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Resumen

En la presente investigacion el objetivo fue determinar la relacion entre el
compromiso organizacional yla gestion del rendimiento del trabajador del servicio
de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016. El
disefio de la investigacion fue no experimental, de tipo basica, el método fue
hipotético deductivo, con una poblacién censo de 90 trabajadores. Se utiliz6 la
técnica de encuesta y el instrumento fue un cuestionario que fue debidamente
validado a través de juicios de expertos y determinando su confiabilidad mediante
Alfa de Cronbach (0,945 y 0.907) es de alta confiabilidad.En la presente
investigacion se arrib6 que el 50% de los encuestados, ostentan que el compromiso
organizacional se encuentra en el nivel regular y el 47,8% de los encuestados,
ostentan que la gestion del rendimiento se encuentra en el nivel regular. Concluyo
gue la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion
es (r = 0.755) lo que indica una correlacion positiva alta, ademas el valor de p =
0,000 resulta menor al de p = 0,05 y en consecuencia la relacion es significativa al
95% y se rechaza la hipotesis nula (Ho) asumiendo que existe relacion significativa
entre el compromiso organizacional y la gestion del rendimiento del trabajador del

servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016.

Palabras clave: Compromiso organizacional, afectivo, normativo, continuo y la

gestion del rendimiento.
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Abstract

In this research, the objective was to determine the relationship between
organizational commitment and performance management of the maintenance
service worker at Hospital Hipdlito Unanue, El Agustino district, 2016.The research
design was non-experimental, basic type, the method was hypothetical deductive,
with a census population of 90 workers. The survey technique was used and the
instrument was a questionnaire that was duly validated through expert judgments
and, determining its reliability using Cronbach's Alpha (0.945 and 0.907) is highly
reliable.In this research, it was found that 50% of the respondents show that the
organizational commitment is at the regular level and 47.8% of the respondents
show that the performance management is at the regular level. He concluded that
the Spearman Rho test, where the value of the correlation coefficient is (r = 0.755)
which indicates a high positive correlation, in addition the value of p = 0.000 is lower
than that of p = 0.05 and consequently The relationship is significant at 95% and the
null hypothesis (Ho) is rejected, assuming that there is a significant relationship
between the organizational commitment and the performance management of the
maintenance service worker at the Hospital Hipdlito Unanue, el Agustino district,
2016.

Keywords: Organizational, affective, normative, continuous commitment and

performan ce management.



. Introduccién

1.1 Realidad problema

En los inicios del siglo XXI las nuevas experiencias en todo empleo se
someten a una pobreza muy enjuidioso dia a dia para las corporaciones e
instituciones, toda estamento de logisticas tienen que ver con personas, en donde
todas ellas tienen un papel sustancioso, desde los empleados de menor altura
hasta inclusive jefes o directores (Alles, 2007). En una orden o institucion, el insumo
de incumbencia es el autor Gltimo para el usura de metas. En naciente derrotero, la
dicha antelacion es subrayar la interpretacion de las habilidades gerenciales y el
gestion organizacional (Estrada y Mamani, 2020). A cota ecuménico se percibe que
las Instituciones Auténoma del Municipio Mara en México. Se identificd las
competencias basicas, conductuales y funcionales, refran apoderado adeudo
poseer capacidades que se notan desde temprana antigiiedad y que luego se
perfeccionan; reconocen las batallas y diligencias las resuelven, son eficientes de
corroborar los capitales que tienen generalmente y conviven con el sobrante de sus
colaboradores en los crecimientos diarios en la estructuracion. Argentina se pudo
mostrar en los empleados el partida axiolégico en relacion al gestion sindical con
destino a la organismo, donde se diagnostico que los titulos son primordiales a la
benevolencia y totalidad. Esto nos indica que el centro de los valores se encuentra
mas alla del individuo, se manifiesta de valores sociales predominantes que se
basan en la homogeneidad y el bien comun de los demas (Mendieta, et al., 2020).

A altitud franquista, Deloitte Peru (2015) aduce que, en un 87% los gerentes
de Recursos Humanos a nivel universal deben rivalizar con la desatiendo de
identificacion sindical de sus colaboradores, por no regentar una buena
humanidades organizacional, por otro espacio, el 12% de las compafias han
robusto programas para el sucursal y fortalecimiento de la humanidades
organizacional, adonde aria el 7% interés el compromiso, filiacién y bloqueo de sus
trabajadores, por lo que no todas las organizaciones estan debidamente
preparadas y potencializadas para guiar una humanidades organizacional sélida
gue incentive al complicado a programar proporcionadamente sus funciones,

identificandose plenamente con el fin de la orden.
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Por lo tanto, el motivo a investigar este tema es porque en la institucion del
hospital Hipdlito Unanue del area de mantenimiento y servicios generales se ha
perdido el compromiso institucional motivo por el cual los trabajadores cumplen con
sus horas de trabajo y se retiran. Cabiendo indicarse que en el servicio de
mantenimiento hay trabajadores de diferentes contratos como puedo indicar:
personal nombrado, personal contratado(CAS) y contrato por terceros motivo por
el cual los tres contratos mencionados también hay diferencias en las
remuneraciones y en derechos del trabajador motivo por el cual algunos
trabajadores cumplen sus horas de trabajo y luego se van a trabajar a otro lugar y/o
otras empresas es asi que el rendimiento del trabajador se vea reflejado en cambio
(6 viceversa). De esta manera la investigacibon nos servirA para mejorar
comportamiento o la actitud de cada personal de dicha organizacion.

Por ello se toma en cuenta que el rendimiento de los colaboradores es unas
estrategias que le brinda un buen resultado para las empresas, para ello se busca
gue los colaboradores cumplan con los requisitos que se requiere para el logro de
las metas, las cuales deben priorizarse, estas se deben cumplir en de forma
simultanea con la mision asi como también la vision de la corporacion, ya que los
colaboradores se desempefian de acuerdo a lo que perciben de sus sueldos, ya

que estos deben cumplir con sus expectativas. (Avila, et al.,2020).
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1.2 Trabajos previos

1.2.1 Trabajos previos internacionales

De la misma forma se mencioné los antecedentes internacionales segun
Fuentes, Lépez y Moya (2020) en su manifiesto el propdésito fue estudiar el
compromiso que tienen la empresa para mejorar sus procesos ello se logra con la
implementacion de estrategias que se relacionan con el cambio en los nosocomios,
ello planteado desde la perspectiva integradora, donde se resalta la funcion de los
colaboradores como una medula esencial para las empresas, ya que ellos son los
formadores del clima de las entidades. Esta data fue recopilada en base a unas
encuestas. Se concluye hay alta presencia del compromiso que sume las empresas
hospitalarias, pero hay poca aceptacion de los cambios que se relacionan con el
desempeiio de las funciones.

Vega, Martinez y Garcia (2020) en su publicacion la meta fue estudiar la
orientacion ligado al aprendizaje (OA) y el Compromiso de las empresas (CO) los
cuales inciden en el desempefio de los colaboradores y la mejora y la innovacion.
Concluy6é que hay incidencia entre las variables, ya que el compromiso de las
empresas en busca de la mejora, incide de manera positiva en el comportamiento
relacionada con los objetivos de la empresa.

Ballesteros y Carlos (2020) en su publicacién el objetivo fue buscar las
producciones del ambito cientifico que estan relacionados con las variables que se
para ello se han empleado el método bibliométrico. Los resultados muestran que
son temas contemporaneos los cuales han cobrado esencialidad ya que las metas
gue se trazan las empresas es con tener mejores procesos y por ello logran las
mejoras de la empresa. Concluyd que la bibliografia consultada muestra los datos
precisos y esenciales para los estudios, ya que el contrato del tipo psicolégico esta
sumamente ligado al compromiso que sumen las empresas, ya que son temas muy
importantes que la gerencia debe considerar para la mejora de la empresay de los
servicios que estos pueden, los cual hace prevalecer en el ambiente de la empresa,
ya que los colaboradores deben ser tratados de igual manera dejando de lado la
diferencia de genere el cual repercute en el compromiso de las organizaciones en

mejora de los propdsitos que se han dado.
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Vargas y Machicao (2020) en su publicacién el objetivo fue realizar una
comparacion entre el aspecto psicologico de los colaboradores de una empresa
dedicada a la produccion de alimentos cuyo rubro es el sector de la industria.
Desarrollada en La Paz, tomando en cuenta dentro de sus caracteristicas el hecho
de tener hijos o de dejar de lado, estudio descriptivo comparativa, donde se obtuvo
como resultado que el compromiso de las empresas se ha dado con el apoyo de
119 colaboradores. Concluyé que el grado de relacién entre las variables es del 5%
de relacion entre las variables que estan relacionadas.

Mendieta, Erazo y Narvaez (2020) en su publicacion el objetivo fue presentar
un modelo relacionado con la gestion que toma en cuenta las competencias que se
relacionan de manera directa con el desempefio que esta en escala baja de los
funcionarios que laboran en el area administrativa debido a que no se cumplen con
el perfil que se desea. Estudio descriptivo, donde se prioriza las cualidades que
deben tener los que realizan las contrataciones ya que se busca que los
profesionales deben cumplir con un perfil deseado, ya que a través de ello se busca
gue cumplan con sus funciones de manera adecuada. Concluyé que se debe tener
un esquema de reclutamiento de sus colaboradores para poder subir de rango a
los que se encuentran con los conocimientos y la experiencia que requiere los
puestos de trabajo, acompafados del adiestramiento necesario, para que asuma

las funciones del puesto.

