefio laboral seglin Funciones eCalidad de trabajo 3-4 Escala de Likert
Robbins y Judge (2009), se eCumplimiento de normas 5 1. Totalmente en
expresa  mediante  los
desacuerdo
comportamientos del 6
va: colaborador, los cuales son El desempefio *Disponibilidad 7 2. En desacuerdo
Des~e importantes para alcanzar laboral se trabajara elniciativa . 3. Ni en acuerdo ni
MPeNo |95 objetivos que tiene la con las dimensiones «Oportunidad desacuerdo
Labora  grganizacion, el desempefio de comportamiento, 9
| _ . 4. De acuerdo
de un colaborador se puede compromiso y Comportamiento eResponsable 10
medir de acuerdo a las funciones. Totalmente de
e Colaborador
competencias que posee y 11 acuerdo
estas son dadas segln las e Involucramiento 12
funciones que cumple cada eCumplimiento de objetivos Nivel
colaborador. '
Bajo (18-42)

Compromiso

eDeberes




eMejora productividad 13-14 Intermedio (43-67)
eUso de recurso 15-16 Alto (68-90)
eManipulacién de equipos 17

18




Anexo 2
Cuestionario de Compromiso Organizacional:

Lea atentamente y responda con total sinceridad marcando con un X segun corresponda, la
ficha es totalmente andnimo. Nivel: Bajo (16-36), Intermedio (37-58), Alto (59-80)

g Totalmente En Ni de De Totalmente
) . L. en desacuerdo | acuerdo ni | acuerdo acuerdo
2: Dimension desacuerdo en
Z desacuerdo
Afectiva
Estaria muy feliz de trabajar el resto de
01 | mi vida en este establecimiento de
salud
Realmente siento como si los
02 | problemas de este establecimiento de
salud fueran mios
03 Este establecimiento de salud significa
mucho para mi
04 Considero este establecimiento de
salud como mi segundo hogar
Me siento ligado emocionalmente a
05 27
este establecimiento de salud
Siento un fuerte sentido de pertenencia
06 o
en este establecimiento de salud
Normativa
07 Le debo mucho a este establecimiento
de salud
08 Este establecimiento de salud merece
mi lealtad
Incluso si me conviniera, siento que no
seria correcto dejar laborar en este
09 o
establecimiento de salud en estos
momentos
No abandonaria el establecimiento de
salud donde laboro en estos momentos
10 | porque tengo un sentimiento de
obligaciéon hacia las personas que
trabajan ahi
Siento mucha obligacién de continuar
11 | laborando en este establecimiento de
salud
Continuidad
Ahora mismo no abandonaria este
12 | establecimiento de salud porque me
siento obligado con toda su gente
Creo que tengo pocas opciones de
13 | conseguir otro empleo igual si dejo este
establecimiento de salud
Si continuo en este establecimiento de
14 salud es porque en otro no tendria las
mismas ventajas y beneficios que
recibo aqui
Gran parte de mi vida se afectaria si
15 | decidiera salir de este establecimiento
de salud en estos momentos
En este momento, estar en este
establecimiento de salud es una
16 . i L
cuestion de necesidad méas que de
deseo




Cuestionario de Desempefio Laboral: Lea atentamente y responda con total sinceridad

marcando con un X segun corresponda, la ficha es totalmente anénimo. Nivel: Bajo (18-42),
Intermedio (43-67), Alto (68-90)

normas y especificaciones de su trabajo

N° Totalmente [En NI de. [rotalm
. . L acuerdo ni De ente
ite Dimension en desacuer
en acuerdo j@acuerd
ms desacuerdo do
desacuerdo o]
Funciones
01 Tiene conocimiento de las actividades y funciones
especificas a desarrollar segun 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 segun las

Comportamiento

Esté disponible para cualquier actividad que se

06 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 empatica con sus
demas colegas y jefe inmediato

11 Sabe mantener cierta informacion de manera
discreta
Realiza todas las acciones necesarias para

12 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
Compromete recursos y tiempo para mejorar la

15 ",
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

Cuestionario de Robbins & Judge 2009. Adaptado por Tejada (2022)




Anexo 3

Consentimiento Informado

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Compromiso

autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
“Clinica JLS”.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recogeran datos de las preguntas sobre

cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un numero de

identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.
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Anexo 4

Validez por Juicio de Expertos

Ministerio de Educacidn

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grade o Titulo Institucién
DOCTORA EN GESTION PUBLICAY
FOBERNABILIDAD
i) -
DE LA CRUZLICAZ, Feche de diploma: 1807721 UNIVERSIDAD CESAR VALLEID S AC,
hinpdalidad de estudios: PEESENCLAL PERLT
DI 10195203 E——
Fecha matricula: §4:01/2018
Fecha egresa: 17/01/2021
TITULQ DE ESFECIALISTA
ODONTOFEDIATRIA
DE LA CRUZLICAL, | Feche de diploma: 170314
MEEY Modalidad de estudios: PEESENCLAL PEH[:FRSEAD' S PERUANAS 5.4
DNI 10193203
Fecha matricula- §4:03/2013
Fecha egresa: §4/08,/ 2014
EACHILLEE EN ESTOMATOLOGLA
DE LA CRUZLICAL, | Feche de diploma: 140804 HIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
MEEY Modalidad de estudios: PEESENCLAL ASOCIACTON CIVIL
DNI 10193203 PERL
Fecha matricula- Sin informacion (***}
Facha egresa: Sin informacion (***)
MAESTRO EN DOCENCIAE INVESTIGACION EN
ESTOMATOLOGIA
i)
DE LA CRUZLICAZ, Feche de diploma: 300052013 UMNIVERSIDAD ALAS PFERUJAMAL 5 A
hpdalidad de estudios: - PERLT
DI 10195203 E—
Fecha matricula- Sin informacion (***)
Fecha egresa: Sin informacion (***)
DE L& CRUZLICAT, UJANG DE Ta UMNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LAVEGA
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DNT 10195203 Feche de diploma: 18042005 PERD

Miodalidad de estudios: -




1. Datos generales del Juez

Nombre dcl jucz:

EVSTERLD ORE  GLTIEARE 2

Grado profesional:

Maestria (0 Doctor Da

GV GESTwN o ADN/MSIRALLON

Area

de formacion
acndémica:

