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RESUMEN

En esta presente investigacion se busca determinar la relacion entre las variables,
compromiso organizacional y desempefo laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios médicos de la Ciudad de Trujillo. Este estudio tiene un
enfoque cuantitativo, ya que se recolecté datos para comprobar la hipétesis de
investigacion, el tipo de investigacién es correlacional descriptivo, transversal,
porque se observo y examind los fenomenos en su estado original. Presenta una
poblacion de 28 colaboradores de la empresa de servicios médicos; para medir la
variable compromiso laboral se aplicd la escala de compromiso organizacional
planteada por Meyer y Allen (1997) la cual estd conformada por 18 items, con un
resultado de alfa de Cronbach de 0,890 y para la segunda variable desempefio
laboral se construyé un cuestionario con 17 items, en base a las dimensiones
propuestas por Hassard y Parker (1993), con un resultado de alfa de Cronbach de
0,804. En los resultados se puede apreciar que dicha correlacién es positiva
considerable teniendo en cuenta que el valor del coeficiente de correlacion de

Pearson es 0,757 con lo que validamos la hipotesis de investigacion.

Palabras Clave: Compromiso organizacional; desempefio laboral; colaboradores;

empresa de servicios médicos.



ABSTRACT

This present investigation seeks to determine the relationship between the
variables, organizational commitment and work performance of the collaborators of
a medical services company in the City of Trujillo. This study has a quantitative
approach, since data was collected to verify the research hypothesis, the type of
research is correlational, descriptive, cross-sectional, because the phenomena
were observed and examined in their original state. It presents a population of 28
employees of the medical services company; To measure the work commitment
variable, the organizational commitment scale proposed by Meyer and Allen (1997)
was applied, which is made up of 18 items, with a Cronbach's alpha result of 0.890
and for the second work performance variable, a questionnaire was constructed with
17 items, based on the dimensions proposed by Hassard and Parker (1993), with a
Cronbach's alpha result of 0.804. In the results it can be seen that said correlation
is considerable positive taking into account that the value of the Pearson correlation
coefficient is 0.757 with which we validate the research hypothesis.

Keywords: Organizational Commitment; job performance; collaborators; medical

services company.
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I. INTRODUCCION

La presente investigacion titulada “Compromiso Organizacional y Desempefo
Laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la Ciudad
de Trujillo en el 2021” esta referido al tema organizacional que se puede establecer
como la accion de tipo administrativo por la cual se conduce una entidad con un
estilo singular para conllevar a la obtencién de resultados que fueron proyectados
con anticipacion y que persigue que el esfuerzo de manera conjunta por los
miembros de ésta a realizar el mejor trabajo posible a fin de determinar resultados
optimos en el que hacer organizacional.

La caracteristica principal de este estilo organizacional es que la forma en que se
hace es de naturaleza integrada, cohesionada, con un horizonte a futuro, con
objetivos bien definidos y sobre todo con sentido holistico a manifestarse en los
diferentes hechos que establecen su actuacidon al estar inmersos en una plana
directriz que esta midiendo constantemente los puntos a favor y hallar con el fin de
salir siempre triunfante en la conduccién de las instituciones.

Hoy en dia, las instituciones requieren mejorar el nivel de su competitividad que
facilite asegurar un buen final, de forma reciente sus esfuerzos se orientan con
destino al proceso mejor valorado que es el individuo, una de las destrezas de
mayor relevancia es generar contextos laborales apropiados que faciliten dar
impulso a comportamientos positivos en las labores que hagan con el propdsito
que puedan desarrollarse tanto individual como de manera grupal y alcanzando su
objetivo (Garcia, 2018).

Para estudiar este problema es requisito dar mencién a sus causas. Una de estas
es lo relevante que crea el caso de asignarle una forma de trabajo a la gestiéon que
se realiza anadido a los ya conocidos factores fundamentales existentes en todo
modo de que hacer laboral y con disefio estratégico muy estructurado que traten
de dar enfoque al logro de objetivos haciendo empleo de las técnicas e
instrumentos que se posee. Se entiende por organizacion a la reunion de las
personas que componen una institucion y que de manera orquestada estan
preparados para dirigirse a la culminacién de resultados favorables y haciendo uso
de la estrategia y de un adecuado desempefio en su ejecucion. Las organizaciones
cobran importancia ya que son muy necesarias para la idénea actuacion sistémica

de las labores que son ejecutadas por seres humanos de caracter consciente y que



a través de un apropiado trabajo en equipo y la dosis elemental de un auténtico
liderazgo hacen factible que los subalternos trabajen de forma cohesionada en la
consecucion de objetivos a un plazo establecido y que se encuadran dentro de una
evidente vision que se tiene pensado. Es esencial la participacion de los distintos
entes que muestren interés en las superaciones de las atribuciones y fortalezas de
los individuos al interno de la organizacion para conservar un desempeno efectivo
en el logro de los propdsitos organizacionales.