1.2.2 Trabajos previos nacionales

Con lista a las investigaciones llevadas a alambre en nuestro demarcacion
respecto a las variables de bufé tenemos a Flores y Sullca (2020) en su boletin de
informacion exploro establecer un grado de lista entre el estipulacion que asume la
empresa por aliviar en sus procesos, y sus recursos en el desempefio de los
docentes de las entidades educativas de Las Piedras — 2018. Estudio no real,
grafico, correlacional, transversal. Los resultados muestran que hay relacion entre
las variables, con un atrevimiento de 0,724, lo cual sefial que cuando un profesor
se compromete con las metas de la sociedad realiza un mejor desempefio dentro
de sus funciones y con ello se da una lista directa, ya que con un buen desempefo

lograra que la empresa cumpla con sus objetivos.
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Guerra (2020) en su publicacion el propdsito fue dictaminar un escalon de
listado entre cinismo organizacional y concierto de las empresas. Para ello, en
primer oportunidad, se compar6 el cinismo organizacional con el compromiso
organizacional y, después, Estudio correlacional, basico, cuantitativo. Concluy6 que
hay una relacién inversa baja entre las variables, o que demuestra que los
colaboradores que tienen adentro de sus cualidades un dltimo grado de
organizacional demuestran que se comprometen mas con los objetivos de su
organismo.

Puma (2020) en su estudio el objetivo fue mostrar el grado de relacion entre
la motivacion que tienen los colaboradores en el trabajo, y su relaciéon con el
compromiso que asumen dentro de la empresa gubernamental de la Corte Superior
de Justicia - Madre de Dios. Estudio cuantitativo, no experimental y correlacional.
Se cont6 con 80 colaboradores que laboran en la misma entidad. Dentro de los
resultados se manifestoen la muestra que hay relacion entre las variables, con un
valor de 0,759 ello demuestra que los colaboradores que demuestran estar
motivados en el desempefio de sus funciones, realizan acciones para lograr un
mayor compromiso con las metas de su institucion, y su buen desemperio lograr
esa situacion positiva.

Quispe (2020) en su investigacion el objetivo fue buscar un grado de relacion
entre la gestién relacionada con el rendimiento y su incidencia en el trabajo
colaborativo en el personal del area administrativa en la casa de estudio
gubernamental Jorge Basadre Grohmann, 2019; Estudio basico, correlacional, no
experimental. Concluyé que el 73,1% de los colaboradores menciona que la gestion
relacionada con el rendimiento tiene el valor de regular, y el 55,7% también
menciona que el trabajo en equipo tiene un valor regular.

Valdivia (2020) en su publicacion el objetivo fue mostrar el grado de
incidencia de la Seguridad y Salud Ocupacional en el rendimiento de los
colaboradores en tiempos de pandemia de la COVID19 en la comuna de Chota.
Estudio cuantitativo, descriptivo, correccional, se aplicé una encuesta con la opcién
de recopilar datos para la indagacion, Concluy6 que hay relacion con un valor de
r=0.725, se asume que los cambios que se implementan en acciones relacionadas
con la Seguridad y Salud Ocupacional, tendra repercusiones positivas o no en el

desempenio de los colaboradores de la comuna estudiada.
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1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Teorias relacionadas a la variable compromiso organizacional

En relacién ala variable compromiso laboral Segun Garcia e Ibarra (2016)
definieron que el Compromiso en las Organizaciones es el vinculo que decide
formar el trabajador con la empresa para la cual labora, mediante una decision
personal, voluntaria, afectiva, moral y calculada que lleva a un grado de
identificacion con la institucién. Asimismo, Mora, Romero, Mufiéz y Sierra (2021)
Este compromiso es un factor importante del nivel de desempeiio del trabajador,
pues en una institucién de salud esos resultados estan directamente relacionados
con la mejoria de la salud de los usuarios y con la satisfaccion del mismo.

Asimismo, Palomino (2019) manifestd que es una conducta que demuestra
gue el colaborador desempeiia sus funciones de manera eficiente con la meta de
poner esfuerzos para que la empresa logre conseguir sus metas, este tipo de
conducta esta supeditada a la satisfaccion que este encuentre al momento de
realizar sus actividades.

Después Aldana, Tafur y Leal (2018) mencionan que el compromiso que
sumen los colaboradores con la empresa hace que ellos realicen sus funciones de
manera adecuada, ya que sienten el orgullo al ser parte de la fuerza laboral de la
empresa, ello favorece a reducir la rotacion del personal. También, Changuan,
Caraguay y Davalos (2020) sefialaron que favorece a la retencion del personal
calificado y se convierte en una empresa tractiva para atraer nuevo personal, ya
gue la empresa proyecta una imagen buena para los demas.

Segun Estrada y Mamani (2020), el compromiso en las empresas busca una
relacion directa con el sentimiento de pertenencia, también el hecho de cumplir con
las responsabilidades dentro del puesto de trabajo que se encuentran, ya que sus
labores reflejaran eficiencia y eficacia y con ello se logra una mayor productividad.

Ademas, Martinez, Cassaretto y Tavera (2020) expresaron que es un estado
de la mente donde se percibe que la persona esta a favor de una empresa, por lo
gue realiza actividades que pueda contribuir con el cumplimiento de las metas y
hace que se retengan al personal necesario. Y ayude con sus destrezas a cumplir

los roles asignados. También, Talledo y Amaya (2020) precisaron él es un estado
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emocional donde el trabajador se siente en deuda con la empresa ya que se han
cumplido sus expectativas y se compromete a devolver una parte de lo que ha
recibido por parte de la institucion.

Vila y Faura (2020) definieron que es el deseo de los colaboradores de
continuar con sus labores dentro de una empresa. Es el compromiso que sumen el
colaborador con su deseo de quedarse en la empresa, brindando los servicios.

Ramirez, et al. (2020) precisaron es un estado de la psicologia que hace que
las personas actien en rumbo a las metas de la empresa, y gracias a ello actia de
manera correcta y eficiente, cuidando y reflejando sus valores, como parte de la
cultura de la empresa. Asimismo, Castro, Guzméan y Aguilar (2019) manifestaron
gue es un sentimiento donde los colaboradores recomienden a su empresa como
un espacio digno de trabajo para otras personas, gracias a que se siente orgulloso
de ser parte de los colaboradores y deje de lado la busqueda de otros trabajos.

Enfoque tedrico de compromiso organizacional, hay estudiosos que han
abarcado el tema de compromiso en el trabajo, han postulados dos aspectos Segun
Hellriegel (1998) estos factores son los que estan ligados a las emociones de las
personas, esto se refleja en la motivacion que tiene al desempefiar sus funciones
dentro del trabajo. Hellriegel (1998) sostiene que la motivacion es personal y esta
ligada a las metas de cada persona y estan en base a sus prioridades, lo que se
enlaza con la satisfaccion que se puede obtener de realizar las acciones que se
relacionan con las responsabilidades de una persona con la empresa donde labora.
También, Paredes, Palomino, Cardenas y Gonzales (2021) sefalaron que se debe
considerarse para el cumplimiento de las motivaciones son los sueldos que goza
cada colaborador, lo que en la mayoria de las veces son suficiente para cubrir sus
necesidades y le garantiza a la empresa la permanencia de la persona.

Dentro de las dimensiones compromiso afectivo, Garcia e Ibarra (2016)
definieron que es un tipo de apego del ambito emocional del tipo positivo que
demuestran los colaboradores ante una empresa. Un colaborador trabaja de
manera eficiente cuando siente como suyas las metas d la empresa y se
desempefia de manera adecuada para poder continuar siendo parte de la empresa.
También, Jaime (2020) es decir, que el compromiso de los colaboradores se ve
influenciadas por cualidades como su cultura, edad y otros factores. De tal

forma,Gabini (2020) manifestd que el compromiso afectivo se refiere al atadura

16



inmaterialidad que existe en el apéndice en torno a su colectividad, les permite
actuar sus actividades por el humilde finura de hacerlas, y eso les genera placer al
plantear sus actividades. Ademés de identificarse con la cultura organizacional de
la empresa, al escoltar el mismo estoicismo y transcurrir por el mismo rumbo para
conseguir los objetivos de los mismos.

Dentro de la segunda dimension esta el compromiso de continuacion, Garcia
e Ibarra (2016) definieron que es un aspecto donde el colaborador hace una
comparacion entre las ventajas de ser parte de la empresay las desventajas de no
serlo. Es decir que el colaborador se compromete cuando percibe que obtendra
beneficios por su esfuerzo y también toma en cuenta los beneficios sociales.
Ademas, Guadalupe, Lucero, Pita, Vera, Guadalupe y Lucero (2021) precisaron que
esto muestra que el indice de desempleo puede aumentar y la idea de continuidad
dentro de una empresa dependera del colaborador y de sus expectativas. De igual
modo, Vila y Faura (2020) precisaron que el compromiso continuo se relaciona
directamente con el lado financiero que los colaboradores obtienen por parte de la
empresa, de primera mano en el campo financiero, ya que al retirarse perderia
todos las posesiones y significaria un ancho costo para el empleado.

También, Damian y Reyes (2020) manifestaron que significa un amor de
simbolo terrenal, porque incluso perderia todo el plazo de tiempo, costo econémico
y ahinco invertido si fuera el caso que la persona que brinda apoyo renuncie.
Asimismo, Bizarrén (2021) indicé que la valoracion que tienen los trabajadores de
los costos al renunciar de la organizacion.

En cuanto a la tercera dimensién compromiso normativo, segun Garcia e
Ibarra (2016) definieron que es el grado en que se siente obligado con la
organizacion o cree que quedarse es lo correcto. EI compromiso que asumen los
empleados se da cuando ellos perciben que el jefe se compromete con el estado
de mejora de los colaboradores, por ello se ve que cuando hay un compromiso por
parte de los colaboradores, la empresa tendra mejores éxitos. Ademas, Pérez, et
al. (2021) sefalaron que este tipo de compromiso se relaciona con la obligacién
gue ejerce la institucién hacia el personal para quedarse en la misma, por un
determinado tiempo. Por ende, el compromiso normativo, se crea en funcién a “las
normas de fidelizacion organizativa y su internalizacién, sin una referencia

especifica a las presiones sociales asociadas a dicha lealtad”. En tal sentido,
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Vilcarromero, et al. (2020) precisaron que el compromiso cuyo tipo normativo se
dice a la fidelidad que tiene el adjunto con su trabajo, ya que, al experimentar un
adiestramiento formativo, los colaboradores expresan su registro de forma
reciproco al cronometrar ese lucro, a sus ves, la disposicion crea un sentimiento de

adhesioén con destino a ellos.

