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Resumen

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo general en determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén. El abordaje de la tesis
corresponde a un estudio basico, con disefio no experimental descriptivo
correlacional. Se recurrié a un grupo representativo de estudio, integrado por 50
trabajadores de la direccion sub regional Jaén quienes se les aplicd, dos
cuestionarios una para la variable compromiso organizacional y otro cuestionario
para desempefio laboral, cuya validez se establecié mediante juicio de expertos y
la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, alrededor de 0,95 estableciendo un
alto nivel de fiabilidad. Los resultados implican un conjunto de analisis de las
variables, dimensiones e indicadores que reflejan el nivel de relacion existente.
Después del procedimiento se procedid a analizar, interpretar y discutir los
resultados, concluyendo que existe relacién entre ambas variables con el valor de
0,998 siendo alta por lo que el compromiso organizacional por parte de los
trabajadores aun no asume las tareas o funciones adicionales a su labor

complicando el desempefio laboral siendo insatisfactorio.

Palabras claves: Compromiso, desempefio laboral, organizacional.
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Abstract

The present research work had the general objective of determining the relationship
between organizational commitment and job performance in the workers of the Sub-
Regional Health Directorate, Jaén. The thesis approach corresponds to a basic
study, with a correlational descriptive non-experimental design. A representative
study group was used, made up of 50 workers from the Jaén subregional
management, who were applied two questionnaires, one for the organizational
commitment variable and another questionnaire for job performance, the validity of
which was established through expert judgment and reliability to through
Cronbach's Alpha, around 0.95 establishing a high level of reliability. The results
imply a set of analyzes of the variables, dimensions and indicators that reflect the
existing relationship level. After the procedure, the results were analyzed,
interpreted and discussed, concluding that there is a relationship between both
variables with the value of 0.998 being high, so the organizational commitment of
the workers has not yet assumed the tasks or functions additional to their work

complicating job performance by being unsatisfactory.

Keywords: Commitment, performance labor, organizational.

vii



l. INTRODUCCION

Actualmente vivimos con un virus mundial, llamado corona virus, se observa
gue diferentes entidades detuvieron sus diligencias con tal de proteger el bienestar
de los trabajadores prevenido por el estado nacional, no obstante, uno de los
métodos realizados por las clasificaciones mediante este estado de epidemia fue el
trabajo, fue asi como varias sociedades lograron prolongar con sus diligencias de
empresa. La forma de poder ampliar el triunfo de las organizaciones es teniendo un
clima laboral que sea basado en pleno compromiso de las organizaciones
enfocados en el rendimiento, el actor principal se recomienda que sea el personal.
(Guzméan, 2020)

A nivel internacional con correlacion a la responsabilidad de organizaciones
la revista (El pais de Madrid) anuncié una audiencia a Jiménez en su pagina web
(2007) lo cual marco que al estar con coagentes que quieres colaborar y con
compromiso, pues esto concede que se logre formar una exitosa acogida de la
compafiia y de la misma manera poder desarrollarse profesionalmente, asimismo
la responsabilidad de las organizaciones es clave para adquirir la eficacia,
productividad, seguridad, retencion y capacitacion del personal, complacencia y la
honradez, certificando el triunfo y resta empresarial; también, muestra que las
distribuciones con colaboradores elevadamente enfocados tienen el 29% de
beneficio, el 50% mas de clientelas fieles y el 44 % dar un vuelo a los efectos
criticos, y esto es un método corporativo, asimismo dio a conocer que el convenio

engloba al bienestar, la importancia, el orgullo de persistencia y al vinculo.

En Espafia para Arbaiza (2017) en su publicidad de pagina web, sefialo que
la carga laboral y del trabajo se le designa a la carga mental y fisica que un
participante se ve sometido durante el tiempo de labor, también sefialo que si la
carga laboral sobre pasa a la magnitud de firmeza sea mental o fisica del

contribuyente esta logra originar transformaciones en el bienestar del mismo.

A nivel nacional en la pagina web de publicacion del Diario el Peruano,
Ameghino(2019) sefalo sobre la ocupacion que se realiza, que esta es una
diligencia trazada para instaurar placer y aportar al enfoque de la misma realizacion,
creando la eficacia y fabricacion, sin embargo no se debe de establecer elevada

carga de trabajo para conservar una situacion de armonia con la vida familiar y



propia; un coagente puede alcanzar a sofocarse y profesar angustia si el lapso es
breve y la peticion sigue aumentando perturbando su desarrollo, lo aconsejable es
impartir las labores de manera imparcial entre todo el grupo y de esta manera no

llenar de mucha carga a un solo participante.

En las oficinas de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén, en esta
institucion estatal sus trabajadores progresa sus diligenciad con observancia, esto
es mediante el estado de emergencia las instrucciones les hicieron ciertas
limitaciones al acatar la orden del Gobierno Peruano, la pandemia, formado por el
Covid-19, puso al organismo en una posicion compleja, aplicando nuevos
mecanismos desde casa se observa que el administrativo y el personal sanitario
tomaron las funciones adicionales y tareas a su trabajo habitual, sin concernir el
periodo o el deterioro que genere en demanda un aumento en la carga laboral, lo
gue estaria generando el repartimiento en la virtud de lo laboral, aumento de precio,
en diferentes tiempos estuvo muy dificultoso poder combatir con todos los
compromisos encargados por mas que ansiaban consumar para no fastidiar a la
estructura, también, en oportunidades los delegados de las areas ejecutaban una
pésima y exigido repartimiento de las labores a ejecutar y los participantes lo
lograron sin ninguna incomodidad, teniendo como consecuencia una falta de

responsabilidad de érganos y una capacidad de trabajo escaso.

Se formuld la problematica general: ¢ Cual es la relacion existente entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Sub Regional, Jaén?. Ademas, tenemos los problemas especificos:
¢,Cual es el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la Direccion
Sub Regional, Jaén?, ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral de los trabajadores
de la Direcciéon Sub Regional, Jaén?. ¢Cudl es la relacibn entre compromiso
afectivo y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién Sub Regional
de Salud, Jaén?; ¢ Cuél es la relacion entre compromiso continuo y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén?; ¢ Cual es
la relacion entre compromiso normativo y el desempefio laboral en los trabajadores

de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén?.

Teniendo como objetivo general, determinar el nivel del compromiso

organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub



Regional de Salud, Jaén; como obijetivos especificos tenemos identificar el nivel de
compromiso organizacional en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de
Salud, Jaén; identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de la
Direccion Sub Regional de Salud, Jaén, identificar la relacidbn entre compromiso
afectivo y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional
de Salud, Jaén; identificar la relacion entre compromiso continuo y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén; identificar
la relacion entre compromiso normativo y el desempefio laboral en los trabajadores

de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén.

La hipétesis quedd formulada asi: Existe una relacién significativa entre el
compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Sub Regional de Salud, Jaén; ademas tiene hipoétesis especificas tales
como: Existe un nivel de compromiso organizacional de los trabajadores de la
Direccion Sub Regional de Salud, Jaén; Existe un nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén; Existe una relacion
significativa entre compromiso afectivo y el desempefio laboral en los trabajadores
de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén; existe una relacion significativa entre
compromiso continuo y el desempeiio laboral en los trabajadores de la Direccion
Sub Regional de Salud, Jaén y existe una relacién significativa entre compromiso
normativo y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional

de Salud, Jaén.

Ademas el presente trabajo de investigacion, tiene importancia como aporte
tedrico, es el ¢por qué? para cuestionar sobre la demostracion, el deseo o el
rechazo de aportar a la hipétesis congruente con la esencia de escrito, se protegio
con las distintas hipétesis de diferentes autores que accedio a tratar a fondo cada
variable de estudio, ademas como aporte practico en una situacion especifica y la
utilidad para las personas, comunidades o0 grupo para aplicar recomendaciones
analiticas y asi identificar el aporte que brindara a la solucién del problema de
investigacion. Asi mismo, tiene aporte metodoldgico se dispondra a la sociedad
cientifica, logrando propésitos comprobados que se afanaron acordando la
herramienta planteada para el acopio de investigacion y fielmente validados para el

presente estudio.



Il. MARCO TEORICO

La presente investigacion, la situacion en la actualidad es necesario contar
con la revision de diversos estudios procedentes tanto internacionales como

nacionales; en este sentido se considero6 el estudio realizado a nivel internacional:

A nivel internacional para Giga (2020), en su estudio de titulacién, se plante6
percibir la analogia de conflicto laboral familiar, carga de trabajo, y compromiso
organizacional, este asunto no fue empirico de grado caracteristico relacional, su
localidad y modelo, la aceptaron 61 contribuyentes; este escrito que se ejecuto a
medida de la encuesta y lo que se utilizé como instrumento fue el interrogatorio.
Esta indagacién consintié tratar acerca del trabajador administrativo con los
productores que se consideran conformes con la corporacion; ademas descubrio
gue el trabajador administrativo poseyé mas carga de labor, consumé marcando
gue el problema entre rigidez laboral-familiar y responsabilidad organizacional fue

estadisticamente elocuentemente positivo.

Asi semejante para Handoko (2020), en su tesis cientifico se plante6
examinar y evidenciar el golpe de las capacidades profesionales y la carga de
trabajo en la responsabilidad organizacional a través de la remuneracion, trajo una
direccién de cantidad con un modelo aclaratorio, su metrépoli la atendié los
burdcratas publicos de la Agencia Regional de Servicios Civil de la provincia de
Java Oriental; esta averiguacion trajo el procedimiento de muestreo no probable
gue es una estrategia de muestreo; los desenlaces de esta tesis han abordado a
diferentes resultados, entre ellas: 1.) La capacidad profesional tiene una impresion
positiva que se encuentra en el jornal; 2.) La carga laboral aporta una gran
conmociéon notable en el salario; 3.) La competencia profesional de significante
aporte efectivo cierto en la responsabilidad organizacional; 4.) La carga de trabajo
conlleva un notable aporte positivo significativo en el compromiso organizacional,
5.) El jornal conserva un golpe efectivo revelador en el compromiso organizacional;
6.) El salario se vuelve en una constante intermedia del choque de las
competitividades profesionales y el peso de trabajo en el compromiso

organizacional.