Clinica () Social () Lducativa{) Organizacional f¥

Areas de experiencia profesional;

JCZENTE [jl\swi,l‘LSi'm Rio

Instituclén donde Iabora:

Unwzjsi 280 Macevne SAN CRTenAd, bé HuAHA GR

Tiempa de experiencia profesional en

2a4danos() Mas dc 5 anos
¢l drea; )I“

Experiencia cn
Psicomélricu: (s

Investigacidén | Lxperniencia en Investigacion Psicométrica

i correspondc)

2. Propdsito de [a cvalua

Validar ¢l contenido del instrumento, por juicio de cxpertios.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

cidn:

Nombre de la Prucha: | Cuestionario
Autor (a): | Ruth Marisol Ogosi Cahuana
Objetive: | Determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral en los profesionales de la salud en la clinica de
una cooperaliva en Ayacucho, 2023
Administracién: | Presencias
Afip; | 2023
Ambito de aplicacién: | Profesionales de la salud T
Dimensiones: | Compromiso arganizacional (CO) y desempedio laboral (DL)
Canfiabilidad: | 0,907 Compromiso organizacional; 0,964 Desempeiio laboral
Escala; | Fscala de Likert (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni en

acuerdo ni desacuerdo, de acucrdo, Totalmente de acuerdo)

Niveles o rango:

Nivel: Bajo (16-36), Intermedio (37-58), Alto (59-80) =CO
Nivel: Bajo (18-42), Intermedio (43-67), Alto (68-90) =DL.

Cantidad de items:

CO= 16 items, DL= 18 items

Tiempo de aplicacion:

15220 min

4. Presentacion de instru

cciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario de Compromise Organizacional y

Desempeiio Laboral claborado por Tejada (2022) y adaptado por Ogosi Cahuana, Ruth

Marisol en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con ¢l criterio El ftem no ¢s claro.
2. Bajo Nivel Ll item requiere bastanies modificaciones o una
CLARIDAD modificacidn muy grande cn cl uso de las
El item se¢ comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

facilmente, es decir, su

ordenacidn de estas.

sintdctica y semdntica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere unn madificacion muy especifica de
algunos de los 1érminos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semintica y sintaxis

adecunda.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacién ldgica con la
COHERENCIA cumple con ¢l criterio) dimensidén.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerde)

El item tiene und relacidn tangencial /Jejana
con la dimensidn.




El item tiene relacidn logica | 3. Acuerdo Ll ftem ticne una relscion moderada con I
con la dimensidn o indicador {moderada nivel) di i0n que se esti midiend
que estd midicndo, 4. Tatalmente de Acuerda El itcm se encuentra esti relacionado con la
(alto nivel) dimension que estd midiendo
1. Na cumple con el criterio El Itemn puede ser climinado sin que se vea
RELEVANCIA afectadn [0 medicién de la dimension.

El jtem es esencial o |2, Bajo Nivel Ll item ticne alguna relevancia, pero atro ftem
importante, es decir debe pucde estar incluyendo la que mide éste.
ser. |_3. Moderada nivel El flem es relalivamente imporante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y dehe ser mcluxduj

Leer con detenimiento los items y calificar en una cscala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.
4: Alta nivel

3: Moderado nivel

2: Baja Nivel

1: No cumple con el criteria

Instrumento que mide Ia variable 01: Compromise Organizacional

Definicion de la variable;

El compromiso organizacional es el estado psicolégico que relaciona entre ¢l empleado yla
organizacion, lu lealtad y la participacién activa determinando ¢l grada de involucramiento y la
identificacion que tiene con la organizacion, a la vez, la decisién de permanecer en ¢lla o no
{Bcrnal, 2021).

Dimensian 1: Compromise Organizacional Afectiva

Definicion de Ia dimensidn:

Se relaciona con lo psicoldgico la cual determina a el empleado pueda participar
activamente dentro de la organizacion (Bemal, 2021), vinculo con la organizacion que se generar
al ser tratado bien y sentirse confortable (Nava yetal,, 2021),

Indicadores Hem Claridad | Coherencia | Relevancia Obscrvaciones/
Recamcndncinni
Estaria muy feliz de trabajar cl ]
resto de mi wvida en este /

establecimicnto de salud

Nivel de Realmente siento como si los
compromiso | problemas de este establecimiento
de salud fueran mlos
Este establecimiento de salud
significa mucho para mi

s
v
v
Considero este establecimicnto de /
il
-

salud como mi segundo hogar

Me siento ligado emocionalmente
a este establecimiento de salud
Siento un fuerte sentido de
pertenencia en este establecimiento
de salud

Nivel de
involucramienta

NAAMMANA

I

/
g
-

7

Dimensidn 2: Compromiso Organizacional de Normativo

Definicién de la dimensidn: .}‘
Cuando el empleado es consciente de cumplir su responsabilidad, obligacién moral y ética forque™ -
ticne un puesto de trabajo en donde permanecer cumpliendo las funciones, el contrato al cual se
somete con lodas sus condiciones y normas especificas 1l momento de ingresar a laborar ¢n una
organizacidn, es importante tener en cuenta las metas y los objetivos de la institucion, ya que es
una obligacién del trabajador (Bemal, 2021 ). \



Indicador Hewm Claridad | Coherencia | Relevancia | Obscrvaciones/
Recaomendaciones

Le debo mucho a cste / P
establecimicnto de salud
Este establecimiento de / e
salud merece mi lealtad v

Lealtad Incluso si me conviniera,
siecnto que  no  seria
correcto dejar Tnborar en
este establecimiento de -~ g
salud en estos momenos

L

No abandonarin el
establecimiento de salud
donde laboro en estos
momentos porque tengo

Senti Rt
S n_udu.t.le un  scotimiento  de ™ o 7~ o
obligacién 2y :
> abligacion  hacin  las
con la i .
. .. | personas que trabajan ahi
organizacion -5 — i
Siento mucha obligacion
de continvar laborando en
este establecimicnto de 4 / 7~
salud

Dimensidén 3: Compromiso Organizacional de Continuidad

Definicién de la dimension:

Sc trata de que el empleado no desea dejar la organizacion y perder los beneficios que acumulo
durante su estancia dentro de la organizacian, la remuneracion econémica es uno de los factores
por las cuales el personal presta servicios, las recompensas por cumplir las metas y las vacaciones
(Bemnal, 2021).