1.3.2 Teorias relacionadas ala gestion del rendimiento

Por consiguiente, se desarrolla basada puntualmente en el rendimiento
laboral, Segun Gabini y Salessi (2016) definieron, son conductas cuando el auxiliar
desarrolla sus responsabilidades interiormente en la organizacion, las cuales se
encaminan a la tutela de las metas, estas actitudes pueden ser visualizadas y
medidos segun los indicadores que se propongan en alguna legislatura. Ademas,
Pilligua y Arteaga (2019) manifestaron que un personal o personales En las
funciones que se le han asignado, estas son consideradas en el interior en la
productividad del personal. Algunos empleados requieren de retroalimentacion con
la finalidad de obtener sus actividades que le seran muy beneficioso. De la misma
forma, Cuba, et al (2020) Manifestaron se representa por el audacia que tiene la
organizacion en estrato del personal, ya que las acciones de los mismos haran que
la corporacion pueda desempefarse sus metas trazadas.

También, Burgos (2018) expres6 que en cualquier procedimiento que se
realiza en las actividades pueden ser positiva, lo cual es favorable para la asamblea
y todavia puede ser negado cuando los colaboradores no cumplen con sus
funciones o si lo hacen cometen demasiados errores lo que trae mayor dispendio
para la corporacién. Ademas, Alama, et al. (2017). Sostiene que puntualmente el
rendimiento constituye un expediente con el fin de enjuiciar la altitud de prosperidad
de una disposicion como los individuos o los procesos, en la realizacion de sus
objetivos laborales y en el logro de sus actividades.

Tipan (2020) sefalé que es medular contar con instrumentos que sirvan para
medir el rendimiento laboral de los colaboradores en diversos aspectos como el
cognoscitivo y psicomotores que intervienen en el desempefio en el cumplimiento

de sus funciones.
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Urbina (2017) sostiene que es un proceso que cuenta con estructuras que
se debe n tomar encueta para la implementacion en la evaluacién de los
colaboradores, ya que esos datos mostraran el nivel de produccion de los
colaboradores.

Zambrano, et al. (2017) sefialaron que esta es importante que se considere
politicas de recompensas para los colaboradores, ya que la motivacién de recibir
premios hace que trabajen con mayor esmero y ello trae un incremento de la
productividad. Ademas, Oyarce y Mufioz (2020) precisaron que la evaluacion sobre
el rendimiento de los colaboradores debe tomarse en serio y analizar los diversos
indicadores que ayuden a mejorar las funciones del mismo y a establecer
mecanismo para la evaluacion que consideren aspectos importantes para la
productividad.

Castro, et al. (2019) opinaron que las empresas deben contar con
mecanismos para poder medir el desempefio de sus colaboradores para realizar
un seguimiento de las funciones y actividades que se estan realizando, ello ayuda
al logro de las metas, ya que se tienen conocimiento de los aspectos en los cuales
se debe mejorar para se pueda realizar una medicion exacta.

Araya, et al. (2019) afirmaron que los mecanismos de evaluacion del
desempeiio deben contar con metas a corto plazo para poder implementar
estrategias que mejoren el rendimiento de los colaboradores y se les pueda
proporcionar u pago adecuado segun su desenvolvimiento en el cumplimiento de
las actividades que se han logrado.

Bonilla, et al. (2018) Manifestaron que el rendimiento laboral, nos permite dar
un juicio de valor del colaborador segun las actividades que hace dentro de una
entidad, en base al producto que presenta en un periodo de tiempo asignado y con
las caracteristicas y condiciones establecidas al momento de disefiar el producto
de ahi se medira su rendimiento si es bueno o malo para darle una medicién tanto
cualitativa como cuantitativa.

Shapiro y Wilson (2019) precisaron que se suma la forma de cémo se
comporta dentro de los procesos de productividad si aporta a la mejora de la calidad
de los servicios que brindan mostrandose creativo, permitiendo la mejora continua

de su profesionalismo. Del mismo modo le permite gestionar su rendimiento
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personal en el proceso de productividad incrementando su desempefio personal y
el de la institucién por la que labora.

Estos productos estan previamente disefiados en las acciones, metas de la
entidad por la que brinda su servicio. Rendimiento laboral, es un instrumento de
gestion que se relaciona con el talento del personal, permite identificar y reconocer
el aporte del colaborador a la organizacién. También se debe identificar los puntos
débiles para ofrecerles capacitaciones que fortalezca sus habilidades. (SERVIR,
2018).

Primera dimensién Rendimiento en la ministerio segin Gabini y Salessi
(2016) manifestaron se respalda en las edificaciones de ideas. Se situan en las
clausulas que solicita la tarea, similarmente podemos describir para que el
complemento pueda ejercer un determinado empleo de manera muy valioso, la cual
debe tener por obligacion claras clausulas, lo cual hace que el colaborador se ha
declarado como apto para la mision o con el perfil deseado. Ademas, Alvarez, et al.
(2020) es decir, el rendimiento de las actividades que se desarrollan con la ayuda
de los recursos tecnoldgicos. Para establecer tanto el efecto de dichas variables
sobre el procesamiento ejecutivo como el posible efecto de la expectativa de
rendimiento sobre el rendimiento mismo de esta tarea.

Segunda dimension Comportamientos contraproducentes segun Gabini y
Salessi (2016) definieron son conductas que se distancian de las posturas positivas
comunitariamente mencionando, estas actitudes negativas son aquellas que han
tomado una distancia al tipo de grupos que se han conformado interiormente donde
interactda las personas igualmente se manifiesta con pudor Por las normas, y
tiende a acontecer enfrentamientos con la universalidad de las personas con los
gue se relaciona. También, Escalante, et al. (2021) precisaron que los
comportamientos que rompen con las reglas que se han condicionado en un
contexto. Estas anomalias sociales se han convertido en principios que merecen
un vistazo de los investigadores para llevar a cabo implantaciones de mecanismos
gue ayuden a reducirlos. También, Shkoler y Tziner (2017) manifestaron que los
sujetos que presentan determinadas caracteristicas de personalidad, como bajos
niveles de conciencia y altos niveles afectividad negativa, seran mas propensos a

encaminar el estrés presentado en el trabajo hacia comportamientos negativos.
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Tercera dimensidén Rendimiento en el contexto segun Gabini y Salessi (2016)
manifesté que los comportamientos que surgen en las corporaciones, ya que son
lugares donde se muestra los desempefios para tener una relacién reciproca con
los integrantes delos huestes de la empresa, con ello elevaria su productividad.

Ademés, Pulido y Herrera (2017) sefialaron que rendimiento del asociado
define los proyectos a realizar futuramente y el didmetro de las corporaciones, si
suelen ser positivos serd de provecho para la corporacion, de no ser puede
encizafar al organismo y todavia causarle pérdidas econdmicas. Ademas, Nivela,
et al. (2019) manifestaron que las posturas que se resuelven interiormente de un
grupo de responsabilidad en lucro de la agrupacién y dela circunstancia, ya que
contribuyen a venir las metas especificas y por ende las generales.

Segun Skinner, con su teoria conductista, sostiene que la persona actia en
funcidn de motivaciones que recibe, ello direcciona el comportamiento de las
personas, los individuos modelan sus conductas a través de los aspectos
condicionantes que intervienen en su contexto, por ello se debe tomar en cuenta el
sistema de recompensas dentro de las empresas, ya que se tendra un mayor
numero de colaboradores motivados con su trabajo. (Skinner, 1981, p. 75). Busca
demostrara que los comportamientos estan inducidos por motivaciones de diversos
tipos.Por otro lado, el rendimiento esta basada en las conductas de las personas,
por lo que se han desarrollado instrumentos para la medicion de los mismos, ya
gue es muy sustancioso sumar con herramientas que permitan valorar saliente
sefiatan importante y poder implementar estrategias que sean necesarias para el
desarrollo de la empresa. Se tiene las herramientas BARS, BOS y BES (Dolan,
Jackson, y Schuler, 2003). Se relaciona directamente con la teoria de Spencer y
Spencer (1993) ya que brinda la informacion para realizar la seleccion de los

colaboradores eficaces de los que no lo son.

1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Problema general

¢, Cudl es la relacion entre el ccompromiso organizacional y la gestion del

rendimiento del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito

Unanue distrito el Agustino, 20167
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1.4.2 Problemas especificos

Problemas especificos

Problemas especificos 1

¢, Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento de tarea
del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito
el Agustino, 20167

Problemas especificos 2

¢ Cudl es la relacion entre el ccompromiso organizacional y el comportamiento
contraproducente del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital
Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 20167

Problemas especificos 3
¢, Cudl es la relacion entre el ccompromiso organizacional y el rendimiento en el
contexto del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito

Unanue distrito el Agustino, 20167

1.5 Justificacion del estudio

En la justificacion teorica, se baso a las teorias para incrementar el conocimiento y
esta manera busca la mejora para la sociedad, mediante la indagacion como el
compromiso organizacional esta vinculado en el rendimiento laboral. Se busca que
esta indagacion contribuya con datos para resolver las dificultades en otros
contextos. La contribucion en la justificacion practica, el aporte practico se sustenta
en el analisis de las variables de una mirada mas completa. Ademas, los resultados
seran de suma importancia para tomar algunas decisiones favorables en bien de
dicha institucibn mencionada y en la justificacion metodoldgica, busca brindar
pautas para la solucién de las dificultades que se han encontrado en la empresa

para poder aplicar los procesos adecuados.
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1.6 Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacion entre el compromiso organizacional y la gestion del rendimiento del
trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el
Agustino, 2016.

1.6.1 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacién entre el compromiso organizacional y el rendimiento de tarea del
trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el
Agustino, 2016

Hipotesis especifica 2
Existe relacion entre el compromiso organizacional y el comportamiento
contraproducente del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital

Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016.

Hipotesis especifica 3

Existe relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento en el contexto
del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito
el Agustino, 2016.

1.7 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacién entre el compromiso organizacional y la gestion del
rendimiento del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito

Unanue distrito el Agustino, 2016.
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1.7.1 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Establecer la relacidén entre el compromiso organizacional y el rendimiento de tarea
del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito
el Agustino, 2016.