La investigacion de esta clase de problema organizacional se efectu6 por la
necesidad de saber si hay vinculacién entre el Compromiso Organizacional y el
Desempenio Laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de
la Ciudad de Trujillo en el afio 2021. Esto facilita detectar los vinculos que se
producen al interior de un ambito laboral entre los elementos institucionales,
sociales y las autoridades del entorno.

Dar profundidad a la indagacién desde la 6ptica de la ontologia fue una tendencia
académica. De igual forma, es de interés aportar resultados recientes sobre esta
problematica en el sector sefalado.

En el ambito profesional, el interés se centré en saber el contexto social y laboral
de las variables compromiso organizacional y desempefio laboral.

En la exploracion de la informacion una de las limitaciones fue hallar informacion
parecida alusiva al medio geografico en investigacion.

En el encuadre del enfoque del comportamiento organizacional el problema general
se defini6 de la siguiente manera ¢Cual es la relacién entre el compromiso
organizacional y el desempeio laboral de los colaboradores de una empresa de
servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 20217

Como hipotesis general se establecid que existe una relacién directa entre el
compromiso organizacional y el desempeio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 2021.

Como objetivo general del estudio se busca determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempenfio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 2021 y como objetivos
especificos identificar el nivel del compromiso organizacional y de desempefo
laboral, respectivamente, de los colaboradores de una empresa de servicios
meédicos de la ciudad de Trujillo en el 2021 y determinar si existe relacion directa



significativa entre las dimensiones afectividad, continuidad y normatividad,
respectivamente, y la variable desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el 2021.

La metodologia se desarrolla dentro de un enfoque de investigacion descriptivo,
con un enfoque transversal y correlacional.

La investigacion se efectué a través de una encuesta, que es adecuada para
disefios de investigacion descriptiva y con la aplicacion del cuestionario respectivo
a los trabajadores de una entidad de servicios médicos para conocer sus juicios. El
cuestionario que se aplico consiste en 18 preguntas en 3 dimensiones para la
variable compromiso organizacional y; de 17 preguntas en 3 dimensiones para la
variable desempefio laboral.

Dentro de la metodologia de estudio, para hacer el analisis de los datos, se hizo un
proceso. Para analizar el Compromiso Organizacional referente a los servidores de
una entidad de servicios médicos, se utilizé técnicas estadisticas univariantes; se
calculo las tablas estadisticas, en donde se analiz6 el comportamiento de las
frecuencias absolutas y relativas para la variable de interés y para cada una de sus
dimensiones, con el fin de dar descripcién al comportamiento de la variable en
estudio: compromiso organizacional y sus tres dimensiones: afectiva, continua y
normativa. Para el analisis del Desempeno Laboral referente a los servidores de
una entidad de servicios médicos, se hara revision de las evaluaciones de
desempefio que se aplicara a cada uno de los colaboradores, para luego proceder
a elaborar tablas estadisticas univariantes con frecuencias absolutas y relativas,
tanto para la variable de interés: Desempefio Laboral y sus tres dimensiones
propuestas: Eficacia, Eficiencia y Efectividad

El estudio esta compuesto por seis capitulos. En el Capitulo | de la introduccién se
efectua una narracién de la realidad del problema. En el Capitulo Il se entregan los
estudios anteriores tanto a nivel internacional, nacional y local; las teorias que
guardan nexo con el tema que consideran conceptos basicos y las propias teorias
que en tamafo de dos buscan dar explicacidon al tema; el marco conceptual, el
planteamiento del problema, tanto general como especifico; la justificacion que dan
explicacion a las razones; la formulacién de hipoétesis, tanto general como
especificas; y los objetivos, tanto generales como especificos en los carices
cuantitativo como cualitativo. En el Capitulo Il se muestran la metodologia; que dan



consideracion al disefio del trabajo; las variables compromiso organizacional y
desempefio laboral y su respectiva operacionalizacion; la poblacion y muestra; la
técnica y herramientas de recopilacion de informacién, validez y confiablidad; la
metodologia de analisis y; los criterios de ética usados. En el Capitulo IV se
muestran los resultados que se hallaron del estudio, presentado en modo
cuantitativo. En el Capitulo V se muestra la discusion al tema sobre los resultados
obtenidos. En el Capitulo VI se exponen las conclusiones obtenidas producto del
estudio. En el Capitulo VIl se formulan las recomendaciones al trabajo efectuado.
En el Capitulo VIl se hace la redaccion de las referencias de bibliografia. A esto se
adhieren los anexos respectivos.