Indicadores ftem “Claridad  [Coherencia Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Ahora nmismo no
abandonaria cste
establecimiento  de  salud / e
porque me sicnto obligado '/

con toda su gente

Creo que tengo pocas
apciones de conseguir otra
cgpleo igual si dejo este ' ,/ v
establecimiento de salud

Si  continug  en este
establecimiento de salud es
porque en otro na tendria las / oy el
mismas ventajas y

beneficios que recibo aqui
Gran parte de mi vida se
afecturfa si decidiera salir de G
este  establecimienta  de l/

salud en estos momentos
En este momenio, estar en
este  establecimiento  de /
salud es una cuestion de / v 2
necesidad mis que de desco N

Satisfaccion
laboral

Nivel
econdmico

Aspiruciones




Instrumento que mide la variable 02: Desempeiio Laboral

Definicién de la variable:

El desempeia laboral es la capacidad que ticnen los trabajadores para realizar diferentes

actividades designad

(Tejada, 2022).

Dimensién 1: Desempeiio segiin Ia Funcifn

Definicién de la dimension:

as permitiendo lograr la satisfaccion laboral dentro de la organizacion

Es reflejado mediante un documento donde se encuentra las especilicaciones laborales
hacia el trabajador, las experiencias teéricas y pricticas que deben ser aplicadas, la manipulacién
de técnica de los diferentes cquipos o instrumentales que estin a su disposicion; cumplimientos
de estas son funciones sometidos por la organizacién (Tejada, 2022).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Conocimiento
del trabajo

Tiene conocimiento
de las actividades y
funciones
especificas a
desarrollar segiin su
cargo

v

Organiza y planifica
su propio trabajo

Calidad de

Cumple con sus
actividades en
tiempo v forma

trabajo

Realiza su trabajo
con calidad y
eficacia

4
" -
-
"2

Cumplimicnta
de normas

Obedece y cumple
sus funciones segtin
las  normas ¥y
especificaciones dc
su trabajo

4

EAVAAER

Dimensién 2: Desempeiio segiin ¢l Comportamienta

Definicion de la dimension:

El comportamiento s¢ mide a través las cualidades que expresan para cumpli las
funciones, objetivos y melas, las cualidades frente a la presién del superior, la disponibilidad de
tiempo, responsabilidad, iniciativa de colaborar o participar en diferentes actividades,
involucramiento en la organizacion y sus fines (Tejada, 2022).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Recomendaciones

Disponibilidad

Estd  disponible
para cualquier
aclividad gue se
presente

o

el

e

Iniciativa

Participa de
manera activa en
las actividades y
reuniones de
trabajo




Oportunidad

Busca capacitarse
y desarmrollar sus
habilidades de
manera constantc

Responsable

Enfrenta los
problemas y
acciones concretas
para dar
soluciones

Colaborador

Trabaja en equipo
y de manera
empitica con sus
demids colegas y
jele inmediato

Involucramiento

Sabe mantener
cierta informacidn
de manera discreta

Cumplimiento
de objetivos

Realiza todas las
acciones
necesarias  para
alcanzar las metas
prapucstas
enfrentando
inconvenicntes
gue se  puedan
presentar

Dimensidn 3: Desempeiio segtin e] Compromiso

Definicion de la dimensidn:

El compromiso para lograr lo propositos trazados, ¢l actuar posiliva o negativa frente a
los problemas, el aumento de la productividad, cumplir los deberes, la manipulacién correcta de
los equipos (Tejada, 2022).

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacianes/
Recomendaciones
Cumple con los
COMPromisos y
deberes que se le 7 >~ =
Deberes asigman
Cumple de manera
puntual con su v
horario de trabajo £ i
Compromete
Tecursos y tiempo
para  mecjorar la / 3 /
Mcjora productividad
productividad | Sy actitud de
servicio a la
comunidad es| o~ o -
excelente
Utiliza
adecuadamente los
Manipulacién | recursos disponibles v v / a
de equipos Verifica que  los
cquipos funcionen de / ’ 3
Tanera correcta / / \ . 'i\\?;a'
s
@.Q‘ ~
N
@S\% \p?



Educacion Superior Universitaria

Superintendencia Nacional de
% Ministerio de Educacién |oar

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

DOCTOR EN GESTION FUELICA Y

GOBEFNAEILIDAD
RDBE':;?UHSTA’ TOEH Fecha de diploma: 1470220 UMNIVERSIDAD CESAR VALLETD 5.AC.
DNT 25258170 Bhdodalidad de estudios: FREESENCIAL FERU

Fecha matricula: 20102014

Fecha egrean: 31712/2019

TITULO DE ESPECTALISTA

DOONTOFEDIATRIA
TINCO BAUTISTA, JOHM | Fecha de diploma: 190116
EOBERT Bhiodalidad de eatudios: PREESENCIAL PERI:,ERSD]AD' S PERUANAS 5.4
DNI 23255170

Fecha matricula: Sin informacicn (***)

Fecha egreap: Sin informacion {**+)

MAFSTED EN DOCENCIATUNIVERSITARIAY

GESTION EDUCATIVA
RDBE?R?AUHSTA’ TOEH Fecha de diploma: 150914 TMIVEREIDAD ALAS PEETJAMAS 5.4
DNT 25255170 Bhdodalidad de eatndios: - FPERE

Fecha matricula: Sin infonmacicon {(***)

Fecha egreso: Sin infonmacion {***)

BACHILLER EN ODONTOLOGIA
TINCC BAUTISTA, JOHM | Fecha de diploma: 04051887 TMIVERSIDAD MACIOMATL SAN LUIS
EOBERT Bhiodalidad de extudios: - GOMZAGADEICA
DNI 23255170 FPERLT

Fecha matricula: Sin infonmacicn {*4+)

Fecha egreap: Sin informacion {**+)

CIEUJAND DENTISTA
TINCC BAUTISTA, JTOHM TMIVERSIDAD MACIOMAL SAN LUIS
%:ﬁﬁmm Fecha de diploma: 2510611997 _FEEROHL-EA' GADEICA