Objetivo especifico 2

Identificar la relacion entre el compromiso organizacional y el comportamiento
contraproducente del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital
Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016.

Objetivo especifico 3
Establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el rendimiento en el
contexto del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito

Unanue distrito el Agustino, 2016.

Il. METODO

2.1 Disefio de investigacion

2.1.1 Tipo de investigacion

Este estudio es de sujeto de indagacion basica, segun Sanchez y Reyes (2015) es
la averiguacion que conduce a agenciarselas conocimientos nuevos y campos de
averiguacion, sin agenciarselas objetivos practicos especificos de los nuevos
conocimientos adquiridos, lo que importa es compilar nota mansalva a fin de

retribuir el mensaje apodictico, incrementando conocimientos tedricos en acoso de

evidenciar nuevos noticia y leyes.
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2.1.2 Disefio de investigacion

Herndndez y Mendoza (2018) indicaron que todo disefio de investigacion no
experimental se realiza sin variaciones ni se realiza las manipulaciones en las
variables. La presente investigacion ha seleccionado desarrollar un disefio no
experimental, ya que no se manipulo las variables a estudiar. Se va observar el
comportamiento de los trabajadores, asi como se da en un tiempo determinado
(caracter transversal o transaccional), a fin de establecer y determinar la relacién
entre las variables en base a las encuestas que se realizé6 mediante el formulario

de google. El esquema es el siguiente:

/ V1
|
n= I’|
\ V2
Doénde:
n : Muestra de estudio
V1 : Compromiso organizacional
V2 : Gestion del rendimiento
r : Correlacion
Enfoque

El enfoque de este estudio fue cuantitativo, ya que se realizdé por la
estadistica como una util para dar los titulos numéricos para su procesamiento,
interpretacion y iniciacion de los resultados (Valderrama, 2017, p. 106)

Método de la investigacion

Al respecto, Bernal (2016), indicé que “El dialéctica hipotético natural, es
cuando se telediario de una hipétesis para obtener a las conclusiones, deduciendo
de estas, conclusiones que debid confrontarse con la sinceridad” (p. 60).

Nivel de indagacion
De esta forma, el nivel de esta indagacion es descriptiva correlacional buscar
relacionar o asociar las variables segun Valderrama (2017) manifesto: “este tipo de

estudio tienen como finalidad de determinar el grado de relacién entre las variables
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mencionadas entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en

particular” (p. 45).

2.2 Variables, operacionalizacién

Definicion conceptual de compromiso organizacional

Garcia e lbarra (2016) quienes plantean una principios del estipulacién laboral
denominandolo una clase o argumento donde el laborioso debié buscar una
organizacion como su instituto laborable, asi como lo son sus metas y aspiraciones

gue tenga y encajarse en la misma.

Definicién operacional de compromiso organizacional
La definicion operacional de la presentacion de variable se realiza en tres
dimensiones, doce indicadores la cual es medida por un cuestionario conformado

por 20 preguntas, muy bien trabajadas y validadas.

Definicién conceptual de gestidon del rendimiento

Gabini y Salessi (2016) Definieron como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados de la orden, que son relevantes en los objetivos y
gue pueden ser medidos en términos de las competencias de cada uno de ellos y
su cota de fondo a la organizacion.

Definicién operacional de gestion del rendimiento

Es una variable de naturaleza cuantitativa y se mide con la escala de Likert. Se
consideré 3 dimensiones, 11 indicadores y 16 items; los mismos que fueron de

preparadas y disefiadas para proceder la experimentacion del individuo Likert.

2.3 Poblacion y muestra
2.3.1 Poblacion

Segun Valderrama (2015) definié que es un conjunto de personas que tienen
las mismas caracteristicas que seran consideradas para realizar la presente
investigacion. En la presente investigacion la poblacion estuvo constituida 90

trabajadores.
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2.3.2 Muestra

También, Herndndez y Mendoza (2018) definieron: Que la muestra en la ruta
cuantitativa es un subgrupo de la poblacion o universo que te motiva, sobre la cual
se recolectaran los datos acertados, y debio ser representativa de dicha poblacion.
Po lo tanto, se consideré una muestra censo de 90 trabajadores.

2.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
La técnica utilizada en la encuesta fue la indagacioén, segun Valderrama (2015) es
un temarioque nos va permitir calcular niveles de inteligencia y escalas de
postura. Ademas, la herramienta que se va a aprovechar fue el cuestionario,
segun Sanchez (2015) constituye un escrito de cuestiones o interrogantes
relacionadas con el futuro arealizar el estudio.

La eficiencia del instrumento con su respectiva validez segun Soto (2014) se
refiere cuando existe la consonancia entre los jueces y la capacidad es cuando
los experimentados del tema toman los tres criterios la relevancia, la pertinencia y
claridad asi como también la validez de los consentimientos de los jueces sobre

las dimensiones.

Tabla 1

Validacion de juicio de expertos.

N° Experto Aplicable
Experto 1. Mg. Asencios Trujillo, Cestino Aplicable
Experto 2. Mg. Pacheco Carcasi, Luz Eliana Aplicable

La confiabilidad de la herramienta de instrumento de medicion confiable, segun
Valderrama (2015) sefialo que una herramienta es confiable o seguro si elabora
resultados consistentes cuando se aplica en diferentes ocasiones.

Tabla 2

Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel

De-1a0 Mo es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De0.5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad
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(Hogan, 2004) argumento que la escala de valoracion para poder determinar la

confiabilidad.
Tabla 3
Estadistica de fiabilidad de las variables.

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Compromiso 0.945 20
organizacional
Gestion del rendimiento 0.907 16

Nota: Andlisis Estadistico SPPS

Interpretacion: observamos que el Alfa de Cronbach de la variable es de alta

confiabilidad.

2.5 Métodos de anélisis de datos

Los datos adquiridos mediante la investigacion, fueron incorporados en el azafate
de datos del programa Microsoft Excel 2016 y ademas se ingreso al programa de
IBM SPSS Stadistics con numero 25, en donde fue analizada extendidamente,
cuya testificacion es no paramétrica. Del mismo modo, los disefios de
investigacion se aplicaran la estadistica descriptiva y/o la estadistica inferencial

(Rho Spearman)

2.6 Aspectos éticos

El sondeo que se realiz6 conto con la facultad de las personas autorizadas
correspondientes de la entidad donde se hizo la indagacion igualmente lo que se
esperaba al finalizar con el resultado al aplicar la técnica de la encuesta que son
fiables asi como también es original y no hay plagio.

[1l. Resultado

3. 1. Resultados descriptivos
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Tabla 4

Frecuencia y porcentaje de la variable compromiso organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 17 18,9%
Regular 45 50%
Bueno 28 31,1%
Total 90 100%

50

a0 |8

30 [

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Compromiso organizacional

Figura 1. Percepcion de la variable el compromiso organizacional.

En el producto final se observa que el 50%de los encuestados, ostentan que
el compromiso organizacional se encuentra en el nivel regular, el 31,1% sefialan
gue es bueno y un 18,9% exhiben que es malo.

Tabla 5
Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la variable compromiso

organizacional.

Compromiso de
Compromiso afectivo continuacion Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 20 22,2% 29 32,2% 16 17,8%
Regular 43 47,8% 44 48,9% 44 48,9%

Bueno 27 30% 17 18,9% 30 33,3%

Total 90 100% 90 100% 90 100%
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47.80% 48.90% 48.90%

50.00%
40.00% 0% 32.20% 30%
30.00% 22.20%
’ 1 90% 17.80%
20.00%
10.00%
0.00%
Compromiso afectivo Compromiso de Compromiso normativo

continuacion

H Malo Regular H Bueno

Figura 2. Percepcion de las dimensiones de la variable el compromiso

organizacional.

En el producto final se observa que el 47,8%de los encuestados, ostentan
gue el compromiso afectivo se encuentra en el nivel regular, el 30% sefialan que es
bueno y un 22,2% exhiben que es malo. Asimismo, se visualiza que el 48,9% de
los encuestados, ostentan que el compromiso de continuacion se encuentra en el
nivel regular, el 32,2% sefialan que es malo y un 18,9% exhiben que es bueno.
También, el 48,9% de los encuestados, ostentan que el compromiso normativo se
encuentra en el nivel regular, el 33,3% sefialan que es bueno y un 17,8% exhiben

gue es malo.

Tabla 6

Frecuencia y porcentaje de la variable la gestion del rendimiento.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 29 32,2%
Regular 43 47.8%
Bueno 18 20%
Total 90 100%
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Porcentaje

Figura 3. Percepcion de la variable la gestion del rendimiento.

Gestion del rendimiento

Regular

Bueno

De acuerdo a los resultados se observa que el 47,8%de los encuestados,

ostentan que la gestion del rendimiento se encuentra en el nivel regular, el 32,2%

sefalan que es malo y un 20% exhiben que es bueno.

Tabla 7

Frecuencia y porcentaje de las dimensiones de la variable gestion de rendimiento

Rendimiento en la tarea

Comportamientos

contraproducentes

Rendimiento en el

contexto

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Malo
Regular
Valido
Bueno

Total

28
44
18
90

31,1%
48,9%
20%
100%

32
44
14
90

35,6%
48,9%
15,6%
100%

18
42
30
90

20%
46,7%
33,3%
100%
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48.90% 48.90%

46.70%
50.00%
0,
40.00% 31.10% i 30%
30.00%
0% 20%
0,
20.00% b
10.00%

0.00%
Rendimiento en la tarea Comportamientos Rendimiento en el contexto
contraproducentes

H Malo Regular ® Bueno

Figura 4. Percepcion de las dimensiones de la variable el compromiso

organizacional.

De acuerdo a los resultados se observa que el 48,9%de los encuestados,
ostentan que el rendimiento en la tarea se encuentra en el nivel regular, el 31,1%
sefialan que es malo y un 20% exhiben que es bueno. Asimismo, el 48,9% de los
encuestados, ostentan que el comportamiento contraproducente se encuentra en
el nivel regular, el 35,6% sefalan que es malo y un 15,6% exhiben que es bueno.
También, el 46,7% de los encuestados, ostentan que el rendimiento en el contexto
se encuentra en el nivel regular, el 33,3% sefialan que es bueno y un 20% exhiben

gue es malo.
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3.2. Prueba de hipoétesis

Tabla 8

Analisis Innferencial bivariada.