Osorio, Ramos y Walteros (2016) nos indican que hay una conexion de los
constructos presentados, la igual tiene una gran dificultad y conserva demasiadas
constantes, estando mas y mas aceptado si se conserva un estudio de la conexion
de los bienes revelados y vivenciados en 6rganos y los productos de los
pertenecientes en convenio del adeudo organizacional, concluye que hay un

vinculo positivo significativo entre compromiso normativo y el desemperio.

Coro (2020) compromiso institucional y desempefio docente de la I.E. N°
6155 de Villa Maria del Triunfo, realizo una investigacion de tipo descriptiva
correlacional, no experimental trabajando con 15 docentes de muestra aplicando
dos cuestionarios de ambas variables de estudio con la finalidad de saber el nivel
de relacion de compromiso y desempefio docente encontrdndose una correlacion
altamente significativa con un valor de 0,874; ademas se aceptd la hipotesis alterna,

por lo que se deduce que el compromiso si influye en el desempefio docente.

Tapia (2018) en su tesis de compromiso laboral y desempefio laboral en los
docentes en la I.E N°2051, con un tipo de investigacion descriptiva-correlacional,
no experimental de corte transversal, investigo a 10 docentes siendo su poblacién
y muestra, ademas aplico dos cuestionarios uno para habilidades blandas y otra
para medir el desempefio laboral, donde se hallo un gran nimeros de profesionales
educativos en un nivel bajo y la relacion entre estas variables es moderadamente
significativa con un valor de 0,64; deduciendo que las habilidades blandas si influye
en el desempefio laboral de los docentes, la importancia de manejar el compromiso
en los docentes es fundamental para una mejor convivencia y resolucion de
conflictos dentro de la institucidon asi el desempefio laboral en los docentes tendria

un mejor alcance.

Del mismo modo para Manan y Ngatimun, Sanusi (2019) en su enunciado
publicado en Management and Journal of Business, poseyd como esencia
inspeccionar los bienes de 1) el estrés laboral, la carga de trabajo y la inteligencia
emocional sobre la responsabilidad organizacional; 2) estrés del trabajo, carga
laboral e inteligencia emocional de acuerdo al desempefio; 3) La capacidad de los
educadores junto a la responsabilidad organizacional; y 4) si la carga laboral, la
tension de la labor y el conocimiento apasionado poseen un resultado revelador en

el ejercicio por medio del adeudo organizacional, este escrito es aclaratoria, su



localidad y modelo, la accedieron 198 profesores del distrito de Probolingo y
estuvieron apartados mediante el procedimiento de muestreo aleatorio simple; esta
tesis se ejecutd de la mano con la encuesta y la herramienta utilizada fue el
cuestionario. La indagacion consinti6 demostrar que el bombazo directo de la
influencia laboral sobre la disposicion es minimo que el golpe indirectamente del

compromiso organizacional.

A nivel nacional para Condemarin (2017) el propésito colectivo es el de
establecer la analogia que hay en el desempefio laboral y en la organizacional de
los trabajadores de la Gerencia Central de Desarrollo y Planificaciéon del Seguro
Social de Salud - 2016. La direccibn de esta indagacién es cantidad, un
procedimiento establecido en la indagacion ha sido el hipotético-deductivo, el
modelo no empirico de grado de relacion de corte colateral, se almacend la
averiguacion por medio de la diligencia de formularios para cada constante, la
localidad ha sido constituida por 75 personales de la Gerencia Central de
Idealizacion y Desarrollo del Seguro Social de Salud- 2016, el modelo ha sido no
probable, para la coleccién de informes se us6 la encuesta con la graduacion de
contestacion Likert. Las consecuencias del estudio estadistico mostraron que si hay
interaccion concreta elevada de la responsabilidad organizacional y el
funcionamiento gremial en los de los obreros de la Gerencia Central de
Organizacion y Desarrollo del Seguro Social de Salud - Lima 2016, encontrandose
en una relacién de 0,841 con un costo matematico para p = 0.000 a un nivel de

significado definida de 0,05; lo que sugiere que la analogia es elevada.

Flores (2017) formé la indagacién: el propodsito colectivo es decidir la
interaccion existente del compromiso organizacional y el manejo gremial en los
obreros de la Red de Salud del Rimac, Lima. La averiguacion ha sido individual, de
grado de analogia, de orientacion de cantidad, de modelo no empirico y colateral.
La localidad qued6 hecha por 150 hombres, la muestra por 109 hombres y el
muestreo ha sido de tipo no probable. El procedimiento practicado ha sido la
encuesta y las herramientas de recopilacion de resefias estuvieron los formularios
apropiadamente aprobados por medio de corduras de profesionales y con ensayo
de fiabilidad por medio del estadistico Alfa de Cronbach. Se alcanzo las proximas

desenlaces: (a) el compromiso organizacional tiene una interaccién positiva débil y



reveladora con el manejo gremial, (b) el compromiso afectivo tiene interaccion
positiva débil y reveladora con el manejo gremial, (c) el compromiso normativo tiene
interaccién positiva débil y reveladora con el manejo gremial, (d) y el compromiso

de continuacion no tuvo interacciéon representativa con el funcionamiento gremial.

Susanibar (2019), en su averiguacion de Maestria en Gestion de Servicios
de la Salud, se formulé establecer la preexistencia de analogia del cuidado en que
reciben los pacientes y la carga laboral del personal de enfermeria, naciente escrito
fue no empirico de ideal expresivo con relacion, su localidad y muestra fue
condescendida por 100 sanitarias de la clinica Internacional; esta tesis se ejecutd
de la mano con la encuestay la herramienta utilizada fue el cuestionario de Lowell
Staveland y Sandra Hart . La averiguacion consintié descubrir que de compromiso
a las interrogadas el 67.5% muestran un grado minimo de carga laboral y el 32.5%
un grado medio, se ultim6 la averiguacion marcando que hay una analogia
contradictoria de la atencion a los usuarios y la carga laboral, es indicar si se
manipula una conveniente retribucion de labores estas estaran perfeccionadas del

superior modo a favor del consumidor.

Paucar y Quispe (2020) en su enunciado cientifico, plantearon inspeccionar
el lazo del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral , la indagacion
cientifica asumié un plano interpretativo secuencial (QUAN — qual) con una
orientacién de andlisis y mixta cuantitativa, la metrépoli quedé estructurada por 256
profesores universitarios, el muestreo fue deliberado convocando a 114
educadores, la herramienta aplicada para comprobar la complacencia del
contribuyente y para computar el compromiso organizacional acomoddé las
interrogaciones de Dingeta (2013) que fue asentado en las 3 superficies
determinadas por Allen y Meyer (1997). Como consecuencia expuso que los
educadores encantados laboralmente poseen una elevada oportunidad de estar
con la organizacién, en conclusion, consumo marcando que hay analogia directa
reveladora entre sus constantes, indico también que declinar de lado el dispositivo
higiénico y la motivacion incitan descontento laboral y la falta de responsabilidad de

persistencia.



El diario el Peruano sefialo en su mural web una entrevista hecha a Arbaiza
(2017) indico que el acuerdo de trabajo es buen material para las clasificaciones
gue anhelan establecer a su personal el triunfo corporativo, también sefialo que un
trabajador realmente aplicado desenvuelve diferentes comportamientos como
implicacién, entusiasmo, consagracion y el querer de implicar a profundo en sus
labores para acoplarse con el objetivo de la organizacionalismo, de esta manera el
contribuyente tomara en vigilancia los valores de: profesionalidad, trabajo en

equipo, cumplimiento y conocimiento.

Como contribucién hipotética de la constante del compromiso
organizacional, Allen y Meyer (1991), marcan que el compromiso laboral es una
etapa psicologica que manifiesta la analogia de un contribuyente y su compaiiia,
proporcionando como consecuencia del fallo de seguir o no en la organizacion.
Ademas, plantearon partir los de grados del compromiso en tres superficies:
Afectuoso, Prolongacién y normativo las cuales declaran proporcionalmente a la

ambicidn, la insuficiencia o el deber de perseverar en la organizacion.

Borma & Motowidlo (1993) concluyé que el compromiso organizacional es el
vinculo que se da un obrero con una organizacion, gracias a la persistencia gremial
0 permutas que hayan sucedido a lo largo de su constancia en esa organizacion, el
creador detalla el compromiso organizacional como un parentesco en que el

componente primordial son los afios que ha entregado a la organizacion.

Del mismo modo, Pérez y Rivera (2015) Pucallpa llevaron a cabo una
revision de la Evaluacion de expertos del Instituto de la Amazonia Peruana de 2013
sobre el entorno organizacional y el desempefio profesional entre abril y diciembre
de 2013. Esta es solo una evaluacion cuantitativa. Inexplorado, ilustrado,
relacionado. La poblacion cubierta por esta evaluacion incluye un total de 18
trabajadores, 728 y 1057 gerentes tanto de la sede como del Comité Regional de
Gestion Pucallpa del Instituto Amazénico Peruano. Esta recomendacion es un
experto en progreso ambiental y el Instituto Amazonas en Perl. La premiada
evaluacion de clima organizacional y satisfaccién laboral de Sonia Palma (1999),
adaptada al entorno peruano de Alarcon (2010), se aplic6 a 107 expertos del

instituto. lquitos y Pucallpa fueron consultados de forma independiente e individual



con la confidencialidad necesaria. Los resultados obtenidos muestran que el nivel
global es medio (57,9%). De acuerdo con esto, un clima evolutivo agradable es una
parte integral del establecimiento, ya que influye en el proceso de implementacion
del empleo. Expertos del Instituto Amazdnico Peruano en 2013 plantean la hipotesis
de una relacion proporcional fluctuante entre la cultura organizacional y la

satisfaccion laboral.

Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez (2018), muestran que el
compromiso organizacional es una emocién por el cual el obrero se ve reconocido
con la organizacién, asi como con sus enfoques, obteniendo como propdésito
importante perseguir correspondiendo a ella. Este adeudo es bastante importante,
formal a que consigue que los obreros posean un gran golpe en la produccion,
ensanchando situaciones 6ptimas para la organizacion, las cuales son elementales
para que se pueda permanecer en un universo que esta en inmutables permutas.
Los obreros que tuvieron mas grande indice de continuacion en una organizacion
y que descargan una labor mas eficientemente y de calidad son los que conciben
un adeudo con la misma, a disconformidad de los que poseen complacencia

gremial. (Borman, Penner, Allen & Motowidlo, 2001).