Bhdodalidad de eatudios: -




I, Datos gencrales del Juez

—

\mnhle(felpl(‘.’ _.jCIlT\'l !-,ﬂﬂE‘}"l" TINCCI rﬂf‘ndl’mrﬂ

{E =% o AUTTA
Grada profesio | Maesiria I,ka'“‘L',"h"a,:”;, ’,,;:,‘Dn"mr tq‘c"ﬂ‘;'rf_,,,";“' 'y 1]
cli slonal: |
Arca de formacion

Chmea{ ) Sociel 1) Bducativa (. Organizacional ()
acadéni

|
1

Areas de experiencia profes : Do CEHTE LiMbweny | Y ]EEF‘_— i A L)
Institucian donde _UnJ.'Iumi.rf)')‘) bub! POrladm nh | IO AL 3EUE BAWEYDS

Tiempuo Jde experiencia |H‘I:Irl.\li!l alem | 2a4uiosd ) M de S anos g4
o eldren:
Eaperiencia en Investigacion

 Psicométricns (1 corresponcle)

Tl del estudio reatizado

B, HI R sLmhIr
.- ‘e antista
2. Propésito de la evaluacién: ATRA
BME M- 1567

Validar el contenido del instrumento, por juicio de experios.

3. Datos de Lu eseala {Colocar nombre de la eseala, cuestionario o imventario)

Cuestionaric
Ruth Marisol Ogosi Cahuana

determinar la relacion entre el COMProLso orgammcmnal yel
duscinpeiio laboral ¢n los profesionales de ta salud en la clinica de
una cooperativa en Ayacucho, 2023

Presencias

| Nomhbre de la Prueba:
| Auntor {a):
Ohjetiva:

Administracion:

- Aho: | 2023

Ambito de aplicacién: | Profesionales de In salud |
o _Dimensiones: | fnmpmmwo organizacional (CO) y d-."-empmo laboral { DL)

_____Confiabilidad: | 0.907 compromiso organizacianal, 0,964 desempeio laboral |

- Lecala: | Escala de Likert (Tolalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni |

en acuardo i desacuerdn, de acuerdo, Totalmente de acuerde

Niveles o rango:

Nivel: Bajo (16-36), Inlennedm(S? 58), Allo (59-80) =CO

Nivel: Bajo (18-42), Intemedio (43-67), Alta (68-90) =DL
CO= 16 items, DL= I8 items
15 a 20 min

Cantidad de items:
Tiempo de aplicavion:

4, Presentacion de instrucciones para ¢l juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Compromiso Organizacional ¥
Desempeiio Laboral elaborado por Tejada (2022) y mduptado por Ogosi Cahuana, Ruth
Marisol en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

| Coteporin | _ Calificacidn Indicador
| 1. No cumple con el erilerie El ltem no &
2. Bajo Nivel Cl item requicre - bastanles modificaciones o una
CLARIDAD medificacion muy grande en el uso de las
El ilem se comprende palabras de acuerdo con su significado o per ln
ficilmente, es  decir, su = _ordenncidin de eslas, /
sintictica y semantica son | 3 Moderado nivel Se requicre una inodificacion muy especifica de
adccupdas. _ | alpunos de los términes del item.
4. Allo nivel Elitem cs cloro, (iene semaitica v sintaxis
y adecunda. i = B
I totalmente cu desacverdo (no | El item na diene relneion Jogicn con la
__ COHERENCIA | cumple con ¢l criterio) dimension,

Or, JORY, ujano Dentista
DONTOPEDIATRA
N 0243 RNE N° 16E7



El iteon tiene relacion logica | 2. Desacuerdo I Lt ilem tene una relacion tangencial /gpana
con la dimension o indicador (bajo onvel de acuerdo) !_con la dimenston,
que esta midiendo { 3 Acuerdo Eliten tiene una relacion moderada con la

(maderado nivel)

4 Totulmente de Acuerdo
(allo nivell

1 No cumple can el enterio

dimension que se esta nidiendo,
L item se encuentra esta relacionado con la
. dimension gue esta midiendo

Elitem puede ser chnunado sin que se ven
afectada la medicion de la dimensaan
Eliem tiene alguna releyancia, pero otro iten ’
__| poede estar incluy endo Jo que mide éste

ELitemn es relauvomente importante [
| Elitem es muy refesante y debe ser inclurdo B

-

RELEVANCIA
El item ¢ esencial o | 2
importante. ¢s deoir debe
ser. 3

Buje Ninel

Moderido el
A Allo el

Leer con detenimicnto los items y calificar en unu escala de | a 4 su valoracion, asi como
salicitamos brinde sus observaciones que considerc pertineate,

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variahle 01: Compromiso Organizacional

Definicidn de la variable:
El compromiso organizacional es ¢l estado psicolégico que relaciona entre el empleado y la
organizacion, la lealtad y la participacion activa determinando el grado de involucramiento y la

identificacidn que tiene con la organizacion. a la vez, la decision de permanecer en ella o no
(Bernal, 2021).

Dimensién 1: Compromiso Organizacional afectiva
Definicion de la dimension:
Se relaciona con lo psicologico la cual determina a el empleado pueda participar

activamente dentro de la organizacién (Bernal, 2021), vinculo con la orpanizacion que se generar
al ser tratado bien y scntirse confortable (Navay et al., 2021).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/ ‘
- ____Recomendaciones
Estaria muy feliz de trabajar el / )
resto de mi wvida en  este v / Mg
establecimiento de salud } U |
Nivel de Realmente siento como si los / / [ : ‘I
compromiso problemas de este establecimiento / /\Lv— ¢ o
de salud fueran mios 7
Este establecimiento de  salud K
£ ; 1 Q
significa mucho para mi 0 7 4 E ﬂl""‘"j"’"
Cunsidero este establecimiento de : =
_salud como mi segundo hogar | K/ L /U.u_\—?,xm “
. | Me siento ligado emocionalmente e
... ivel dd 1 |8 este establecimiento de salud ¥ v/ 7 J\LH-*&‘L"“ ’
involucra Siento un fuerte sentido de
pertenencia en este establecimiento -
de salud o / v

Dimension 2: Compromiso organizacional de normativo

Definicion de la dimension:

— L
Or. JOH-ROBERT HhEO-BAUTISTL >
Cirujano Dantista
/" UDONTOPEDIATRA
A0P N* 9243 RNE N© 1567

Cuando el empleado es consciente de cumplir su responsabilidad, obligacién moral y ética porque
tiene un puesto de trabajo en donde pennanccer cumpliendo las funciones, el conirato al cual se
somele con todas sus condiciones y normas especificas al momento de ingresar a laborar en una



organizacidn, ¢s importante tener en cuenta las metas y los objetivos de la institucion, ya que es
una obligacton del trabajador (Bemal, 2021).