Comprom  Gestion Comporta

iso del Rendimie mientos Rendimie

organizac rendimien ntoenla contrapro nto en el

ional to tarea ducentes contexto

Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,755™ ,815™ ,629™ 571"
Spearman  organizacional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000

N 90 90 90 90 90

Gestion del Coeficiente de , 755" 1,000 ,910" 874" ,903"
rendimiento correlacion

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000

N 90 90 90 90 90

Rendimiento en  Coeficiente de ,815™ ,910" 1,000 ,686" , 7027
la tarea correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000

N 90 90 90 90 90

Comportamiento  Coeficiente de ,629™ 874" ,686™ 1,000 791"
S correlacion

contraproducente  gjg. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000

s

N 90 90 90 90 90

Rendimiento en  Coeficiente de 571" ,903™ , 7027 , 7917 1,000
el contexto correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 .

N 90 90 90 90 90

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

Se descubrié que la relacién entre el compromiso laboral y la gestion del
rendimiento, es significativa al nivel de 0,755; por lo tanto, se puede inducir que
efectivamente si hay una correlacién positiva alta entre las variables de estudio. De
acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000 <0,05 indica que no se acepta la hipétesis;
afirmando que, si existe una correlacion positiva alta entre el compromiso
organizacional y la gestion del rendimiento del trabajador del servicio de
mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016. Para la
hipétesis especifica 1, se descubri6 que la relacion entre compromiso
organizacional y el rendimiento en la tarea, es significativa al nivel de 0,815; por lo
tanto, se puede inducir que efectivamente si hay una correlacion positiva alta entre
las variables de estudio. Para la hipétesis 2, se descubrié que la relacién entre el
compromiso organizacional y el compromiso contraproducente, es significativa al

nivel de 0,629; por lo tanto, se puede inducir que efectivamente si hay una
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correlacion positiva moderada entre las variables de estudio y en la hipoétesis
especifica 3, se descubrio que la relacidén entre el compromiso organizacional y el
rendimiento en el contexto, es significativa al nivel de 0,571; por lo tanto, se puede
inducir que efectivamente si hay una correlacion positiva moderada entre las
variables de estudio. Afirmando que, si existe una correlacion significativa el
compromiso organizacional y el rendimiento en el contexto del trabajador del

servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016.

IV. Discusidn

De acuerdo a la hipotesis planteada: Hay relacion entre el compromiso
organizacional y la gestion relacionada al rendimiento del trabajador del servicio de
mantenimiento en el nosocomio Hipdlito Unanue - Agustino. Concluyo la relacion
alta con un valor de (r =0.755), donde el 50% de los que participaron de la encuesta,
demuestran el compromiso cuando desarrollan sus labores dentro del hospital, y el
47,8% de los que participaron de los cuestionarios demuestran que el compromiso
con las metas que se ha planteado la gestion es regular, ya que la mayoria no se
siente identificado, ya que los encargados no logran transmitir la idea con claridad.

Se asemeja al estudio de Flores y Sullca (2020) concluyo que los maestros
gue se encuentran satisfechos representan en el 3.39 veces mayores posibilidades
de que demuestren el compromiso con sus centro de labores, mientras que el
48.3% demuestran que no se encuentran conformes con varios aspectos que han
planteado los encargados por ello no demuestran compromiso con las actividades
gue se desarrollan en favor de la empresa, y el 70.2% no demuestra el compromiso
de continuidad; ya que se han dado cuenta que el esfuerzo que realizan no es bien
remunerado, ademas que no hay nombramientos y la linea de carrera se deja de
lado, lo cual trae desanimo por parte de los colaboradores y ante ello no demuestran
compromiso con la entidad. A pesar de ello el 82.5% demuestran compromiso
emocional ya que se han desempefiado como primera fuente de trabajo, donde le
han brindado un espacio para su fortalecimiento como profesional y el 57%
compromiso del tipo normativo, lo que se busca es que la empresa plantee nuevos
mecanismos para la continuidad de los profesionales idéneos y el mayor

compromiso por parte de los colaboradores.
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Se basé en los estudios de Meyer y Allen (1991) quienes mencionan tres
dimensiones sobre la variable: continuidad, afectiva y normativa, quienes
establecen unarelacion paralela entre las dimensiones que se han mencionado, ya
gue se parecen a los postulados de Aristoteles. De la misma manera, Guerra (2020)
concluy6 mediante el andlisis del coeficiente de correlacion que hay una relacion
inversa baja entre el cinismo en las organizaciones y el compromiso con las
compafiias; lo que significa que los trabajadores tienen menor cinismo y un elevado
compromiso con la empresa. Se apoyo en las ideas de Steers (1977) toma en
cuenta el nivel de identificacion y de colaboracion que realiza el colaborador en las
actividades que realiza la empresa para el logro de sus metas.

En la hipotesis especifica 1, fue establecer la correlacion entre el
compromiso de las empresas y el rendimiento de las actividades de los
colaboradores que laboran en el area de mantenimiento del nosocomio Hipalito
Unanue -Agustino. Concluyé que hay una relacion con un valor de (r = 0.815)
muestra una relacion positiva del tipo alta, donde el 50% de los que participaron
en las encuestas brindando datos que fueron analizados con posterioridad,
mencionan que el compromiso con la empresa es regular, mientras que el 48,9%
mencionan que su rendimiento en el trabajo en beneficio de las metas de la
empresa es regular, por lo tanto se requiere de la implementacion de mecanismos
gue logren un mayor compromiso por parte de los colaboradores para poder
incrementar la rentabilidad y el buen servicio en el nosocomio.

Se asemeja con los estudios de Guerra (2020) busca mostrar la correlacion
entre cinismo en las organizaciones y el compromiso con las mismas mostro que
los participantes no estan conformes con las actividades que se han propuesto, ya
gue mencionan que no se les ha considerado las propuestas que han hecho al
inicio, por lo tanto no demuestran el compromiso que la empresa espera, dejando
de lado las metas de la organizacién, es por ello que se debe plantear las
estrategias mas adecuadas que logren que los colaborares se comprometan con
las actividades de la empresa. Se uso la teoria de (Meyer & Allen, 1991) vy el
Cuestionario de (Salessi & Omar, 2014).

Los resultados que se encontraron en el grupo de estudio, mediante el
analisis del coeficiente de correlacion de Rho Spearman, fueron que si existe una

correlacién inversa baja entre el cinismo organizacional y el compromiso
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organizacional; lo que significa que los trabajadores tienen menor cinismo
organizacional y mayor nivel de compromiso organizacional. También, se apoyo a
la teoria de Davis y Newstrom, 2000 indicaron que el compromiso con las empresas
es cuando un trabajador logra identificarse con su empresa y pretende continuar
laborando de forma activa en ella, el cual normalmente es méas fuerte en los
trabajadores mas antiguos en la empresa que aquellos trabajadores que han
logrado ser exitosos dentro de la empresa. Igualmente, la primera de las
dimensiones tiene como base el aspecto emocional, lo que se demuestra mediante
la identificacion de las metas de la empresa y el deseo por lograrlo en beneficio de
la misma empresa y de los integrantes. Al mismo tiempo, la dimensién Rendimiento
En la obligacién de sus tareas hace mensaje a qué tan apto es el colaborador en
sus funciones que se desempefa, por lo que se relaciona con el registro de
accidentabilidad, productividad y celador de las tareas asignadas. (Enriquez Argoti,
Martinez Romero, & Guevara Porras, 2015).

En la segunda hipotesis especifica 2, hay relaciéon entre el compromiso
organizacional y el comportamiento contraproducente del trabajador del servicio de
mantenimiento en el nosocomio Hipolito Unanue -Agustino. Concluyé que hay
relacion positiva del tipo moderada con un valor de (r = 0.629) donde el 50%
demuestra que si tiene y asumen su compromiso con la empresa y trata de cumplir
con sus funciones para que se logren las metas que se han establecido y el 48,9%
menciona que el compromiso del tipo contraproducente es del nivel regular, es por
ello que se debe plantear los trabajos colaborativos y crear espacios donde se
compartan las metas y los procesos que se van a implementar para el logro de los
objetivos de nosocomio.

Se asemeja al estudio de Puma (2020) quien demuestra que hay una
relacion positiva alta entre la motivacion del tipo laboral y el compromiso con las
empresas, con un valor de 0,759, con el aporte de Meyer y Allen (1991) quienes
mencionan que el compromiso del tipo de continuidad esta ligada a la percepcién
de los colaboradores, ya que consideran el costo de alejarse del centro de trabajo.
De este modo, la dimension ligada a las normas se inicia con las funciones que se
le adjuntan, con el compromiso de los valores de la empresa, el cual debe ser de
manera voluntaria. Ademas, la dimensidon comportamientos contraproducentes

Segun Rios, Rosario, Gonzélez, Nieves y Rovira (2015) Es el resultado del batida
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psicologico por lo informado de los comparfieros en el aire de negociacion, lo que
desencadena en una indigna productividad y comportamientos contraproducentes
en el compromiso.

En la hipotesis especifica 3, hay relacion entre el compromiso con las
empresas y el rendimiento en los colaboradores que laboran en el area de
mantenimiento del nosocomio Hipdlito Unanue - Agustino.Concluy6 que hay una
relacién con un valor de (r = 0.815) muestra una relacién positiva del tipo alta, donde
el 50% de los que participaron en las encuestas brindando datos que fueron
analizados con posterioridad, mencionan que el compromiso con la empresa es
regular y el 46,7% de los que han participado de la resolucion de las encuestas
mencionan que el rendimiento en el area de mantenimiento es regular.

Hay una similitud con el estudio de Quispe (2020) llego a la conclusion que
existe hay correlacion del tipo directa y moderada donde el 73,1% de los
colaboradores menciona que la gestion ligada al rendimiento dentro de la empresa
es de nivel regular, y el 55,7% de los participantes de las encuestas manifiestan
gue el trabajo que se realiza en equipo es de nivel regular.