Los empleados que permanecen en la compafiia comercial por un tiempo
prolongado tienden a estar mucho mas relacionados con la compafia que las
personas que trabajaron por periodos méas cortos. (Bohnenberger, 2005). Un
compromiso sdlido con la compafiia se caracteriza por el apoyo y la popularidad de
los anhelos y valores de la compaiiia, la voluntad de ejercer un esfuerzo tremendo
por el bien de la organizacion y la aspiracion de perseverar en la agencia. (Osorio,
Ramos y Walteros, 2016)

Por otro lado, dentro de los factores que se asocian con el compromiso
organizacional se tiene a: Sorenson (2013), sugiere que la direccion de la profesion
afecta el grado de compromiso que el empleado ampliara. Afirma que, durante los
seis meses primarios, es el momento mas importante para la construccion del
compromiso y esto puede llevarse a cabo alentando a las personas, aumentando
la participacion, proporcionando reputacién, para que las expectativas de los

nuevos trabajadores estén contentas para que el entusiasmo inicial contrarreste



cualquier inconveniente. Para esto, es muy necesario que el equipo de control se
dedique e involucre al personal para que realicen buenas practicas relacionadas al

compromiso con la institucion. (Benavides, 2002).

Baez, Zayas y Velazquez (2018), el desarrollo en la disciplina de la Gestién
Humana, las nuevas tecnologias y el progreso de la tecnologia, hace que sea
inevitable alojarse en personas excepcionalmente dedicadas que ayudan al
objetivo de los propdésitos de la organizacion a través de la respuesta a problemas
cada vez més complejos. Actualmente, cualquier desarrollo organizacional
depende en gran medida de la creatividad y el compromiso de sus activos

humanos. (Carpio, 2014).

Chiang, Goémez y Wackerling (2016) actualmente, el compromiso de los
seres humanos con la corporacion compone un activo crucial, el cual podria
constituir uno de los dispositivos 0 mecanismos que la administracién de recursos
humanos tiene para analizar la lealtad y la conexion del personal con su
corporacion. Por lo tanto, es importante que las agencias no se den cuenta del
mejor tipo, sino también del reconocimiento de compromiso de sus individuos.
(Castro, 2010).

El compromiso organizacional segun Meyer, Allen y Smith (1998) es un
estado psicolégico que caracteriza una relacibn entre una persona y la
organizacion; por tal motivo tiene que existir la unién de diferentes enfoques para
su estudio, por lo que el autor, considera el compromiso divido en tres componentes
gue son: compromiso afectivo, compromiso de continuacién, compromiso

normativo.

Compromiso afectivo, surge de la teoria del vinculo afectivo, basandose en
la identificacion con los objetivos y valores de la organizacion, el esfuerzo por
alcanzar las metas y objetivos propuestos por la mismay el deseo y satisfaccion de
ser parte de la organizacion, se inquieta substancialmente del afecto sentimental

del hombre con la organizacion. (Allen y Meyer, 1998, p. 128)

Compromiso de continuidad, toma como referente a la “teoria del intercambio

social” en la cual el compromiso organizacional se fundamenta en la contribucion
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gue hace el empleado en relacion a los beneficios recibidos por la organizacion, es
decir se declaran proporcionalmente al apetito, la necesidad o el deber de persistir

a la organizacion. (Allen y Meyer, 1998, p. 128)

Compromiso normativo tiene su origen desde la perspectiva de la atribucion,
tiene una obligacién moral debido al compromiso voluntario, explicito e irrevocable
gue concerta el empleado con la organizacion, en decir es la magnitud ética,
asentada en el responsabilidad y compromiso mencionada por el préjimo hacia su

organizacion empresarial. (Jimenez, 2007).

Chiavenato (2015) hace referencia a los trabajadores se ajustan
continuamente a una gran variedad de condiciones para satisfacer las necesidades
y mantener su equilibrio energético. Esto se retrata como un estado de variedad
gue no sOlo sugiere la tendencia general de las necesidades fisiolégicas y de
seguridad, sino también las de tener un lugar con una ocasion social de individuos

de respeto y auto reconocimiento.

Segun la teoria de desempefio laboral para Campbell menciona el modelo
tedrico se basa en un “desempefio laboral siendo una accién y no son resultados
de la misma”, asi mismo el autor plantea que la nocién de las instrucciones,
motivacion y destreza son fundamentales para establecer una gestion para un
mejor desempefio. Tener una comunicacion oral, esfuerzo, trabajo en equipo,
liderazgo y disciplina son elementos esenciales dentro de una organizacion.
(Campbell P., 1993, pags. 164-167).

Segun Griffin y Moorhead (2010, p. 83) los gestores hoy en dia viven
inquietos por causar a su propia con el objetivo de conseguir superiores aptitudes
para la organizacién, por lo que la generalidad de los obreros van a sus lugar de
labor no entusiasmados y que labores de manera efectiva, por ello hoy en dia los
gestores deben antes que nada conseguir que frecuenten la labor de la colocacion,
en la que discurrié que la capacidad es igual a la estimulacion que se dar a los
obreros mas la magnitud que tienen como todo competitivo mas el incline que debe
ser adecuado para la ganancia de las metas de la organizacion, donde penso que

el funcionamiento es igual a la sumatoria de la estimulacion que recogen los obreros
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mas la magnitud que se tiene para trabajar en el puesto determinado mas el lugar

donde se realiza la disposicion.

Werther y Davis (1995) en su evaluacion se basa en realizar una serie de
informacion para mejorar su rendimiento de un trabajador, por lo cual hay
elementos instituidos para poder hacer una idénea evaluacion con los individuos

especializados en este proceso de evaluacion.

El desempefio laboral para la OECD/CAD (2017) es la medicién de sus
funciones de cada trabajador para medir su desarrollo e impulsar reglas, criterios y

metas establecidas.

Cuando el desempefio laboral es inferior a lo planteado, el jefe o gestor
deberia comenzar o tomar una medida disciplinaria de igual forma una vez que el
manejo gremial es complaciente o superior a lo preciado deberia acomodarse. Y
obteniendo como consecuencia la realidad de relacion bastante buena en medio de
las cambiantes. (Verastegui y Altamirano, 2015, p. 180)

Chiavenato, (2011) Asimismo, el funcionamiento gremial va a depender del

comportamiento de los individuos y de los resultados conseguidos. (p. 162).

El Rendimiento para Chiavenato (2011) son resultados obtenidos de los
indicadores de cada institucion, evidenciandose mejorias en el personal siendo
evaluados y que sientan un beneficio en sus metas trazadas por la organizacion,
por lo que deben ser instrumentos confiables y sobre que sus resultados evidencien
mejoras y que el personal que ha sido evaluado sienta que es en beneficio del
mismo trabajador como para lograr en forma conjunta un buen desempefio en la

organizacion.

El rendimiento se basa en actividades y productos o resultados, esto quiere
decir que los trabajadores se preocupan en alcanzar sus metas planificadas y si no

lo consigue su trabajo sera deficiente.

Eficiencia para Chiavenato (2011) define como los valores y las ganancias

gue genera cada trabajador mediante los cargos laborales que es designado, con
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una correcta aplicacion de los recursos de cada institucién, es decir la optimizacién

de los procesos para obtener los mejores y mas esperados resultados.

Eficacia, es la maximizacion de los recursos y la inversion de tiempo o dinero
para lograr los resultados esperados de cada institucion y cuenta con funciones de
producir para la poblaciébn, mediante servicios y bienes que ofrece cada
organizacion, es decir es la medida del logro de los resultados y define ademés la
eficiencia como una técnica de multiples entradas y tanto de salidas. (Chiavenato,
2011 p.22).

Efectividad segun Chiavenato (2011) ademas es un equivalente entre la
eficiencia y la efectividad relacionandolos en sus logros que han sido programados

en un tiempo determinado, es decir es la cuantificacion del logro de la meta.
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lI.LMETODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La averiguacion desarrollada es de tipo basica; debido a que, los fines
aplicativos no son inmediatos, sino que solo busca describir los conocimientos
ya existentes sobre su realidad; toda vez que deriva de la curiosidad y estudio

del investigador, la misma que es imprecisa (CONCYTEC, 2018)

Se indico una investigacion descriptiva correlacional, a través de sus
andlisis de relacion entre dos variables o mas que puedan cuantificarse sin

alterar alguna. (Hernandez et al, 2016)

Para el presente estudio corresponde el disefio no experimental. Se
conseguira definir como un analisis que se realiza sin la administracion de forma
premeditada de las cambiantes. El analisis trata no cambiar de escritura
intencional la inicial constante para ver los descubrimientos referentes a demas

cambiantes (Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. Variables, operacionalizacién
Variable independiente: Compromiso organizacional
Variable dependiente: Desempefio laboral
Operacionalizacion

La operacionalizacion de las variables de estudio se presenta en el anexo
1

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion: La poblacion de analisis estuvo constituida por 140 trabajadores
de la direccion sub regional Jaén; siendo Hernandez, (2014) Es el grupo total de
las unidades de estudio; debiéndose especificar sus propiedades primordiales

controlando cambiantes.

Segun Carrasco (s.f), la muestra no probabilistica intencionadas es el cual
el estudioso recopila segun su conveniente juicio, sin ni una regla estadistica o

matematica. En el transcurso de produccién del modelo de averiguacion para el
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actual analisis ha sido no probabilistico intencional, llegando a constituir a 50

trabajadores de la direccion sub regional Jaén.