Indicador

Item

Claridad

Coherencia | Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacione
s

Lealtad

Le debo mucho a este
establecimiento de salud

v

Este establecimiento de
salud merece mi lealtad

v/

4
v

v’
/

Incluso si me conviniera,
siento  que no  seria
correcto dejar laborar en
este establecimicnto de
salud en estos momentos

/

v

v/

Sentido de
obligacion
con la

No  abandonaria el
establecimiento de salud
donde laboro en estos
momentos porque tengo
un sentimiento de
obligacion  hacia  las
personas que trabajan ahi

v

4

organizacion

| Siento mucha obligacion

de continuar laborando
en este establecimiento
de salud

v

v’

v
v

Dimension 3: Compromiso organizacional continuidad

Definicion de la dimension:

OBERT T

Se trata de que el empleado no desea dejar la organizacién v perder los beneficios que acumulo
durante su estancia dentro de la organizacion, la remuneracion economica es uno de los factores
por las cuales el personal presta servicios, las recompensas por cumplir las metas v las vacaciones
(Bernal, 2021).

“Ind icadores

¥itcm

[ Claridad

Coherencin

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion
laboral

Nivel
economico

Ahora mismo
abandonaria este
establecimiento  de  salud
porque me siento obligado

con toda su gente

no

y

v/

Creo que tengo pocas
opciones de conseguir otro
empleo igual si dejo este
establecimiento de salud

4

Si  continuo en  cste
establecimiento de salud es
porque en otro no tendria las
mismas ventajas y
beneficios que recibo aqui

Gran parte de mi vida se
afectaria si decidiera salir de
este  establecimiento de
salud en estos momentos

Aspiraciones

En este momento, estar en
cste  establecimiento  de
salud es una cuestion de
necesidad mas que de deseo

v
v

4
/

4

—

rmiees

o B ~

isujano Dent
JUONTOPEDIA
Tk N* 8243 RNE

i
Cirujano Dantista

ODONTOPEDIATRA

54 RUBERT TINCO BAUTISTA—
4»# 9243 RNE N° 1567



Instrumento que midc la variable 02: Desempeiio Laboral

Definicion de la variable:

El desempeiio laboral es Ia capacidad que tienen los trabajadores para realizar diferentes
actividades designadas permiticndo lograr la satisfaccion laboral dentro de la organizacion

{Tejada, 2022).

Dimensién 1: Desempeiio Laboral en Funcion

Definicion de la dimensién:

Es reflejado mediante un documento donde se encuenira las especificaciones laborales
hacia el trabajador, las experiencias teoricas y pricticas que deben ser aplicadas, la manipulacion
de téenica de los diferentes equipos o instrumentales que estan a su disposicion; cumplimientos
de estas son funciones sometidos por la organizacion (Tejada, 2022)

Relevancia | Observacianes/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia ’
Recomendaciones |
Tiene conocimiento !
de las actividades y
funciones
Conocimiento | especificas a / // / //IJN/MU’
deltrabajo | desarrollar segiin su
| cargo : - —
Organiza y planifica
su propio trabajo / /
Cumple con sus
actividades en
Calidad de | iempo y forna V V
trabajo Realiza su trabajo
con calidad y / /
eficacia
Obedece y cumple
Cunohiients isus funcnoncs.segurj v
de normas & . ronnas Y / v
especificaciones de [ i
su Lrabajo I

Dimensién 2: Desempeiie Laboral en Comportamiento

Definicion de la dimension:

4 ":'

El comportamiento se mide a wravés las cualidades que expresan para cumphr las
funciones, objetivos y metas, las cualidades frente a la presion del superior, la dispombilidad de
tiempo, responsabilidad, iniciativa de colaborar o participar en  diferentes actividades,
involucramiento en la organizacion y sus fines (Tejada, 2022),

Relevancia | Observaciones/
_._Recomendaciones

Indicadores Item Claridad | Coherencia
Esta  disponible -
Disponibilidad | P cualquier
Re actividad que se y 1/
presente
Participa de
x manera activa en /
Iniciativa las actividades y [/
reuniones de I/
trabajo

e

Noan g

ano
) UNTOP
:0P'N® 6243 RNE N

EDIATRA
1567

TR TINED BAUTISTA
Trujane Dentista

" INTUPEDIATRA
T w9243 RNE N- 1567



Oportunidad

Busca capacitarse
y desarrollar sus
habilidades de
manera conslante

Responsable

Enfrenta los
problemas y
acciones concrelas
para dar
soluciones

Colaborador

Involucramiento

Trabaja en equipo
Yy de  manera

cmpatica con sus
demds colegas

Sabe
cierta informacion
de manera discreta

| jefe inmediato
mantener |

Cumplimiento
de objetivos

Realiza t1odas las
acciones
necesarias  para
alcanzar las metas
propuestas
enfrentando
inconvenientes
que  se  puedan
presentar

Dimensién 3: Desempeiio Laboral en Compromiso

Definicion de la

dimension:

T It O BAUTISIA

== Cuiujanc Dentista

GDONTOPEDIATRA

JAP 19243 RNE N

1567

El compromiso para lograr lo propésitos trazados, el actuar posiliva o gegativa frente a
acion correcta de

los problemas, el aumento de la productividad, cumplir fos deberes, la mani

los equipos (Tejada, 2022),

Indicadores | Item Claridad | Coherencia | Relevancin Observaciones/
Recomendaciones |
Cumple con los
COMPpromisos y
deberes que se le / / }/
Deberes asignan
Cumple de manera f
puntual  con  su // V /
horario de trabajo =
Compromete
Tecursos y lempo d
para  mejorar la I/ / / ==
Mejora | productividad ) o ]
productividad ( Sy actitud ~ de
Servicio a la / =
comunidad €s
excelente /
Utiliza P
adccuadamente  los / / 4 ¢
Manipulacién | recursos disponibles I
de equipos Verifica  que  los
equipos funcionen de / l/ V24
manera correcta oo snie