De la misma manera, Valdivia (2020) concluyo hay correlacion positiva entre
las variables con un valor de r=0.725, La Gestion de la Seguridad y Salud
Ocupacional, se reflejard sobre el fruto gremial de los trabajadores de la
municipalidad en cuestion. Se basa en los estudios de Allen y Meyer (1990) y
Littlewood, (2009) precisaron que esta ligada al compromiso de las normas donde
implica la unién del colaborador con la empresa, donde nace la relacion de un
compromiso, ya que se le asigna un sueldo por un servicio que este ofrece a la
empresa y por lo tanto se le pide que sea de manera eficiente y el trabajador debe
mantener su motivacion personal al ser parte de la empresa. Se asemeja a los
aportes de Betanzos y Paz (2007) quienes sostienen que este tipo de compromiso
se subdivida en dos dimensiones, primero esta la obligacion del tipo moral las
cuales son asumidas por los colaboradores al momento de percibir beneficios
monetarios por parte de la empresa, implica lealtad con la empresa. Segundo el
compromiso individual que surge por parte del colaborador que actia de manera
responsable como correspondencia de pertenecer la empresa, por ello cumple con
sus funciones de manera eficiente y aporta en las soluciones de la dificultad que

pueden aparecer, los cuales se relacionan con los valores de responsabilidad que
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tienen las personas. La dimension rendimiento en el contexto se refiere al conjunto
de comportamiento ligadas a las responsabilidades técnicas que debe cumplir el
colaborador (Gabini & Salessi, Validacién de la escala de rendimiento laboral
individual en trabajadores argentinos., 2016)

V. Conclusion

Primera: El objetivo general fue determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la gestion del rendimiento del trabajador del servicio de
mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016. Se
concluyé que objetivo planteado se ha demostrado segun la prueba de Rho
de Spearman (r = 0.755) indica una correlacién positiva moderada. Por
tanto, se concluye que el objetivo general planteado queda demostrado.

Segunda: El objetivo fue establecer la relacion entre el compromiso organizacional
y el rendimiento de tarea. Concluyo de acuerdo el objetivo especifico. Se
concluyo que objetivo planteado se ha demostrado segun la prueba de Rho
de Spearman (r = 0.815) indica una correlacién positiva alta.Por tanto, se
concluye que el objetivo especifico 1 planteado queda demostrado.

Tercera: El objetivo especifico fue identificar la relacion entre el compromiso
organizacional y el comportamiento contraproducente del trabajador del
servicio de mantenimiento. Concluyé que objetivo planteado se ha
demostrado segun la pruebade Rho de Spearman (r = 0.629) indica una
correlacién positiva moderada. Por tanto, se concluye que el objetivo
especifico 2 planteado queda demostrado.

Cuarta: El objetivo especifico fue establecer la relacion entre el compromiso
organizacional y el rendimiento en el contexto del trabajador del servicio de
mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016.
Concluy6 que objetivo planteado se ha demostrado segun la prueba de Rho
de Spearman (r = 0.571) indica una correlacién positiva moderada. Por
tanto, se concluye que el objetivo especifico 3 planteado queda

demostrado.
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VI. Recomendacién

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se recomienda a la gestion directiva del Hospital Hipdlito Unanue que
implemente estrategias de evaluacion objetiva del desempefio de los
colaboradores y sobre de esa base otorgar reconocimientos de logro.

Es recomendable la aplicacibn de procedimientos que busquen la
motivacion en los colaboradores a través de reconocimientos publicos,
como diplomas, capacitaciones técnicas, premios como vacaciones
pagadas, para crear mayores optimismos y compromiso por parte de los
trabajadores del area administrativa.

Se recomienda al personal que cumplan en informar para dar el
cumplimiento a las norma o leyes establecidas en la institucion, para
poder elaborar acciones que contribuyan al reconocimiento y la
promocién de los valores como parte de la cultura de la entidad, ya que
trae un buen desempenfio y se le dara un reconocimiento especial por el
cumplimiento de sus labores, ya que se busca que se sientan bien en el

lugar donde trabajar, sintiéndose valorados por los encargados.

Se recomienda brindar un ambiente de trabajo adecuado, armonioso,
donde los colaboradores cuenten con los materiales e insumos que
requieren para el cumplimiento de sus funciones de manera eficiente. Y
se les brinde talleres de couching para mejorar la interrelacion entre los
gue conforman la empresa para promover el trabajo colaborativo, lo que

lograra las metas en la empresa.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y la gestion del rendimiento del trabajador del servicio de mantenimiento en el Hospital Hipdlito Unanue distrito el Agustino, 2016.
Autor:Juan Carlos Sulca Medina

Problema

Objetivos

Hipotesis

Problema General:

¢Cuél es la relacion
entre el compromiso
organizacional 'y la
gestion del rendimiento
del trabajador del
servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipdélito Unanue

distrito el  Agustino,
20167

Problemas
Especificos:

;Cuél es la relacién
entre el compromiso

organizacional 'y el
rendimiento de tarea del
trabajador del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipélito Unanue

distrito el  Agustino,
20167

;Cuél es la relacién
entre el compromiso

organizacional 'y el
comportamiento
contraproducente del
trabajador del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipdélito Unanue
distrito el  Agustino,
20167

Objetivo general:

Determinar la relacion
entre el compromiso
organizacional 'y la
gestion del rendimiento
del trabajador del
servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hip6lito Unanue
distrito el Agustino, 2016.

Objetivos especificos:

Establecer la relacion
entre el compromiso
organizacional 'y el
rendimiento de tarea del
trabajador del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipélito Unanue
distrito el Agustino, 2016.

Identificar la relacion
entre el compromiso
organizacional 'y el
comportamiento

contraproducente del
trabajador del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipélito Unanue
distrito el Agustino, 2016.

Establecer la relacion
entre el compromiso
organizacional 'y el

Hipotesis general:

Existe relacion entre el
compromiso

organizacional 'y la
gestion del rendimiento
del trabajador del
servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipdlito Unanue
distrito el Agustino, 2016.

Hipotesis especificas:

Existe relacion entre el
compromiso

organizacional 'y el
rendimiento de tarea del
trabajador del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipdlito Unanue
distrito el Agustino, 2016.

Existe relacion entre el
compromiso
organizacional 'y el
comportamiento
contraproducente del
trabajador del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipélito Unanue
distrito el Agustino, 2016.

Existe relacion entre el
compromiso

organizacional 'y el

Variables e indicadores
Variable 1: Compromiso organizacional
. . . . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicién rangos
Apego emocional 1,2 o
Satisfaccion de las 3 Escala: Ordinal Malo
Compromiso afectivo nece_sidades Nunca (1) 20 - 45
Identidad 4,5 Casi nunca (2) Regular
Fidelidad 6,7 A veces (3) 46 - 72
Oportunidades 8 9 g_as' siempre @ Bueno
. laborales ' iempre (5) 3100
Compromiso de = . 73-1
T Inversion del tiempo 10
continuidad — —
Inversion econdmica 11,12
Tiempo de servicio 13
Oportunidades de
desarrollo 14,15
profesional
Compromiso Sentido de 16. 17
normativo recompensa '
Cumplimiento del
deber 18,19
Compromiso moral 20
Variable 2: Gestion del rendimiento
Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ’de Niveles y
medicién rangos
Planeamiento 1,2
Organizacion de trabajo 3 Malo
Orientacion a 16 - 36
resultados 1.Nunca (N) Regular
Rendimiento de tarea Priorizacién de trabajo 2.Casi nunca (CN) 37-57
Sienc 3.Algunas veces (AV) Bueno
Eficiencia laboral 4.Casi Siempre (CS) 58- 80
6,7 5.Siempre (S)
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;Cual es la relacién
entre el compromiso
organizacional 'y el
rendimiento en el
contexto del trabajador
del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipdlito Unanue
distrito el  Agustino,
20167

rendimiento en el
contexto del trabajador
del servicio de
mantenimiento en el
Hospital Hipdlito Unanue
distrito el Agustino, 2016.

rendimiento en el
contexto del trabajador

del servicio de
mantenimiento en el | Comportamientos
Hospital Hipdlito Unanue | contraproducentes

distrito el Agustino, 2016.

contexto

Excesiva negatividad 8,9
Acciones que dafian la 10, 11,
organizacion 12
Iniciativa tareas 13
laborales desafiante

Rendimiento en el Actualizacién de 14

conocimiento

Habilidades laborales 15

Soluciones creativas 16

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:Descriptivo
correlacional

Disefio: No
experimental de corte
y transversal

Método: Hipotético —
deductivo

Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: Esta
constituido por
90trabajadores de la
institucion
mencionada.

Muestra censo: 90

trabajadores de
Hospital Hipdlito
Unanue.

Variable 1: Compromiso organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Garcia e Ibarra (2016)

Afo: 2021

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacién: A los trabajadores
Hospital Hipdlito
Unanue.

Variable 2: Gestion del rendimiento

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Gabini y Salessi (2016)

Afo: 2021

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: A los trabajadores
Hospital Hipdlito
Unanue.

DESCRIPTIVA:

Analisis descriptivo simple

- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras

- Interpretacion de los resultados
- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipotesis:
Mediante el estadistico Rho de Spearman
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Anexo 2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 1: Compromiso organizacional

mantenerse en la
misma.

Variable c?)i?:re"gtlggl Dimensiones Indicadores items Escala de medicion L\Ielvlzl 36{:‘2&2

Garcia e Ibarra Apego emocional 1,2
(2016) quienes . Satisfaccion de las Escala: Ordinal
plantean una Compromiso necesidades 3

Compromiso nocion del afectivo Identidad 45 Likert Malo

institucional compromiso Fidelidad 6,7 20-45
laboral Oportunidades 8.9 1. Nunca Regular
denominandolo Combromiso de laborales ' 2. Casi nunca 46 - 72
un estado o pr idad Inversién del tiempo 10 3. Aveces Bueno
accion donde el continuida Inversion econémica | 11,12 | 4. Casi siempre 73 - 100
trabajador Tiempo de servicio 13 S. Siempre
deberé reconocer Oportunidades de
grgjgﬁizacién desarrollo 14, 15

rofesional
COMo su centro gentido de
laboral, asi como . 16, 17
lo son sus metas Compromiso gacomlpensa el
y aspiraciones normativo q gtr)grr) imiento de 18, 19
Pnaéﬁec:g gf)tc‘jaer Compromiso moral
20
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Tabla 9

Matriz de operacionalizacion de la variable gestion del rendimiento

organizacion.