Los datos antes indicados fueron tomados a los actualmente trabajando en
la institucién; fueron tanto varones como mujeres de dicho establecimiento de
estudio. Hernandez, (2014). Es la pequefia parte seleccionada de la poblacion

en estudio para medir la investigacién que se quiere realizar con un fin.
Criterio de inclusion

Todos los trabajadores que laboran actualmente de manera presencial en

la Direccidn Sub Regional Jaén, trabajadores de ambos sexos.
Criterio de exclusion

Trabajadores que no laboran de forma presencial en la Direccion Sub

Regional Jaén.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciobn de datos, validez y

confiabilidad

Técnica de gabinete. Consiste en la recopilacién de informacion
bibliografica mediante la técnica del fichaje, utilizando fichas como resumen,
textual, comentario de forma digital, que permite el recojo de la informacion de

referencia de dos variables de la presente investigacion.

Técnica de campo

Técnica de la encuesta. La habilidad de la indagacién se empleé a través
de dos cuestionarios una para cada consecuente de investigacion como
entregado a lograr controversias relativas a la insoluble en escrito, que asocia
dos restricciones basicas de seguridad. Las semejantes que fue aplicado al
personal, para que logren reconocer a los items, de convenio a los
conocimientos. Asimismo, el nivel de Likert colectivamente esta adaptada por 5
elecciones de objeciones, mostrando y destellando la apariencia y la locucion de
un individuo ante un tablado trazado de forma personal para la definicién postrero
mediante los efectos (McLeod, 2008).
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Validez. Los instrumentos de la presente investigacion, cuestionarios,
estuvieron aprobados con la colaboracion de 3 especializados a los cuales se
les formd alcanzar un protocolo detallado sélido en un escrito pidiendo la ayuda
a la central de operacionalizacion de las constantes, érgano de estabilidad de la

averiguacion, los dos cuestionarios y la tarjeta de valoracién conveniente.

Confiabilidad. La fiabilidad por consistencia interna ha sido analizada por
medio del Alfa de Cronbach, logrando una capacidad de 0,9, simbolizando un
nivel de fiabilidad bastante intenso lo cual rigurosa qué permanecen
estrechamente referente estd un grupo de items. Hernandez, Baptista,
Fernandez (2014), marcan que un factor de fiabilidad va a ser mas importante a
medida que mas se aproxime el factor a uno (1), lo que simbolizard una minima

falta de comprobacion.
3.5. Procedimientos

Esta diligencia se resultd a requerir permiso al director o maxima autoridad
del establecimiento para aplicar el cuestionario al personal de enfermeria que
constituye porcion de la metrépoli encuestada. De manera que se ha
especificado como se incumbe la lista de servidores, lugar, las herramientas para
operar las constantes y lo que precisamente se necesitd para los valores de la

averiguacion.

Se requirio la autorizacion del director de la sub regional de salud Jaén;
siendo la méxima autoridad para facilitar el desarrollo de dicha investigacion,
interrogando al personal y al solicitar su apoyo para la aplicacién de dichos

cuestionarios fue en un espacio de dos semanas.
3.6. Métodos de anélisis de datos

Los datos recogidos con el cuestionario fueron procesados utilizando el
software SPSS versidn 24, donde se obtuvieron las tablas estadisticas, las

figuras, sobre ellas se hizo el analisis correspondiente.
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion realizada tuvo en cuenta el aspecto ético y cumpliendo con
los maximos estandares de rigor cientifico, responsabilidad y honestidad,
protegiendo los derechos y bienestar de los participantes, habiendo recibido la
buena voluntad y el apoyo correspondiente, para realizar la investigacion.
Asimismo, se tuvo en cuenta la aplicacion del estilo APA en la parte tedrica de la
investigacion, de esta manera se respeto la propiedad intelectual ejecutado con
cuantioso compromiso, proporcionando fe de su particularidad, también se da a
presentar que los apartes de esta averiguacion han estado consignados por los
pensadores que se utilizaron para el progreso de este aporte, consiguiendo el

compromiso del adjunto.

Del mismo modo los datos recopilados de las encuestas no fueron
manipulados deliberadamente a beneficio de la averiguacion y resultados

esperados.

Inicio de beneficencia, en el pudimos encontrar la garantia de que no
sufriran perjuicios, por lo cual en esta averiguacion los competidores no se
expondran a vivencias que resulten en perjuicios graves o permanentes, garantia

de no explotacion.
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IV. RESULTADOS

Objetivo general. Determinar el nivel de relacién entre compromiso organizacional

y el desempefio laboral en los trabajadores de la Direccién Sub Regional de Salud,

Jaén
Tabla 1
Correlacién entre compromiso organizacional y el desempefio laboral en los
trabajadores.
Compromiso = Desempeiio
organizacional laboral
Rho de Compromiso Coef. C 1,000 ,998"
Spearman organizacional
Significancia B ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coef. C ,998™ 1,000
Significancia B ,000
N 50 50

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

Se estima que al relacionarse las constantes se encontraron un coste minimo a lo

recomendado, lo que muestra que hay analogia de uno y otra constante con el valor

de 0,998 siendo alta. Ademas, se obtuvo una significancia de cero, logrando deducir

gue hay analogia reveladora por su compromiso organizacional repercute en el

desempenio laboral de los trabajadores.
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Objetivo 1. Identificar el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores

Tabla 2

Nivel de la variable compromiso organizacional en los trabajadores.

Compromiso organizacional

Nivel
f %
Bajo 14 28.00
Medio 23 46.00
Alto 13 26.00
Total 50 100.00

Nota: Elaboracién segun el instrumento

Se aprecia un compromiso organizacional en los trabajadores en un nivel
medio con tendencia a bajo explicando que aun no propician una participacion y
lealtad para la organizacion, asi mismo existe una pequefia poblacion de los
encuestados lograron un alto compromiso organizacional reforzando la lealtad a su
institucion.

Objetivo 2. Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores

Tabla 3

Nivel de la variable desempefio laboral en los trabajadores.

Desempefio laboral

Nivel f %

Bajo 14 28

Medio 27 54
Alto 9 18

Total 50 100

Nota: Elaboracién segun el instrumento

Se estima un desempefio laboral en los trabajadores en un nivel medio con
tendencia a bajo explicando que aun no tienen un rendimiento de mejoria dentro de
la organizacién influenciando su desempefio laboral de cada trabajador, sin
embargo, existe una pequefia poblacién que lograron un alto desempefio laboral

entre sus trabajadores.
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Objetivo 3. Identificar la relacion entre compromiso afectivo y el desempefio laboral

en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén

Tabla 4

Correlacién entre compromiso afectivo y el desempefio laboral en los trabajadores.

Compromiso Desempefio
afectivo laboral
Rho de Compromiso Coef. C 1,000 ,953™
Spearman afectivo
Significancia B ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coef. C ,953™ 1,000
Significancia B ,000
N 50 50

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

Se aprecia que al correlacionar las variables se hall6 un valor menor a lo

recomendado, lo que indica que existe relacion entre ambas variables con el valor

de 0,953 siendo alta. Por lo tanto, se deduce que el compromiso afectivo en su

poco apego emocional con la institucion si influye altamente en el desempefio

laboral entre los trabajadores.
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Objetivo 4. Identificar la relacién entre compromiso continuo y el desempefio laboral
en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén

Tabla 5

Correlacién entre compromiso continuo y el desempefio laboral en los trabajadores.

Compromiso Desempefio

continuo laboral
Rho de Compromiso Coef. C 1,000 ,886"™
Spearman continuo o _
Significancia B ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coef. C ,886™ 1,000
Significancia B ,000
N 50 50

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

Se aprecia que al correlacionar las variables se hallé un valor menor a lo

recomendado, lo que indica que existe relacién entre ambas variables con el valor
de 0,886 siendo alta. Por lo tanto, se deduce que el compromiso continuo aun no

desea o0 ponen empefio por permanecer dentro de la organizacién influyendo

altamente en el desempefio laboral entre los trabajadores.
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Objetivo 5. Identificar la relacion entre compromiso normativo y el desempefio

laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén

Tabla 6
Correlacién entre compromiso normativo y el desempefio laboral en los
trabajadores.
Compromiso Desempefio
normativo laboral
Rho de Compromiso Coef. C 1,000 977"
Spearman normativo
Significancia B ,000
N 50 50
Desempefio laboral  Coef. C 977" 1,000
Significancia B ,000
N 50 50

** |a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se aprecia que al correlacionar las variables se hallé un valor menor a lo

recomendado, lo que indica que existe relacién entre ambas variables con el valor
de 0,977 siendo alta. Por lo tanto, se deduce que el compromiso continuo aun no
existe la responsabilidad del trabajador en mantener con la organizaciéon influyendo

en el desempeiio laboral de cada uno de ellos.
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V. DISCUSION

En este capitulo podremos verificar los datos recolectados en los
contribuyentes de la Direccién Sub Regional de Salud, Jaén, ademas se realizado
varios trabajos a través del tiempo se han presentado trabajos internacionales como
nacionales siendo estas variables fundamentales para los trabajadores y satisfacer

las necesidades de ellos.

Como propasito colectivo se determind la correlacion del desempefio laboral
y el compromiso organizacional en los personales, esto lo ha determinado el Rho
de Spearman con el valor de 0,998; la cual determina una correlacion muy alta y
positiva, ademas se observa que p tiene un valor de 0,002 donde p < 0,05 entonces
decimos las variables estudiadas si existe una relacion significativa, por lo que el
compromiso organizacional es fundamental demostrando lealtad y aceptacion de
sus metas y asi el desempefio laboral sea un rendimiento relevante, existiendo una
semejanza con los resultados de la investigacion de a nivel nacional para
Giga(2020), en su teoria de titulacion, se planted entender la correlacion entre
conflicto laboral familiar, carga de trabajo, y compromiso organizacional, este
proceso no fue empirico de nivel expresivo con relacion, su localidad y estos la
adecuaron 61 contribuyentes; esta indagacion se hizo a medida que se dio la
encuesta y lo que se utilizé como instrumento fue el cuestionario. Esta averiguacion
nos consintio tratar acerca del empleador administrativo y de los operarios que
estan conformes con la corporacion; asimismo se descubrié que el empleador
administrativo tuvo mucha mas carga de labor, culmino marcando que el problema
entre el estrés laboral-familiar y compromiso organizacional fue notoriamente

reveladora efectiva.