SERT TINCO BRUTISTA

Zivjano Dentista
LUUNTOPEDIATRA -
AP N© 9243 RNE N® 156



REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Gradusdo

Grado o Titulo

[nstitacion

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ORE GUTIERREZ, Fecha de diplona: 15109/1989 UNIVERSIDAD NACIONAL DE $AN
EUSTERIO Modalidad d¢ estudics: - CRISTOBAL DE HUAMANGA
DNI 28227213 PERU

Fecha mutricule: Sin mfurmacin (***)

Fecha egresox Sin informacion | ***)
ORE GUTIERREZ, UCEICARO T ADMDSTRACION UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
le)‘i:m% 3 Fecha de diploess: 291111991 (P:l:l DE HUAMANGA

: Modalidad de estudon - ‘

MAESTRO EN ADMINISTRACION ¥

DIRECCION DE EMPRESAS
g'}:ﬁ'{g“m Focha de diploma: 200572010 UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS SA.
DND 38137218 Modil:dud de estadon: - PERL

Fecha maerscula: Sin infon=ucion (***)

Fecha qgresa: Ses mfoemaciin (***)

MAESTRO EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
ORE GUTIERREZ, Fecha de diploma: 04/122012 <t e
EUSTERID Modalidad dc estudios: - m\‘usmmmmu\\.«s .
DN 28227213 i

Fecha matricula: Sin informaxidn (***)

Fecha egreso: Sin infommacion (***)

DOCTOR EN ADMINISTRACION
ORE GUTIERREZ, Fecha de diploess: 310172013 s
FUSTERIO Modalidd de estudios: - 2‘;‘;"“”“”“’"" ARASSA
DNI 28227213

Fecha matricula: Sia mformacin (***)
Fecha egresox Sin informacioa (***)




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

My of S omr Meld<

Grado profesional:

Maestria . =STON P,
DOLAOR Qmua 6 Actews DOCtOr ) EESTCOV pPhgad

CX ESTE MATOLOGIA Y GERERNABILDAD

Area de formacion

Clinica®) Social ¢ Educativa ¢y Organizacional (9

académica: CigwIAmo DER TS TP
Areas de experiencia profesional: S5a2uD
Institucién donde labora: |MiV.A C S L83 LICENGND DS
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () Mis de 5 aﬁos}&?

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Experiencia en Investigacion Psicométrica

2. Proposito de la evaluaciéon:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Cuestionario

Autor (a):

Ruth Marisol Ogosi Cahuana

r Nombre de la Prueba:
|

Objetivo: | Determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral en los profesionales de la salud en la clinica de
L una cooperativa en Ayacucho, 2023
‘ Administracién: | Presencias
Afio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Profesionales de la salud
Dimensiones: | Compromiso organizacional (CO) y desempefio laboral (DL)
Confiabilidad: | 0,907 Compromiso organizacional; 0,964 Desempefio laboral
Escala: | Escala de Likert (Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni en

acuerdo ni desacuerdo, de acuerdo, Totalmente de acuerdo)

Niveles o rango:

Nivel: Bajo (16-36), Intermedio (37-58), Alto (59-80) =CO
Nivel: Bajo (18-42), Intermedio (43-67), Alto (68-90) =DL

Cantidad de items:

CO= 16 items, DL= 18 items

Tiempo de aplicacion:

15 a 20 min

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Compromiso Organizacional y

Desempeiio Laboral claborado por Tejada (2022) y adaptado por Ogosi Cahuana, Ruth

Marisol en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

[Categoria

CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

~Calificacién

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro. Q

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones o una
modificaciéon muy grande en el uso de las

palabras igni
p 'fle acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tie; Anti :
> Iene semantica y sintaxi
adecuada. Y 3

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

Fl item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo

(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tan

' ! gencial /lej
con la dimension. e




El item ti i6n 16e1
c(mlalclﬁtlf:;;z:flglﬁi:ﬁlgﬂca 3. Acugrduli ] Fl ilemllicnc una relacion moderada con la —‘
Qe oot i ador (moderado nivel) dimensi6n que se estd midiendo.
. 4. Tnlaln?eme de Acuerdo El item se encuentra esté relacionado con Iz
(alto nivel) dimension que estd midiendo, -
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin quc se vea

’RELEVANCIA
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir debe
ser.

afectada la medicion de la dimensién.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moder.ado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

L B . .

elf_:r‘con de‘tet}nmento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente,
4: Alto nivel

3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel
1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Compromiso Organizacional

Definicién de la variable:

El corppromiso organizacional es el estado psicolégico que relaciona entre el empleado y la
prgamzacién, la lealtad y la participacion activa determinando el grado de involucramiento y la
identificacién que tiene con la organizacién, a la vez, la decisidn de permanecer en ellaono
(Bernal, 2021).

Dimensién 1: Compromiso Organizacional Afectiva

Definicion de la dimension:

Se relaciona con lo psicolégico la cual determina a el empleado pueda participar
activamente dentro de la organizacién (Bernal, 2021), vinculo con la organizacién que se generar
al ser tratado bien y sentirse confortable (Nava y et al., 2021).

COmMPromiso problemas de este establecimiento ; v
de salud fueran mios

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Estaria muy feliz de trabajar el ]
resto de mi vida en esic J /
establecimiento de salud -
Nivel de Realmente siento como si los P

Este establecimiento de salud

significa mucho para mi
Considero este establecimiento de

galud como mi segundo hogar i
Me siento ligado emocionalmente

. Nivel d‘? a este establecimiento de salud
involucramiento Sjento un fuerte sentido de

pertenencia en este establecimiento

|desalud

Dimensién 2: Compromiso Organizacional de Normativo

Definicion de la dimension:

. - N > aue
Cuando el empleado es consciente de cumplir su responsabilidad, obligacion riloral y t:tu:ll 1;3;(11 e
tiene un puesto de trabajo en donde permanecer cumpliendo las funciones, contrato

i i rar en una
somete con todas sus condiciones y normas especificas al momento de ingresar a labora

; jeti institucion, ya que ¢8
organizacion, es importante tencr en cuenta las metas y los objetivos de la institucion, ya 4

una obligacién del trabajador (Bernal, 2021).