Variable Definicién ) Nivel y
conceptual Dimensiones Indicadores Iltems | Escala de valoracion | rango de la
variables

Gabini y Salessi Planeamiento 1,2
(2016) definieron Organizacion de trabajo | 3

Gestion del como aquellas _— Orientacion a Malo

rendimiento acciones o g(:gglmlento de resultados 4 16 - 36
comportamientos Priorizacion de trabajo 5 Regular
observados en los . 37 -57
empleados de la Eficiencia laboral 6,7 Bueno
organizacion, que Excesiva negatividad 8,9 5. Siempre (S) 58 - 80
son relevantes en , ’ 4. Casi Siempre (CS)
| bieti Comportamientos | Acciones que dafianla | 10, 11, | 3. Algunas veces (AV)
0S ODIEIVOS Y QUE | contraproducentes | organizacién 12 2. Casinunca (CN)
pueden ser i 1. Nunca (N)
medidos en Iniciativa tareas 13
términos de las laborales desafiante
competencias de | papdimiento en el Actualizacion de 14
cada uno de ellos | o iavio conocimiento
y su nivel de Habilidades laborales 15
contribucion a la Soluciones creativas 16
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Anexo 3. Instrumentos de las variables

Cuestionario para medir compromiso organizacional

Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener informacion que apoye en el diagnéstico del
compromiso organizacional.
La informaciéon suministrada sera confidencial y se utilizara Unicamente para efectos de esta
investigacion. Se le ruega no dejar ninguna pregunta sin contestar.
Se agradece su valiosa colaboracion.

INSTRUCCIONES: A continuacién, se solicita su opinidon sincera al respecto. Después de leer
cuidadosamente cada enunciado, marque con una (X) el niUmero que corresponda a su opinion.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)
3. Algunas veces (AV)
2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
N° items Escala de valoracion
1 2 3 4 5
DIMENSIONES / items
N° | Dimensién 1: Compromiso afectivo
Siente usted que no puede dejar de laborar en esta
1 | institucion.
2 Se resiste a ser reasignado a otra entidad.
Siente que en esta entidad logra satisfacer todas sus
3 necesidades laborales.
4 | Se siente identificado con las autoridades de su institucion.
5 Se siente identificado con esta institucion.
6 No cambiaria de centro laboral por ningln motivo.
7 Es fiel a las autoridades de su institucion.
Dimension 2: Compromiso de continuacion
Reconoce que su institucién le brinda otras oportunidades
8 laborales.
Tiene otras oportunidades laborales, sin embargo, no las
9 | acepta porgue afectaria su compromiso laboral.
Siente que el tiempo que dedica a su labor es una buena
10 | inversion.
11 | Reconoce que labora en la institucion solo pararecuperar su inversion econémica
El tiempo de servicio que tiene en esta institucion no hamodificado su compromiso
12 | laboral.
13 | Reconoce que trabaja solo por cumplir su tiempo deservicio.
Dimension 3: Compromiso normativo
Cumplir con su horario de trabajo no altera las oportunidades de desarrollo
14 | profesional que se le presenta.
Si es necesario deja las oportunidades laborales que se le
15 | presenta, pero no cambia de centro laboral.
Siente que en algun momento serd recompensada por el
16 | trabajo que cumple.
17 | Basta que el director lo felicite para sentirse recompensado por su labor.
18 | Cumple sus labores para evitar sanciones laborales.
19 | Siente que sus derechos son respetados por los jefes de su centro de labores.
20 | Tiene un compromiso moral con la institucién donde labora.

Gracias por su valiosa colaboracion
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CUESTIONARIO PARA MEDIR RENDIMIENTO LABORAL

ENCUESTA

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados a su ambiente de trabajo.
Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente
laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) so6lo una alternativa.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas, son simplemente sus
respuestas.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)
No items Escala de
valoraciéon
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA 1 2 3 4 5

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo y el esfuerzo
1 | necesarios.

2 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas.
3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.
Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que
4 | melo pidieran.
5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr
6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados.
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES
8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
9 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros

10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo

Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme
11 | en las cosas positivas.

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a
12 | lainstitucién.

DIMENSION 3: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO

13 | Planifigué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma.

14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas.

15 | Participé activamente de las reuniones laborales.

16 | Mi planificacion laboral fue éptima.

Gracias por su valiosa colaboracion
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Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos

Base de dato de la prueba piloto de compromiso organizacional

Compromiso orgnizacional

Compromiso de continuacion Compromiso normativo

Compromiso afectivo

11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

10

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

Base de dato de la prueba piloto de gestion del rendimiento

Gestion del rendimiento

mportamientos contraproduceniendimiento en el context:

Rendimiento en la tarea

16

15

14

13

12

11

10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Resultado de la confiabilidad de la prueba piloto del compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,945 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 50,8500 258,239 , 742 ,941
VAR00002 51,0000 254,421 ,839 ,938
VARO00003 51,5000 262,895 ,733 ,941
VAR00004 51,8500 268,766 , 743 ,941
VARO00005 51,1000 265,568 ,709 ,941
VARO00006 50,3500 291,503 ,196 ,948
VARO00007 51,9500 267,208 , 741 ,940
VARO00008 52,1000 265,147 ,798 ,940
VARO00009 52,4000 287,305 ,269 ,947
VARO00010 52,0500 272,155 ,720 ,941
VAR00011 51,9500 267,208 , 741 ,940
VAR00012 52,1000 265,147 ,798 ,940
VARO00013 52,4000 287,305 ,269 ,947
VAR00014 52,0500 272,155 ,720 ,941
VARO00015 51,2000 272,063 ,618 ,942
VARO00016 51,7000 270,432 ,788 ,940
VARO00017 51,1500 258,976 ,807 ,939
VAR00018 51,0500 263,208 ,836 ,939
VARO00019 50,2500 276,934 ,468 ,945

VAR00020 49,8500 281,818 ,606 ,943




Resultado de la confiabilidad de la prueba piloto de la gestién del rendimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,907 16
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
siel elemento  elementose ha  de elementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 49,6000 170,042 ,613 ,900
VAR00002 50,9000 169,253 ,593 ,901
VARO00003 51,2500 166,092 ,557 ,902
VAR00004 50,4500 164,471 ,700 ,897
VARO00005 51,1000 156,305 ,789 ,893
VARO00006 51,6500 174,450 ATT ,904
VARO00007 50,8500 168,029 ,529 ,903
VARO00008 49,8000 170,695 ,587 ,901
VARO00009 49,8000 173,011 ,585 ,901
VARO00010 49,0000 186,211 ,391 ,908
VAR00011 50,6000 170,253 ,492 ,904
VAR00012 51,1000 161,568 ,665 ,898
VARO00013 50,2500 169,566 ,600 ,901
VAR00014 49,5500 168,261 ,664 ,899
VARO00015 50,8500 163,818 ,596 ,901

VAR00016 49,5000 172,684 ,586 ,901




Anexo 5. Base de dato de las variables

Compromiso orgnizacional

Compromiso normativo
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Gestién del rendimiento

Rendimiento en la tarea Rendimiento en el contexto

13 14 15 16

21 24
27 22

9 20
24 21

9 12
18 15
13 13
18 19
10 13
25 21
13 14
26 19
24 19
27 18
21 18
19 13
24 20
19 17
22 17
16 10
19 17
20 14
13 16
11 14
25 19
23 16
21 19
20 21
32 24
22 14
31 24

15

16

14

17

13

13

16

18

15

15

16

12

11

13

14

12

16

10

19

14

16

20

20

13

20



33

21

27

24

18

13

18

10

25

13

26

24

27

21

19

24

19

22

16

19

20

13

11

25

23

21

20

32

22

31

33

21

25

24

22

20

21

12

15

13

19

13

21

14

19

19

18

18

13

20

17

17

10

17

14

16

14

19

16

19

21

24

14

24

25

24

20

15

16

14

17

13

13

16

18

15

15

16

12

11

13

14

12

16

10

19

14

16

20

20

13

20

20

15
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24
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10
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13

26
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19

24

19
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16

19

20

13

11

25

23
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20

21

12

15

13

19

13

21

14

19

19

18

18

13

20

17
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14
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14
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16

14
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13

13
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16

12
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14

12
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Anexo 6. Validaciones mediante juicio de experto

ucv 5

i

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

° | items Pertinencia” | Relevancia® | Claridad” R I
| *I"'si | Ne | Si | No | Si | Mo o e —— i
Dimensidn - Compromiso afectivo w i v W
Siente usted gue no puede dejar de laborar en esia |
| i institucion. = ____f) o - I v v v
2 Se resiste o ser n:u:;i_gma}]; aotra entidad. W W [
Siente que en esta entidad bogra satisfacer 1odas sus S ] ’ T T I
3 necesidades laborales.
4 Se siente identificado con las autoridades de su instincion. W W o
5 identificado con esta institucién. o v S e
I e | ria de centro laboral por ningfin moivo, s W \’
7 Es fiel a las autoridades de su imstitucion. ) s v v -
Dimensitn 2: Compromiso de continuacion Si Mo Si Mo Si No
Reconoce que su institucidn le brinda otras oportunidades
8 laborales, R 3" v
Tiene oiras oportunidades laborales. =in embargo. no las V} 1T '
_9 acepia porgue afectaria su compromiso laboral, 4 o v“
Siente que el tiempo que dedica a su labor es una buena o
1m0 imversidn. W v
Reconoce que labora en la institucidn solo paranecuperar su Y. J
11 inversion scondmica e v
El tiempo de servicio que ticne en esta institucion no hamodificado o o Yy
L 12 | sucompromiso laboral,
13 Reconoce gue irabaja solo por cumplir su fiempo deservicio. o v —
Dimension 3: Compromiso mormativo Si Mo Si Mo Si MNo
Cumplir con su horario de trabajo no altera las oportunidades de
14 desarrollo profesional que se le presenta. v il W
Si es necesario deja las oportunidades laborales que se le UX S “;
15 presenta, pere no cambia de centro laboral.
Siente que en algin momento serd recompensada por el W S o
L] trabajo que cumple. "
Barsta gque el dircctor lo Gelicite para sentirse recompensado por su o o H{
17 labor.
18 Cumple sus labores para evitar sanciones laborales. v W i o
Siente que sus derechos son respetados por los jefes de su centro de val' v,c val"
| 1% | labores.
20 Tiene un compromiso moral con la institucion donde lahora. v W W
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