Otro antecedente que se relaciona con el trabajo es de Condemarin (2017)
Se hizo una averiguacién: desempefio laboral y Compromiso organizacional en el
empleado del desarrollo del Seguro Social y la Gerencia Central de Planificacion
de Salud — Lima 2016. Universidad César Vallejo, Tesis de maestria; el proposito
colectivo es el de establecer a los empleados del Desarrollo del Seguro Social y la
Gerencia Central de Planificacion de Salud- 2016. La direccion de esta indagacion
es cantidad, un procedimiento colocado en la indagacion ha sido el hipotético-

deductivo, el modelo no empirico de grado de relacion de incision colateral, se
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almacend la indagacién por medio de la colocacion de formularios para cada
consecuente, la metrépoli ha sido constituida por 75 personales de la Gerencia
Central de lIdealizacion y Progreso del Seguro Social de Salud- 2016, la
demostracién ha sido no probabilidad, para la recaudaciéon de informes se uso la
indagacion con la escala de contestacion Likert. Los productos del estudio
descriptivo mostraron que si coexiste interaccion efectiva en el compromiso
organizacional y el funcionamiento gremial en los de los personales de la Gerencia
Central de Organizacion y Progreso del Seguro Social de Salud, encontrando una
relacién de alta y positiva con un costo calculado para p = 0.000 a un grado de

significacion definida de 0,05; lo que sugiere que la relacién es alta.

Como objetivo 1, Se aprecia un compromiso organizacional en los
personales en un nivel medio con tendencia a bajo explicando que aln no propician
una participacion y lealtad para la organizacion, asi mismo existe una pequefia
poblacién de los encuestados lograron un alto compromiso organizacional
reforzando la lealtad a su institucion, se contrasto con la investigacion de Flores
(2017) (a) el compromiso organizacional tiene una interaccién efectiva reveladora
y débil con el manejo gremial, el compromiso afectivo tiene interaccion e efectiva
debil y demostrativa con el manejo gremial, el compromiso normativo tiene
interaccién positiva débil y demostrativa con el funcionamiento gremial, y el
compromiso de persistencia no tuvo interaccion reveladora con el funcionamiento

gremial.

También un aporte tedrico del compromiso organizacional, Allen y Meyer
(1991), nos indican que el compromiso laboral es de estado psicoldgico que
manifiesta la correlacién entre un contribuyente y su corporacion, obteniendo como
consecuencia la decision de seguir o no en el organismo. De igual manera,
manifestaron repartir los niveles del responsabilidad en tres distancias: Normativo,
Continuidad y Afectivo de manera que estas revelan efectivamente , la necesidad,
al deseo o el deber de persistir a la organizaciéon y como aporte de la teoria de
desemperio laboral para Campbell menciona el modelo teérico se basa en un
“‘desemperio laboral siendo una accion y no son resultados de la igual”, de la misma
manera el escritor determina que el entendimiento de las instrucciones, motivacion

y destreza son fundamentales para establecer un comportamiento para un mejor
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desempefio. Tener una comunicaciéon oral, esfuerzo, trabajo en quipo, liderazgo y
disciplina son elementos esenciales dentro de una organizacion. (Campbell P.,
1993, pags. 164-167) y de tal manera Chiang, Gémez y Wackerling (2016)
actualmente, el compromiso de los seres humanos con la corporacién compone un
activo crucial, el cual podria constituir uno de los dispositivos 0 componentes que
la administracion de recursos humanos tiene para investigar la legalidad y la
conexion del personal con su corporacion. Por lo tanto, es importante que las
agencias no se den cuenta del mejor tipo, sino también del reconocimiento de

compromiso de sus individuos.

Como objetivo 2, Se siente un desemperfio laboral en los personales en un
nivel medio con tendencia a bajo explicando que aun no tienen un rendimiento de
mejoria dentro de la organizacién influenciando su desempefio laboral de cada
trabajador, sin embargo, existe una pequefia poblacion que lograron un alto
desempefio laboral entre sus trabajadores. Se contrasto con la teoria de Moorhead
y Griffin (2010, p. 83) los gestores hoy en dia estan impacientes por alentar a sus
trabajadores con el objetivo de alcanzar buenos resultados para la organizacion,
puesto que la mayoria de los empleados van a sus lugares de trabajo sin ganas y
asi no trabajan de manera progresada, por eso en la oportunidad los gestores
deben hacer que se congenien con su labor de la organizacion, y esto hara que la
capacidad ver que es similar a la atentacion que se da a los empleados mas el
destaco que tienen a modo todo competitivo mas y mas el entorno que deberia ser
adecuado para el triunfo de las metas de la estructura, donde creo conveniente que
el funcionamiento es igual a la sumatoria de la atentacibn que se dé a los
empleados mas la aptitud que se tiene para ejercer en el lugar determinado mas el

area donde se realiza el manejo.

Asi mismo Susanibar (2019), en su averiguacién de Maestria en Gestion de
Servicios de la Salud, se plante6 establecer la coexistencia correlacion del cuidado
en que reciben los pacientes y la carga laboral del personal de enfermeria, este
escrito estuvo no empirico de ideal escrito relacional, su localidad y modelo fue
consignada por 100 sanitarias de la clinica Internacional; esta indagacion se hizo
de acuerdo a la encuesta y la herramienta utilizada fue el cuestionario de Lowell

Staveland y Sandra Hart. La averiguacion consintié revelar que de convenio a las
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consultadas el 67.5% muestran un grado bajo de carga laboral y el 32.5% un grado
medio, se consumod la averiguacion marcando que coexiste una correlacion
traspuesta entre la atencion a los usuarios y la carga laboral, es decir si se manipula
una conveniente retribucion de trabajos estas seran perfeccionadas del mejor modo

a favor del consumidor.

Como objetivo 3. Se identifico la correlacion entre el desempefio laboral y el
compromiso afectivo en los personales de la Direccién Sub Regional de Salud,
Jaén, se estima que al relacionar las inconstantes se vio un valor pequefio a lo
recomendado, lo que muestra que coexiste correlacion entre uno y otro
inconstantes con el valor de 0,953 siendo alta. Por lo tanto, se deduce que el
compromiso afectivo en su poco apego emocional con la institucién si influye
altamente en el desempefio laboral entre los personales, existiendo una semejanza
con los resultados de la investigacion de Manan y Ngatimun, Sanusi (2019) en su
escrito divulgado en Management and Journal of Business, obtuvo tal finalidad
comprobar los resultados del estrés laboral, la carga de trabajo y la inteligencia
apasionada sobre la responsabilidad organizacional; estrés de la tarea, carga
laboral y conocimiento emocional de la disposicién; El desempefio de los guias con
el compromiso organizacional; y la tension de la labor, el conocimiento emocional
y la carga laboral, dominan un resultado revelador en la eficacia por medio del

compromiso organizacional.

De igual forma Flores (2017); el propdsito colectivo es decidir la interaccion
existente entre la responsabilidad organizacional y el manejo gremial en los
trabajadores de la Red de Salud del Rimac, Lima. La averiguacion ha sido
individual, de grado relacional, de orientacion de cantidad, de modelo no empirico
y transversal. La metrépoli quedd desarrollada por 150 préjimos, el modelo por 109
préjimos y la muestra ha sido de tipo no probado. La técnica colocada ha sido la
encuesta y las herramientas de coleccion de fichas existieron los reglamentarios
apropiadamente aprobados por medio de juicios de profesionales y con ensayo de
confabulacion por intermedio de detallado Alfa de Cronbach. Se alcanzo las
préximas terminaciones: el compromiso organizacional da una interaccion efectiva

fragil y reveladora con el manejo gremial, la responsabilidad afectiva tiene
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interaccion efectiva fragil y reveladora con el manejo gremial, el compromiso
normativo tiene interaccion positiva fragil y reveladora con el manejo gremial y la
responsabilidad de continuidad no obtuvo interaccion reveladora con el

funcionamiento gremial.

Como objetivo 4, se identificé la correlacion del compromiso continuo y el
desempefio laboral en personales de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén, Se
estima que al correlacionar las inconstantes se encontré un valor minimo a lo
recomendado, lo que muestra que coexiste correlacion entre uno y otro variable
con el valor de 0,886 siendo alta. Por lo tanto, se deduce que el compromiso
continuo aun no desea o ponen empefio por permanecer dentro de la organizacion
influyendo altamente en el desempefio laboral entre los trabajadores, existiendo
una semejanza con los resultados de la investigacién. Asi mismo para Handoko
(2020), los productos de este analisis han alcanzado a diversas consumaciones,
entre ellas: La magnitud competitiva tiene un bombazo efectivo revelador en el
jornal; La carga laboral tiene una marca reveladora en el salario. La aptitud
profesional tiene un golpe efectivo cierto en la responsabilidad organizacional. La
carga de trabajo posee un golpe efectivo revelador en el compromiso
organizacional; El salario posee un golpe efectivo revelador en el compromiso
organizacional. El salario se muda en ser inconstante media del golpe de las

aptitudes profesionales y la carga de labor en el compromiso organizacional.

Otro antecedente que se relaciona con el trabajo es de Susanibar (2019), en
su averiguacién de Maestria en Gestion de Servicios de la Salud, se planted
establecer la efectividad correlacion entre el cuidado en que reciben los pacientes
y la carga laboral del personal de enfermeria, este escrito fue no empirico de tipo
expresivo con relacion, su localidad, vivio resignada por 100 sanitarias de la clinica
Internacional; esta ejecutd se efectué a medida de la indagacién y la herramienta
aplicado fue el interrogatorio de Lowell Staveland y Sandra Hart. La averiguacion
consintid manifestar el concierto a las interrogadas el 67.5% muestran un grado
menor de carga laboral y el 32.5% un grado medio, se consumé la averiguacion
marcando que coexiste una correlacion contrapuesta de la atencién a los usuarios
y la carga laboral es decir si se esgrime una apropiada retribucion de trabajos estas

estaran perfeccionadas del mejor modo a favor del consumidor.
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Como obijetivo 5. Se identifico la correlacién del desempefio laboral y el compromiso
normativo en los personales de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén, se estima
gue al relacionarse las constantes obtuvo un importe minimo a lo recomendado, lo
gue ensefia que esta analogia tiene entre uno y otra constante con el valor de 0,977
siendo alta. Por lo tanto, se deduce que el compromiso continuo aln no existe la
responsabilidad del trabajador en mantener con la organizacion influyendo en el
desempefio laboral de cada uno de ellos, existiendo una semejanza con los
resultados de la investigacion de Herndndez, Ruiz, Ramirez, Sandoval y Méndez
(2018), muestran que el compromiso organizacional es una emocion por el que el
obrero se ve reconocido con la organizacion, asi que la de sus plantes, asumiendo
como fin fundamental continuar correspondiendo a ella. Los empleados que
tuvieron mas grande indice de estabilidad en una organizacién y que redimen una
labor eficaz y de calidad son los que aprecian una responsabilidad con la igual, a
discrepancia de los que poseen complacencia gremial, como consecuencia expuso
gue los docentes agradecidos laboralmente, estos poseen una elevada oportunidad
de acreditarse con la organizacion, en conclusion, consumo marcando que esta en
analogia directa reveladora entre sus constantes, publico asimismo desistir de parte
el mecanismo higiénico y la motivacién incitan descontento laboral y la falta de

juramento de persistencia.
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VI. CONCLUSIONES

Como objetivo general se determiné el nivel del compromiso organizacional y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén
tiene un Rh de Spearman con un 0,998; siendo una correlacion positiva, bastante

alta; comprobando que si hay una relacién significativa.