—_
Indicador ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Le debo mucho a este / // ' A/
establecimiento de salud /7 il
Este establecimiento de ' o s
salud merece mi lealtad ’/ i 4 L/(/. g
Lealtad Incluso si me conviniera, ‘

siento que no seria ) y // ,,
correcto dejar laborar en y, / / ’/ P
estec establecimiento de ‘
salud en estos momentos

2|

14

No abandonaria el
establecimiento de salud
donde laboro en estos

. . |
Sentldo de momentos porque tCl\gO / ,:/f ‘,'_/,’,y
v/

obligacion 211;11 S.?Immfmp lde / / /
conla gacion  hacia  las

organizacién personas que trabagan .ahl
Siento mucha obligacién

de continuar laborando en . / ff L

este establecimiento de / ./ n/ SV

salud ' I/

Dimension 3: Compromiso Organizacional de Continuidad
Definicion de la dimension:

Se trata de que el empleado no desea dejar la organizacion y perder los beneficios que acumulé
durante su estancia dentro de la organizacion, la remuneracion econdmica es uno de los factores
por las cuales el personal presta servicios, las recompensas por cumplir las metas y las vacaciones

(Bernal, 2021). '

Indicadores item Claridad [Coherencia [Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Ahora mismo no
abandonaria este ;
establecimiento de salud / /
porque me siento obligado | / /
con toda su gente ¢
Creo que tengo pocas
opciones de conseguir otro ) / /
empleo igual si dejo este / /
establecimiento de salud

Si  continuo en  este
establecimiento de salud es .
porque en otro no tendria las / * / 4 /
mismas ventajas y !

beneficios que recibo aqui
Gran parte de mi vida se ;
afectaria si decidiera salir de / ) /
este  establecimiento de J ¥ v
salud en estos momentos
En este momento, estar en / /

Satisfaccion
laboral

Nivel
econdmico

este  establecimiento de
salud es una cuestion de
necesidad més que de deseo

Aspiraciones




Instrumento que mide la variable 02: Desempefio Laboral
Definicién de la variable:

N El desempefio laboral es la capacidad que tienen los trabajadores para rcalizar diferentes
actividades designadas permitiendo lograr la satisfaccion laboral dentro de la organizacion
(Tejada, 2022),

Dimensién 1: Desempeiio segiin la Funcién
Definicion de la dimension:

~ Es reflejado mediante un documento donde se encuentra las especificaciones laborales
hac1,a el. trabajador, las experiencias teéricas y practicas que deben ser aplicadas, la manipulacion
de técnica de los diferentes equipos o instrumentales que estan a su disposicion; cumplimientos
de estas son funciones sometidos por la organizacion (Tejada, 2022).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Tiene conocimiento
de las actividades y

funciones / , )
Conocimiento | especificas a ,~/ ,/ e
del trabajo | desarrollar segiin su ’
cargo
Organiza y planifica s y,
su propio trabajo 7

Cumple con sus

actividades en /
Calidad de | tiempo y forma

trabajo Realiza su trabajo

con calidad vy / l ’
eficacia / /

N

AN

Obedece y cumple
sus funciones segin /
las normas y /
especificaciones de
su trabajo

Cumplimiento
de normas

[

AN

Dimension 2: Desempefio segiin el Comportamiento
Definicidn de la dimension:

El comportamiento se mide a través las cualidades que expresan para cumplir las
funciones, objetivos y metas, las cualidades frente a la presion del superior, la disponibilidad de
tiempo, responsabilidad, iniciativa de colaborar o participar en diferentes actividades,
involucramiento en la organizacion y sus fines (Tejada, 2022).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Estd  disponible
Disponibilidad para. cualquier .
actividad que se
presente
Participa de
manera activa en /
Iniciativa las actividades y v /
reuniones de v "/
trabajo

/ /

},




[ :
Busca capacitarse

Oportunidag | Y desarrollar sus ,
PO | habilidades  de | 7 g

manera constante

~=

Enfrenta los

problemas y "
Responsable | acciones concretas ’ ‘/

para dar / !

soluciones

Trabaja en equipo
y de  manera
Colaborador | empatica con sus
demds colegas y v
jefe inmediato
Sabe mantener
Involucramiento | cierta informacidn y / 2
de manera discreta ‘
Realiza todas las
acciones
necesarias  para
alcanzar las metas
propuestas S /
enfrentando /S / v
inconvenientes '
que se puedan
presentar

.
~

Cumplimiento
de objetivos

Dimensién 3: Desempeiio segiin el Compromiso
Definicion de la dimensién:

El compromiso para lograr lo propositos trazados, ¢l actuar positiva o negativa frente a
los problemas, el aumento de la productividad, cumplir los deberes, la manipulacién correcta de

los equipos (Tejada, 2022).

Indicadores | ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Cumple con los
COMpromisos y P
deberes que se le ;/ Id )
Deberes asignan
Cumple de manera p )
puntual con  su e 7 /
horario de trabajo
Compromete
recursos y tiempo 7 y
para mejorar la L/ / ¥
Mejora productividad
productividad | Su  actitud  de
servicio a la ; _ /
comunidad es // / }
excelente
Utiliza { ’/ /
adecuadamente los % i
Manipulacién | recursos disponibles |
de equipos Verifica que los , ' /
equipos funcionen de v v
manera correcta




Anexo 5
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Anexo 6: Matriz de consistencia

Compromiso organizacional y desempefio laboral en los profesionales de la salud en la clinica de una cooperativa en Ayacucho, 2023

FORMULACION OBJETIVOS DE LA . POBLACION ENFOQUE TECNICA
. HIPOTESIS VARIABLES
DEL PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA NIVEL INSTRUMENTO
Problema General Objetivo General Hipotesis General POBL
ACION: Tipo: TECNICA
Ho: No  existe Constituida los  Correlacional y Encuesta
relacion entre el 78 transversal
Compromiso profesionales
PG: ¢Cual es la OG: determinar la organizacional y el V1: de la salud en INSTRUMENTO
relacion entre el relacion  entre el desempefio laboral Compromiso  una clinica Enfoque: Cuestionario
organizacional y el organizacional y el de la salud en una Ayacucho, Cuestionario de
desempefio laboral desempefio laboral ,
P P clinica privada 2023. Tejada (2022)
en los profesionales en los profesionales Vel
Ayacucho, 2023 Nivel: para V1.
de la salud en una de la salud en una -
Basica
clinica privada de clinica privada HL Existe relacion MUESTRA: Cuestionario de
?
Ayacucho, 2023 Ayacucho, 2023 entre el compromiso Constituida por Tejada (2022)
desempefio laboral profesionales Hipotético —
en una clinica deductivo

en los profesionales



de la salud en una
clinica privada
Ayacucho, 2023

Problemas Objetivos Hipotesis
Especificos Especificos Especificos

PE;. ¢(Cull es la OE;. Determinar la
relacion entre el relacion entre el HE; Existe relaciéon

compromiso compromiso entre el compromiso

privada de
Ayacucho,
2023. Disefio:
No
experimental

Causal



organizacional

afectivo y el
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada de

Ayacucho, 2023?