O pinidén de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.Dri@ ﬂ 527’1:” (:j Vo) "” 0/

Gestos” poblica

[1]
Celes

TPestinencia:El ilern comesponce al conceplto tedrico formulado.
*Relevancia: Cl itern ez dpropisde para representar al compronantes o
dimensian especifica del constrecto

*laridad: Se entiende sin dificufiad alguna el enunciado del iem, es
oonciso, axaclo y direclo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planteados
son suficientes para medir la dimension

Mo aplicable [ ]

Jimo ONI- 253299 E

.Qﬁa.,d&,.ﬂ.@._,del 202t

FAF

Firma del Experto Informante.
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=j ucv

UsrrLEspRe
ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION RENDIMIENTO LABORAL

[Ne ] DIMENSIONES / items - [ Pertinencia” | Relevancia® | Claridad” |
| . . | ! I Sugerencias
1 1
e — - — —_ - i e
DIMENSION T REMNDIMIENTO EM LA TAREA - Lt Si No s No
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo v el 1 -
|1 | esfuerzo necesarios. - e v -
2 | Se me ccurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas., v v v T
Cuando pude realice tareas laborales desaliantes.
3 " v |5
Cuando terminé con ¢l trabajo asignado, comence nuevas fareas sin que o
4 | me lo pidieran. I v o v |
] En mi trabaje, tuve en mente los resultados que debia lograr 1 - v - E—
Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. R
6 v v v’
7 Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. v Ll — v
DMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Si No Si Mo Si No
CONTRAPRODUCENTES )
8 Me guejé de asuntos sin importancia emtra}mjn W ¥ [ v
Comenté aspectos negativos d i i i fieros
| o | p gativos de mi trabafjf:n mis compsa v v v,
o Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo Vv Bl / Y
Me concentré en los aspectos negatives del trabajo, en lugar de enfocarme ‘/ B
11 | en las cosas positivas. B v i
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la v o v
12 institucidn. I S SN R S S R .
DIMENSION 3: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si_ | No Si Mo Si ~ No_
Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo v forma. 1
13 v W v -
Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas, T - 1
14 o v | J W
Participe activamente de las reuniones laborales. i
15 I v | I IR A -
¥ E : o e I 1
| s | '_'-'1_ frlf:mﬁcaclon laboral fue dptimaa. B v/ : | v Vs
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QObservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ]
Apellidos ¥y nombres del juez validador. Dr/f

Especialidad del validador:........5

Aplicable después de corregir [ ]

Asencios Tyoylo, (elestiro.

Gestier o

lelest rno

Mo aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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S -

ESCUELS W POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONMTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N Items o "~ Pertinencia” | Refevancia® | Claridad” s ias
- © si [ Ne | Si | Ne | Si | Ne ugerenc
_ % Dimensidn B Compromiso alectivi ! i | i - I
Siemte usted gue s puede dejar de laborar en caia i
| st id. b I R v 1 o e
2 S resisle @ ser reasignado a otra entidad. I o &
Siente que on esta entidad logra satistacer todas sus \_u’ v
3 necesidades laborales. v N
] Se sieme identificado con las nutoridodes de su instituciGn. W I B v T
|5 | Sesieme idennificado con esta instimeion. v vy 7 —_—
] Mo cambiaria dl.n: cenirg lwhoral por ningln mativo, W v vy
o Es ficl a las autordades de su sl E, v" W ¥
Dimensian 2: Compromise de continaacidn - No Si Mo Si No
Recomece que su institucidn le brinda oiras o unidades
& | Iabomales, ) - v v v
Tiene otras oporunidades laborles, sin embargo, no las
9 aceplis porguee alectaria su compromiss laboral. v v v
Siente gue ol tiempo que dedica a su labor es una huena
10| inversicn. W | v - -
Heconeoe que labora en la institucién selo pararccuperar su I o -
11 InVETsion econdmica o ‘ll'{ "f’
El tiempo de servicio que Liene en esta instibecion no hamedi leabe o o W
12 su compremiso laboral.
13 Hocomece que trabaja solo por cumplin su tiempoe deservicio. v W &
Dimension 3: Compromiso normative Si MNo Si Mo Si Mo
Cumplir con su borano de tnshajo no alters s operiunidades de v o
14 diesarmolbe pri [ | aquuz s D p i W
5i es necesario deja las oporunidades Ial:u'n‘ale?:]_ue s le
15 presenta. pero no cambia de centro lahoral, g’: N W ""
Siente que en algon momenta seri recompensada por cl H,f 1.-"’ v, )
| & trahofo gue cumple. i -
Hasta que el director lo felicite para sentirse necompensade por =u o o ) J
17 [El :
1% Cumple sus lahares para ¢vitar sanciones lvhorles, a3 v o
Siente que sus derechos sen respelados por los jeles de su centn de o o /
19 labores. I A R . N
D | Tieme un compromisao moral con s institacion donde laborn. o v 'l [




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr#@ . ...E@E."‘?ﬂfﬁ ..... (e '-?‘r{-'ﬁii";l'quhqna ................ DHI:........ nacroez.
Especialidad del validador:.. £~ 3. &.3% .6 ..?\I_b.ln.;_ﬂ.ﬁk.

02, de. Q6. det 202l

Lo

Firma del Experto Informante.
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N PSY.

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION RENDIMIENTO LABORAL

|' M= DIMENSIONES | items | Pertinencia” Relevancia® Claridad™ |
i * ! Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA L B Ne st No
Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedigué el tiempo v ]
1 esfuerao necesarios. R v 1 v v
2 Sa me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas, [ B v -
Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.
3 S v v o
Cuando terminé con el rabajo asignado, comencd nuevas tareas sin gue a v‘; B
4 e o pidieran. - ~ W _\_/
] En i trabaje, luve en mente los resuliados gue debia lograr v W o -
Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados. . O
6 J_ i v | 1.!"'- W
7 | Sepui buscando nuevos desaflos en mi trabajo. v v ] v'"
DIMENSION 2: COMPORTAMIENTOS Si No Si No =11 No
COMNTRAPRODUCENTES B
8 Me queje de asuntos sin importancia en €l rrabajo v W ' .
Comentéd aspectos negativos de mi trabajo con mis companienros
9 | . v v W
Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo .
10 ! - ! . v v v |
Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme
11 _| en las cosas positivas. o v S | 'U"
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a la
12 | imstitucicam. - W v . o
DIMENSION 3: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO Si Mo si “Ne Si Mo
Planifigud mi trabajo de manera 1al que pude hacerlo en tiempo v forma,
13 o v v v
Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas. )
| 14 He o vy o o
Fanicipé activamente de las iones laborales. . N
15 e . reunione I 'I./r -J o
Wi planificacian laboral fue aptima. o ] i
16 | r B |V vy v !
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador.Dr Ma: ........ Pﬂf}lﬁﬂ ..... Cﬂ roeldd ,.ILULE"I"‘QM ........... DMI:......... ‘{f 1907002 ..

Especialidad del validador:.... oy B Ot AR . M e e ittt iae e se st et st st b e st et e e b e s ettt nha e e et
02 de..CE . del 2004

*Pertinencia:El ilem comesponde al concenlo tedvico formulaco

*Relavancia: B ilern es'apropiada para represenlar al comgomnnts o

dimansidn aspecilica del conslrucio
IClaridad: Se antienda sin dificuliad alguna al enunciado deal ibam, a5
Canciso, exectn y drecio ! E

Naota: Suficiencia, se dice sulicencia cuanda los Bems planeados
san suficentes para medir 18 dimensian

Firma del Experto Informante.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION DIRECTORAL N° 3904 - 2017 - UCV - L - EPG

Los Olivos, 22 de setiembre de 2017
VISTO:
El expediente presentado por SULCA MEDINA, JUAN CARLOS solicitando autorizacién para
sustentar su Tesis titulada: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL
TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO EN EL HOSPITAL HIPOLITO UNANUE EL AGUSTINO-2016 y

CONSIDERANDO:

Que el(los) bachiller(es) SULCA MEDINA, JUAN CARLOS ha(n) cumplido con todos los requisitos
académicos y administrativos necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado de Maestro en
Gestién Publica;

Que, el proceso para optar el Grado de Magister est& normado en los articulos del 22° al 32° del
Reglamento para la Elaboracion y Sustentacién de Tesis de la Escuela de Posgrado;
w

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a
la letra dice: “Para efectos de la sustentacién de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designaré un
Jjurado de tres miembros, nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de la Filial en
coordinacién con el Jefe de la Unidad de Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente debera
pertenecer al drea relacionada con el tema de la Tesis";

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;

SE RESUELVE:

Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacién de la Tesis titulada: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL TRABAJADOR DE MANTENIMIENTO EN EL
HOSPITAL HIPOLITO UNANUE EL AGUSTINO-2016 presentado por SULCA MEDINA,

JUAN CARLOS .

Art. 2°.- DESIGNAR, como miembros jurados para la sustentacién de la Tesis a los docerites:
Presidente : Mgtr. William Flores Sotelo
Secretario : Dr. José Victor Quispe Atuncar

Vocal (Asesor de la tesis) : Mgtr. Santiago Gallarday Morales

Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacién, los siguientes:
g Lugar : Aula 205
Dia : 24 de setiembre de 2017
Hora :11:45a. m.

enturo Orbegoso
Director

Esguela de Posgrado - Filial Lima Escuela dé Posgrado - Filial Lima

Cc. Jurados, interesado, Archivo.