Objetivo 1. El nivel de compromiso organizacional en los trabajadores en un nivel
medio con tendencia a bajo explicando que aun no propician una participacion y
lealtad para la organizacion, asi mismo existe una pequefia poblacion de los
encuestados lograron un alto compromiso organizacional reforzando la lealtad a su

institucion.

Objetivo 2. El nivel de desemperio laboral en los trabajadores en un nivel medio con
tendencia a bajo explicando que aun no tienen un rendimiento de mejoria dentro de
la organizacién influenciando su desempefio laboral de cada trabajador, sin
embargo existe una pequefia poblacion que lograron un alto desempefio laboral

entre sus trabajadores.

Objetivo 3. El nivel de relacion que existe entre compromiso afectivo y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén
tiene un Rh de Spearman con un valor de 0,953; siendo una correlacion positiva,

bastante alta; comprobando que si hay una relacion significativa.

Objetivo 4. El nivel de relacibn que existe entre compromiso continuo y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén
tiene un Rh de Spearman con un 0,886; siendo una correlacién positiva, bastante

alta; comprobando que si hay una relacion significativa.

Objetivo 5. El nivel de relacidbn que existe entre compromiso normativo y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén
tiene un Rh de Spearman con un 0,997; siendo una correlacion positiva, bastante

alta; comprobando que si hay una relacion significativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al director subregional de Jaén, llevar a cabo proyectos y/o
programas para apreciar y examinar a los empleados con grados elevados de
responsabilidad y manejo eficientemente para entusiasmar que continden
colaborando con el progreso de la organizacion, ya que debido a ellos se ejecutan

con las metas organizacionales.

Se encomienda al director subregional de Jaén, detectar a los empleados
fortificaciones para que sean los ayudantes y alienten a los demas de trabajadores

a unificar con el organismo y cooperar con la alegria de laborar en ella.
Se advierte al director subregional de Jaén, fiscalizar y ver la sumision de sus

ayudantes debido a que el compromiso normativo es importante para laborar con

compromiso Y tipificacién hacia el organismo.
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ANEXOS

Anexo. Operacionalizacion
Variable compromiso organizacional

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles Instrumento

conceptual Operacional medicién

Un compromiso Las

sélido con la En el compromiso Compromiso caracteristicas lall5

compafiia se organizacional se afectivo personales

caracteriza por el  trabajara sobre la

apoyoy la base de cuatro Las Nunca (1)

popularidad de los dimensiones caracteristicas Débil

anhelos y valores  compromiso relativas al trabajo Casi nunca

de la compaiiia, la afectivo, (2) Moderad
Compromiso  voluntad de compromiso Las experiencias o]
organizaciona ejercer un continuo y Profesionales A veces (3) Cuestionario
I esfuerzo compromiso Inversion de

tremendo por el normativo Compromiso tiempo en la 16 al25  Casisiempre  Optimo

bien de la continuo organizacion (4)

organizaciony la

aspiracion de Inversion de Siempre (5)

perseverar en la esfuerzo en la

agencia. (Osorio, organizacion

Ramos y Identificacion con

Walteros, 2016) la organizacion 26 al 34

Compromiso
normativo lealtad a la

organizacion

Nota: Elaboracion propia
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Variable desempeiio laboral

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles Instrumento
conceptual Operacional medicion
Medicién de los
resultados.
El Rendimiento lal5
OECD/CAD desempefio Evaluacion de los Nunca (1) Deficiente
(2017) esla laboral se objetivos.
medicién de trabajara Casi nunca (2)
sus funciones sobre la base A
Desempefio de cada de tres Eficiencia Costos 6allo A veces (3) Moderado
laboral trabajador para dimensiones Beneficios.
medir su e Casi siempre (4) Cuestionario
desarrollo e rendimiento, 11 al 15
impulsar reglas, eficiencia, Eficacia Bienes y Siempre (5) Eficiente
criterios y eficaciay Servicios.
metas efectividad
establecidas.
Efectividad Logro de 16 al 20
resultados

Nota: Elaboracion propia
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RESULTADOS

Prueba de normalidad de compromiso organizacional y el desempefio laboral en

los trabajadores de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compromiso , 151 50 ,006 ,884 50 ,000
organizacional
Desempefio laboral ,232 50 ,000 ,875 50 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Por consiguiente, para el experimento de conjetura se usara el detallado
paramétrico Rho de Spearman, con el fin de saber qué forma el compromiso
organizacional interviene en el manejo del desempefio laboral en los trabajadores

de la Direccion Sub Regional de Salud, Jaén.



CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES

La informacion que Ud. nos proporcione serd utilizada con fines investigativos por lo que
se le pide la mayor sinceridad posible, asi mismo le garantizamos el anonimato y la
confidencialidad de los mismos.

Agradecemos su participacion.

Nunc Casi A Casi Siempre
a nunca veces siempre
N CN A CSs S
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Ne Dimensiones / CN A | CS
items
. COMPROMISO AFECTIVO
1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en
esta organizacion.
2 | En este establecimiento me siento como en familia.
3 | Siento de verdad que cualquier problema de este
establecimiento, es también mi problema.
4 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir
de mi
organizacion en estos momentos.
5 | Me sentiria culpable si dejaria mi organizacién ahora.
6 | Me siento de verdad emocionalmente unido(a) a este
establecimiento.
7 | Realmente siento como si el problema de la
organizacion fueran mios.
8 | No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia
haciami organizacion.
9 | Realmente estoy contento de trabajar en este
establecimiento.
10 | Siento que tengo un fuerte sentido de identificacién
hacia este establecimiento.
11 | Una de las pocas consecuencias negativas de
dejar esta organizacion, es lainseguridad que
representan las alternativas disponibles
12 | No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.
13 | No me siento integrado plenamente en mi organizacion
14 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien
dejarmi organizacion ahora.
15 | Esta organizacién significa personalmente mucho para
mi.
. COMPROMISO CONTINUO
16 | Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion
tanto de necesidad como de deseo.
17 | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
establecimiento por todos los beneficios que perderia.
18 | Uno de los inconvenientes de dejar este
establecimiento es que hay pocas posibilidades de




encontrar otro mejor.

19 | Si continuo en este establecimiento es porque en otro
notendria las mismas ventajas y beneficios que recibo
aqui.

20 | Sera muy dificil para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera.

21 | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo,
comopara pensar en salir de mi organizacion.

22 | Creo que hay pocas opciones de un lugar de trabajo
mejor como para considerar el dejar este
establecimiento.

23 | Si a final de afio tomara la decisién de dejar este
establecimiento, serian muchas las ventajas laborales
gue perderia.

24 | En la actualidad permanezco en este establecimiento
principalmente por necesidad.

25 | Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
organizacion, podria haber considerado trabajar en otro
sitio.

[Il. COMPROMISO NORMATIVO

26 | Me siento muy a gusto en esta organizacion.

27 | Siento que le debo mucho a esta institucion.

28 | Creo que no podria dejar esta institucién porque
siento quetengo una obligacion con las personas de
agui.

29 | Los problemas de la organizacién los asumo como mios.

30 | Esta organizacion merece mi lealtad.

31 | Realmente esta institucién se merece mi lealtad.

32 | Creo que es mi deber seguir trabajando en esta
institucion.

33 | Me sentiria culpable si a fin de afio dejara esta
institucién.

34 | No abandonaria mi organizacién en estos momentos,

porque tengo un sentimiento de obligacién hacia las
personas quetrabajan en ella.




Cuestionario de Desempefio laboral

Estimada (o) colaborador (a):

La presente encuesta es parte de un proyecto de investigacion que tiene
por finalidad la obtencién de informacion acerca de cémo percibes el
desempenio laboralen el lugar donde trabaja. La presente encuesta es

andénima; Por favor responde con sinceridad.

Marcar con aspa lo que usted crea conveniente, teniendo en
cuenta:(1): Nunca

(2) : casi nunca

(3): A veces

(4): Casi siempre

(5): Siempre

DIMENSIONES/items

DIMENSION 1: Rendimiento

1 | Realizo en mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargo
asignado.

2 | La division de las areas de trabajo es adecuada para mejorar
mi rendimiento laboral.

3 | La tecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento laboral.

4 | La organizacion solicita ideas para mejorar mi trabajo.

> | Me identifico con la misién de mi organizacion.

DIMENSION 2: Eficiencia

6 Trabajo en equipo para lograr los objetivos organizacionales.

7| Muestro capacidad de gestion.

8 | Valoro mi labor desempefada por la organizacién.

9

En mi organizacion la comunicacioén es horizontal.




10

En mi organizacion se practica una comunicacion asertiva.

DIMENSION: Eficacia

11 | En mi organizacién cumplo con las funciones otorgadas de
acuerdo al cargo que desemperio.

12 | Cumplo el horario sefialado por el Reglamento de mi
organizacion.

13 Logro las metas propuestas por mi area.

14 Cumplo eficazmente con los objetivos de mi organizacion.

15 | wi organizacién premia el cumplimiento de los objetivos.