PE,. ¢Cudl es la
relacion entre el
compromiso

de

continuidad vy el

organizacional
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada

Ayacucho, 2023?

PE3;

relacion

Cual es la

entre el

organizacional

afectivo y el
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada de

Ayacucho, 2023

OE,. Determinar la
relacion entre el
compromiso

de

continuidad vy el

organizacional
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica
Ayacucho, 2023

privada

OE3:

relacion

Determinar la
entre el

compromiso

organizacional

afectivo y el
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada de

Ayacucho, 2023

HEZ;

entre

Existe relacion
compromiso
de

continuidad vy el

organizacional
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada de

Ayacucho, 2023

HE3:

entre el compromiso

Existe relacion

organizacional

V2.
Desemperio

Laboral



compromiso

organizacional

normativo y el
desempefo laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada

Ayacucho, 2023?

organizacional

normativo y el
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada de

Ayacucho, 2023

normativo y el
desempefio laboral
de profesionales de
la salud en una
clinica privada de

Ayacucho, 2023



Anexo 7: Alfa De Cronbach

Estadisticas de confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Ndmero de
Cronbach elementos
Compromiso 0,007 16
organizacional
Desempefio laboral 0,964 18

Anexo 8: Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso_organizaci
onal ,430 74 ,000 ,590 74 ,000
Desempefio_laboral ,518 74 ,000 ,404 74 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Proceso de Baremo de la variable 1y sus dimensiones




Escalas Dit. De Valor
N items I ¥ Puntajes puntaj Niveles de N de bloques
VARIABLE varores es Rangos wilib

Dif. De Valor

Escal .
scalas y Puntajes puntaj Niveles de N de bloques

N items
valores

Divi es Rangos uilib

Escalas Dif. De Valor
N items ualuresy Puntajes puntaj Niveles de N de bloques
02y es Rangos uilib

. Escalas v . Dit. I:h? . Valor .
N items I Puntajes puntaj Niveles de N de bloques
D3v1 ratores es Rangos __ equilib

Proceso de Baremo de la V2 'y sus dimensiones



- Escalas - - i
N items 1 Puntajes Niveles N° de bloques
valores

Ran de

Oif. De Yalor
YARIAH je

Dit. De Niveles ¥alor N° de bloques

. Escalas
N items 1 _
untaje Rangos de

Divi walores Puntajes

Dit. De Niveles ¥alor N° de bloques

. Escalas
N items 1 _
untaje Rangos de

D2¥1 walores Puntajes

Dit. De Niveles ¥alor N° de bloques

. Escalas
N items 1 _
untaje Rangos de

Dav1 walores Puntajes

Base de datos

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
AFECTIVA NORMATIVA CONTINUIDAD
12|34 |5]|6 o1 71819]10 |11 D2 12 |13 |14 | 15 | 16 03
3/{3|13|51(3|2|19(4|5|2|2 |2 ]15| 3 4 15|43 |19
214123 |2|3|16|1}j1|2|1|1]|6 5 5135|220
4|51 4 |4/3(21|2|3|2|4]4]|15] 5 4 154|523
41323 |5(4(21|3|4(2| 1|2 |12 4 51513 ]4]21
1(4,3|5|4|3(201|1 1|2 ]| 2|7 5 314|141 2]18
2|5|/5|/4(3|2|21(1(3|2|4 |3 |13 | 3 4 |15|5]|31|20
4|/4(4|5 |4/4(25|4|5(3|3 |3 |18 4 5144|522
23|13\ 4 |5|5|122(3|4|4|3 |1 15| 1 2 | 5|51]4]17
5/2 4|5 (34|23 (13|12 |29 3 513|4]3]18
14,54 |5(3(22|3|4|2|4]|3|16]| 2 4153|418
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DEEMPENO LABORAL

COMPROMISO

COMPORTAMIENTO

FUNCION
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Anexo 9

AUTORIZACION DE EJECUCION DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION

Después de la evaluacion de los objetivos del trabajo de investigacion
“Compromiso organizacional y desempefo laboral” realizada por la C.D. Ogosi

Cahuana Ruth Marisol, estudiante de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo;
la Jefatura de la clinica privada de Ayacucho, AUTORIZA |z recoleccion de

informacion del 5 al 10 de junio del presente afio, a través del instrumento

presentado y utilizando el método de encuesta aplicado en 10s profesionaies que

trabajan en la clinica.

Se emite el presente en respuesta a lo solicitado.

Ayacucho, 02 de junio del 2023
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CONTANCIA

Quien Suscribe:

EL CENTRO DE ESPECIALIDADES ODONTOLOGICAS “SLG “ DE AYACUCHO

HACE CONSTAR:

Que, la Srta: OGOS!I CAHUANA RUTH MARISOL, estudiante de la
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, realizd encuesta a todos

los profesionales que trabajan en la clinica, del 5 al 10 de junio del presente ario.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines

que estime conveniente.

Ayacucho, 14 de junio del 2023




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORON VALENZUELA JULIA CECILIA, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis
titulada: "Compromiso organizacional y Desempefio laboral de los profesionales de una
clinica privada de Ayacucho, 2023.", cuyo autor es OGOSI CAHUANA RUTH MARISOL,
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exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
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En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
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César Vallejo.

LIMA, 22 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MORON VALENZUELA JULIA CECILIA Firmado electrénicamente
DNI: 21562085 por: JCMORONM el 04-
ORCID: 0000-0002-1977-3383 08-2023 21:11:48

Caodigo documento Trilce: TRI - 0609062

oo INVESTIGA
.m.' ucv