DIMENSION 4: Efectividad

16 | Los colaboradores no estan realmente comprometidos con el
éxito del area de mi organizacion

17 | Los conflictos entre areas son bastante frecuentes.

18 | Tomo en cuenta la opinién de mis compafieros cuando se
debe tomar una decision.

19 | Los objetivos de algunos miembros del area de mi
organizacién entran en conflicto con los otros.

20 | Los resultados del trabajo de mi grupo dependen del esfuerzo

conjunto de todos mis compafieros.




JUICIO DE EXPERTOS

CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOQ QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1. EFECTIVO M DAl M M Dl Al M M D A M -
D Al D Al D A
1 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion. e e e -
2 En este establecimiento me siento como en farmilia B B B -
3 Siento de verdad que cualguier problema de esteestablecimiento, es también mi problema. IS IS IS -
4 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos momentos. " " "
g re sentiria culpable si dejaria mi organizacidn ahora. ® ® ® -
-] Me siento de verdad emocionalmente unidoia) a esteestablecimiento. e e e -
7 Fealmente siento como si el problema de la organizacidn fueran mios b b b -
8 Mo experimento un fuerte sentimiento de pertenencia haciami organizacion. " " "
9 Realmente estoy contento de trabgjar en este establecimiento. IS IS IS -
10 Siento gue tengo un fuerte sentido de identificacion hacia este establecimiento " " " -
11 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacidn, es |3 inseguridad gue ® ® ®
representan  las alternativas disponibles
12 Mo me siento ligado emocionalmente a mi organizacion. e e e -
13 | Mo me siento integrado plenarmente en mi organizacion b b b -
14 Aun si fuera por mi bheneficio, siento gue no estaria bien dejarmi organizacion ahora.
15 | Esta arganizacion significa personalmente mucho para mi. -
DIMENSION CONTINUO
16 | Hoy permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de necesidad como de deseo -
17 Aungue guisiera, seria muy dificil para mi dejar esteestablecimiento portodos 10s beneficios que perderia.
18 | Uno de los inconvenientes de dejar este establecimiento es que hay pocas posibilidades de encontrar otro
mejor.
19 | Si continuo en este establecirmiento es porgue en otro notendria 1as mismas wventajas y beneficios que
recibo agui.
20 Sera muy dificil para mi dejar esta organizacion, inclusive silo guisiera.
21 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, comopara pensar en salir de mi organizacion
22 Creo gue hay pocas opciones de un lugar de trabao  mejor como para considerar el dejar este
establecimiento.
23 Si a final de afo tomara la decision de dejar esteestablecimiento, serian muchas las ventajas laborales que|
perderia
24 | En la actualidad permanezco en este establecimiento principalmente por necesidad
25 | 5i no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, podria haber considerado trabajar en otro sitio
DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO
26 | Me siento muy a gusto en esta organizacion
27 Siento gue le debo mucho a esta institucion.
28 | Creo gue no podria dejar esta institucidn porgue siento guetengo una obligacién con las personas de
aqui.




29 | Los problemas de la organizacion 10s asumo coma mios.

30 | Esta organizacion merece mi lealtad.

N Realmente esta institucian se merece mi lealtad.

32 | Creoque es mi deber seguir trabgando en esta institucion.

33 | Me sentiria culpable sia finde afio dejara esta institucian.

34 | Mo abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque tengo un sentimiento de obligacion hacia
las personas gue trabzjan en ella.

g e e el el 4

g e e el el 4

EAEA A A A

Observaciones: ES SUFICIENTE.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: My. Efrain. Rojas Mendoza DHNI: 43562488

Especialidad del validador: Experto Seguridad y salud ocupacional

1 pertinencia: El tern correspond e al concepto tedrico formuladao.

2 relevancia: Elitem es apropiado para representar al cormponente o dimensidn especifica del constructo
3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto ydirecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn

Chiclayo, 16 de Maye del 2021

Firma del experto informante
Especialidad




CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO

ORGANIZACIONAL
N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Sugerencias
DIMENSION 1. EFECTIVO 4] i 4] I -
D A A A
1 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacian. ot ot ot -
2 En este establecimiento me siento como en familia. X X X -
3 Siento de verdad gue cualquier problema de esteestablecimiento, es también mi problema. s s s -
4 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi arganizacian en estos momentos. * * *
g Me sentiria culpable si dejaria mi organizacion ahara. X X X -
-] We siento de werdad emocionamente unido(a) a esteestablecimiento. * * * -
7 Realmente siento como si el problema de la organizacion fueranmios. * * * -
g Mo experimenta un fuerte sentimiento de pertenencia haciami organizacion. * * *
9 Reslmente estoy contento de trabajar en este establecimiento. * * * -
10 | Siento gue tengo un fuerte sentido de identificacion hacia este establecimiento. * * ¥ -
11 | Una de las pocas consecuencias negativas de dejar  esta organizacion, es la inseguridad gue * * *
representan  las alternativas disponibles
12 | Nome siento ligado emocionalmente & mi organizacion. X X X -
13 | No me siento integrado plenamente en mi organizacion ot ot ot -
14 | Aun sifuerapor mi beneficio, siento que no estaria hien dejarmi organizacion ahora.
15 | Esta organizacidn significa personamente mucho para mi -
DIMENSION CONTINUO
16 | Hoy permanecer en esta arganizacion, es una cuestion tanto de necesidad como de deseo. -
17 | Aungue quisiera, serfa muy dificil para mi dejar esteestablecimienta partodas 10s beneficios que perderia.
18 | Uno de o5 inconvenientes de dejar este establecimiento es que hay pocas posibilidades de encontrar otro
mejar.
19 | 5i continuo en este establecimiento es porgue en otro notendria las mismas ventajas vy beneficios quel
recibo aqui
20 | Sera muy dificil para mi dejar esta organizacion, inclusive silo guisiera.
21 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, comopara pensar en salir de mi organizacian.
22 | Creo gue hay pocas opciones de un lugar de trabajo mejor como para considerar el dejar este
estahlecimiento.
23 | Si afinal de afio tomara |a decision de dejar esteestablecimiento, serian muchas las ventajas laborales quel
perderia.
24 | En la actualidad permanezco en este establecimiento principalmente por necesidad.
25 | 5i no huhiera puesto tanto de mi misma en la organizacion, podria haber considerado trabgjar en otro sitio.
DIMENSION COMPROMISO NORMATIVO
26 | Me siento muy a gusto en esta arganizacion.




27 | Siento gue le debo mucho a esta institucion. X X X
28 | Creo que no podria dejar esta institucion porgue siento guetengo una obligacion con las personas de X X X
anui.
29 | Los problemas de la organizacion 105 asumo como mios. s s ®
30 | Esta organizacion merece mi lealtad. X X X
31 Realmente esta institucion se merece mi lealtad. » » b
32 | Creoque es mi deber seguir trabaianda en esta institucion. X X X
33 | Me sentiria culpable siafinde afio dejara esta institucion. Ed Ed S
34 | Mo sbandonaria mi organizacion en estos momentos, porgue tengo un sentimiento de obligacidn hacia s s ®
las personas gue trabzjan en ella.
Observaciones: Es suficiente
Opinidn deaplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después decorregir[] Mo aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Wg: Dra.: TeresaNarvaez Aranibar DHNI: 10122038 Especialidad del validador: Docente Metoddloga Chiclayo, 16 de Mayo del 2021

1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formuladao.
2 relevancia: Elitern es apropiado para representar al cormponente o dimensidn especifica del constructo
3 daridad: Se entiende sin dficultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto ydirecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fterns planteados son suficientes para medir 1a dimensidn

Vi

(e

Firma del experto informanteEspecialidad




CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N. | DIMENSIONES /items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1. EFECTIVO M DA M MD A MM D A M -
D Al D Al D A
1 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion. * ¥ ¥ -
2 En este estaplecimiento me siento comao en farmilia. * ¥ ¥ -
3 Siento de verdad que cualquier problema de esteestablecimiento, es tambien mi problema. * ¥ ¥ -
4 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos momentos. * ¥ ¥
] Me sentiria culpable sidejaria miorganizacion ahara. Ed kS Ed -
] We siento de werdad emocionamente unido(a) a esteestablecimiento. * ¥ ¥ -
7 Reslmente siento como 50 el problema de 13 organizacion fueran mios. * ¥ ¥ -
8 Mo experimenta un fuerte sentimiento de pertenencia haciami organizacian. bt b b
9 Reamente estoy contento de trabajar en este establecimiento. X X X -
10 | Siento gue tengo un fuerte sentido de identificacion hacia este establecimiento. ot ® ot -
1" Una de las pocas consecuencias negativas de dejar  esta organizacion, es la inseguridad que s X X
representan  las alternativas disponibles
12 | Nome siento ligado emocionalmente a mi arganizacion. * ¥ ¥ -
13 | Mo me siento integrado plenamente en mi arganizacion * ¥ ¥ -
14 | Aun sifuerapar mi beneficio, siento gue no estaria bien dejarmi organizacion ahora.
15 | Esta organizacion significa personalmente mucho para mi. * ¥ ¥ -
DIMENSION CONTINUO
16 | Hoy permanecer en esta arganizacion, es una cuestidn tanto de necesidad como de deseo. * ¥ ¥ -
17 | Aungue guisiera, seria muy dificil para mi dejar esteestablecimiento por todos 105 beneficios gue perderia. * * * -
18 | Uno de o5 inconvenientes de dejar este establecimiento es gue hay pocas posibilidades de encontrar otro) bt X X -
rmejar.
19 | Si continuo en este establecimiento es porque en ofro notendria las mismas ventajas v beneficios quel ot b b -
recibo aqui.
20 | Sera muy dificil para mi dejar esta organizacion, inclusive silo quisiera. * ¥ ¥ -
21 | Siento coma si tuviera muy pocas opciones de trabajo, comopara pensar ensalir de mi organizacion. * ¥ ¥ -
22 | Creo gue hay pocas opciones de un lugar de trabso  mejor como para considerar el dejar est * ¥ ¥ -
establecimiento.
23 | Si afinal de afio tomara |a decision de dejar esteestablecimiento, serian muchas las ventajas laborales quel * ¥ ¥ -
perderia.
24 | En la actualidad permanezco en este establecimiento principalmente por necesidad. * ¥ ¥ -
25 | 5 no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, podria haber considerado trabejar en otro sitio. * * * -




DIMENSION COMPROMISO NORMATIYO -
26 | Me siento muy a gusto en esta organizacion. ® X ® -
27 | Siento que le debo mucho a esta institucion. ® ® ® -
28 | Creo que no podra dejar esta institucion porgue siento quetengo una obligacion con las personas de X X ® -

agui.
29 | Los problemas de la organizacion 105 asumo como mias. ® ® ® -
30 | Esta organizacion merece mi lealtad. ® ® ® -
H Realmente esta institucion se merece mi lealtad. X ® H -
32 | Creoqgue es mi deber seguir trabajando en esta institucion. ® X ® -
33 | Me sentiria culpable siafinde afo dejara esta institucian. Ed kS S -
34 | No abandonaria mi organizacidn en estos momentos, porgue tengo un sentimienta de obligacion hacia ® ® * -

las personas que trabgjan en ella.

Observaciones: ES SUFICIENTE

Opinidén de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir [] No aplicable[]
Apellidos y nombres del juez validadorDr. / Mg: Mg. Rosa Emilia Lépez Pefia DNI: 15390954
Especialidad del validador: Magister en Gobiemo y Gerencia en Salud

1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 relevancia: El item es apropiado para representar a componente o dimensian especifica del constructo
3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciadao del item, es concisa, exacto vy directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 1a dimension

Chiclayo, 16 de Mayo el 2021

Firma del experto informanteEspecialidad




CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N.° DIMENSIONES / ltems Pertinencia' Relevancia® Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. RENDIMIENTO M D|AlM M D Al M{ M| D| A| M
D Al D Al D A

1 Fealizo en mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargoasignado. S S S

2 La divisidn de las areas de trabajo es adecuada para mejorarmi rendimiento laboral. b4 b4 b4

3 Latecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento laboral. A A A

4 La arganizacidn solicita ideas para mejorar mi trabajo. % % %

5 We identifico con la misidn de mi organizacian. A # *
DIMENSION EFICIENCIA

6 Trabajo en equipo para lograr los objeti 0s org anizacionales. A A A

7 Muestro capacidad de gestidn. A A A

8 Yaloro mi labor desempefiada por la organizacian. A A A

9 En mi organizacidn la comunicacidn es horizontal. X # #

10 En mi organizacidn se practica una comunicacion asertiva. X X X
DIMENSION EFICACIA

1 En mi organizacidn cumplo con las funciones otorgadas deacuerdo al cargo que desempefio b b b

12 | Curnplo el horario sefialado por el Reglamento de  miorganizacion

13 Logro las metas propuestas por mi area. A A A

1 Curnplo eficazmente con los objetivos de mi organizacidn.

15 Wi organizacion premia el cumplirmiento de los objetivos. A A A
DIMENSION EFECTMDAD

16 Los colaboradores no estanrealmente comprometidos con el exito del area de mi organizacian hd hd hd

17 Los conflictos entre areas son bastante frecuentes. A A A

18 | Tomo en cuenta la opinidn de mis compafieros cuando se debe tormar una decision. ® ® ®

19 | Los objetivos de algunos miembros del drea de mi * * *
organizacidn entran en corflicto con los otros.

20 Los resultados deltrabajo de migrupo dependendel esfuerzoconjunto de todos mis compafieros k4 k4 k4

Observaciones: ES SUFICIENTE.
Chiclaye, 16 de Mayo del 2021

Opinign de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir|[ ] No aplicable[]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Myg. Efrain. Rojas Mendoza DHI: 43562488

Especialidad del validador: Experto Sequridad y salud ocupacional
EFRAIN

AS MENDOZA
1 pertinencia: El itern comesponde al concepto tedrico formulado /CEP. 10454
2 relevancia: Elitern es apropiado pararepresentar al componente o dimensidn especifica del constructo
3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto ydirecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir [a dimensidn Fima del experto informante
Especialidad




CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N.” | DIMENSIONES/ ltems Pertinencia' Relevancia® Claridad® | Sugerencias

DIMENSION 1. RENDIMIENTO M D|A| M M[D| Al M| M| D| A| M -
D Al D Al D A

1 Realizo en mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargoasignado. * * 4 -

2 La divisidn de las dreas de trabajo es adecuada para mejorarmi rendimiento laboral. S S H -

3 Latecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento laboral. X X A )

1 La organizacidn solicita ideas para mejorar mi trabajo. A A A )

5 Me identifico con la misidn de mi organizacidn. X X X )
DIMENSION EFICIENCIA

6 Trabajo en equipo para lograr los objetivos organizacionales. X X A )

7 Muestro capacidad de gestidn. A A A )

8 Yaloro milabor desempefiada por la organizacidn. X X A )

9 En mi organizacidn la comunicacidn es horizantal A A A )

10 En mi organizacidn se practica una comunicacion asertiva. X X A )
DIMENSION EFICACIA

11 En mi organizacidn curmplo con las funciones otorgadas deacuerdo al cargo que desempefio. * * kS -

12 Cumplo el horario sefialado por el Reglamento de  miorganizacion.

13 Logro las metas propuestas por mi drea. X A )

1 Cumplo eficazmente con los objetivos de mi organizacidn. A )

15 Mi organizacidn premia el cumplimiento de los objetivos. X X A )
DIMENSION EFECTMDAD

16 | Los colaboradores no esténrealmente cormprometidos con el éxito del drea de mi organizacidn * * ® -

17 Los conflictos entre dreas son bastante frecuentes. # # A )

18 | Tomo en cuenta la opinidn de mis compafieros cuando se debe torar una decision. S S H -

19 | Los objetivos de algunos miembros del drea de mi * * 4 -
organizacidn entran en corflicto con los otros

20 | Losresultadosdeltrabajo de migrupo dependen del esfuerzoconjunto de todos mis compafieros. * * 4 -

Observaciones: Es suficiente

Opinidn deaplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[] Mo aplicable[]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Dra.: TeresaNarvaez Aranibar DHI: 10122038 Especi

1del

1 pertinencia: El itern corresponde al concepto tedrico formulado.
2 relevancia: Elitem esapropiado pararepresentar al cormponente o dimensidn especifica del constructo
3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado delitem, es conciso, exacto ydirecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dirmensidn

: Docente Metoddloga Chiclayo, 16 de Mayo del 2021

(s

Firma del experto informanteEspecialidad




CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N.® | DIMENSIONES/ ltems Pertinencia' Relevancia® Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1. RENDIMIENTO M DAl M MD A M M D Al M -
D Al D Al D A

1 Realiza en mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargoasignado. * * * -

2 La divisidn de las dreas de trabajo es adecuada para mejorarmi rendimiento laboral. * * * -

3 Latecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento laboral. A A A )

1 La organizacidn solicita ideas para mejorar mi trabajo. X X X )

5 Me identifico con la misidn de mi organizacidn. A A A )
DIMENSION EFICIENCIA

6 Trabajo en equipo paralograr los objetivos organizacionales. A A A )

7 Muestro capacidad de gestidn. X X X )

8 YWaloro milabor desempefiada por la organizacidn. A A A )

9 En mi organizacidn la comunicacidn es horizontal. X X X )

10 En mi organizacidn se practica una comunicacidn asertiva. X X X )
DIMENSION EFICACIA

11 En mi organizacidn cumplo con las funciones otorgadas deacuerdo al cargo que desempefio. * * * -

12 | Cumplo el horario sefialado por el Reglamento de  miorganizacidn.

13 Logro las metas propuestas por mi drea. )

" Curnplo eficazmente con los objetivas de mi organizacidn. )

15 Mi organizacidn premia el cumplimiento de los objetivos. A A A )
DIMENSION EFECTMDAD

16 Los colaboradores no estan realmente cormprometidos con el éxito del drea de mi organizacidn ki ki ki -

17 Los conflictos entre dreas son bastante frecuentes. # # # )

18 | Tomo en cuenta la opinidn de mis compafieros cuando se debetomar una decisidn. * * * -

19 Los objetivas de algunos miembros del drea de mi 4 4 4 -
organizacidn entran en corflicto con los ofros.

20 | Losresultados deltrabajo de migrupo dependen del esfuerzoconjunto de todos mis compafieros. * * * -

Observaciones: ES SUFICIENTE
Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validadorDr./ Mg: Mg. Rosa Emilia Lépez Pefia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable después de corregir [] No aplicable[]

DNI: 15390954

Especialidad del validador. Magister en Gobiemo y Gerencia en Salud

1 pertinencia: El itemn corresponde a concepto tedrico formulado.

2 relevancia: El item es apropiado para representar a componente o dimensian especifica del constructo
3 claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Chiclayo, 16 de Mayo el 2021

Firma del experto informanteEspecialidad




Confiabilidad de los instrumentos

Variable compromiso organizacional

22

k Itmes Alfade 100
=i varianza de cada items K 27
YT varianza total de cada item zvi 337

YT 324.3
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Variable desempefio laboral
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Autorizacion

QRPORICA OB by,
GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD CAJAMARCA
DIRECCION DE SALUD JAEN
DIRECCION DE CAPACITACION
“ARO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA®
Jaén, 16 de Junio del 2021
MAD 05814085
OFICIO N° - - /DSRSJ-DG/DEGDRRHH-C,
JEFE DE LA UNIDAD DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
PROYECTO DE TESIS.

Es sumamente grato dirigirme a usted con la finalidad de hacerle llegar el saludo cordial y
al mismo tiempo hacerle de su conocimiento que esta Direccién autoriza al Lic. Dwaygh
Manuel Leén Sanchez, alumno de la Escuela de Posgrado del Ill de la maestria Gestion
de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, para la aplicaciéon de su
Proyecto de Tesis. Compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores
de la Direccién Sub Regional de Salud, Jaén

Asimismo solicitar a usted la emisién de un ejemplar de la Tesis
ejecutada para su respectiva difusion en la jurisdiccién de la Direccion Sub Regional de
Salud Jaén-

Es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de

consideracion.

Atentamente,
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