Asi, el compromiso organizacional y su vinculo en el desempefio laboral es un tema
significativo y de gran relevancia para los especialistas en Recursos Humanos, ya
que se toma en cuenta que si los trabajadores estan plenamente comprometidos
realizaran bien el trabajo asignado (Arciniega, 2002). Debido a esto es sumamente
importante que periddicamente se mida el pulso por medio de una investigacién la
altura relativa a la identificacion de los colaboradores de una entidad y su
desempenio laboral, mas aun en tiempos en que se encuentra sometida ante una
pandemia de COVID 19, la misma que ya llevado a las organizaciones a redefinir
sus roles frente a esta coyuntura.

Ver reflejado el éxito en las organizaciones en el ambito internacional es contar con
el personal calificado como protagonistas que generen un adecuado clima laboral,
donde se edifique permanentemente niveles de compromiso hacia la institucion y
como consecuencia, en el desempefio laboral de sus funciones de los empleados.
Para la buena operacion de las organizaciones se requiere de acciones con
innovacion y espontaneas de lado de los colaboradores que las asumen muy aparte
de las propias solicitudes de sus funciones de cada cargo, asi mismo también
asumir el compromiso de plasmar los objetivos trazados por las organizaciones.
Hoy en dia ante la crisis pandémica del COVID 19 las organizaciones se han vuelto
sumamente estratégicas para poder hacer frente a la situacion planteada en el
mundo para lo cual deben saber identificar la dimension de ésta para poder trazar
el camino que haga salir de la situacion lamentable y en la cual la innovacion juega

un papel sumamente importante.



A nivel Nacional el compromiso organizacional y el desempefio laboral dentro de
las organizaciones es muy importante su vinculacion el de los colaboradores con
su entidad, sino ademas el grado de responsabilidad que asumen. Harter, et al
(2002) indica que el compromiso en el trabajo es la implicacion de las personas y
la satisfaccidén, el entusiasmo de las actividades desarrolladas dentro de las
organizaciones. Hinojosa (2010) nos da a conocer que la productividad y la correcta
direccion de los colaboradores en las instituciones se constituyan en factores
esenciales de la subsistencia en el tiempo de estas, es por ello que la satisfaccion
del colaborador tiene un sitio importante, puesto que la percepcidén positiva o
negativa incide en el vinculo que estas adoptan con la institucion y el grado de
compromiso y productividad que estas tengan. Del mismo modo Chiang et al (2010)
en algunas investigaciones ha sefialado que obtener buenos resultados laborales
con un elevado desempefio, compromiso u colaboracién, es cuando los
colaboradores dicen sentirse integrantes de un equipo de trabajo con un
satisfactorio clima organizacional, cuando sienten que tiene las capacidades
apropiadas para el desarrollo de sus actividades y cuando estas son reconocidas y
recompensadas como entes importantes de los productos de una organizacion.
En el contexto sanitario, el compromiso organizacional fue analizado a partir de
distintos puntos de vista y en base a diversos factores. Una investigacion efectuada
por Hailemicael, Woldie y Tsega (2016) en 424 profesionistas sanitarios en Etiopia
mostré que existen elementos de prediccidon del compromiso organizacional entre
los que estan el estilo de liderazgo que se percibe, la conveniencia de capacitar, el
valor que se percibe, el servicio para el empleado y la remuneracion que se percibe.
A su vez, Saltary Jan (2015) efectuaron un trabajo en 125 profesionistas del campo
de enfermeros en Pakistan y encontraron que la remuneracion, la promocion y el
medio de trabajo son elementos que dan influencia acerca del compromiso
organizacional.

Asimismo, un estudio efectuado en Colombia debido a condiciones laborales
forzadas facilitod la evaluacion de la identificacién de las entidades con el paciente
hospitalizado. Los resultados indicaron que los trabajadores sanitarios mantienen
una idea de compromiso organizacional que se basa en las preventas, crecimiento

profesionista y el modo de contrato (Rivera, 2018).



De esta forma el compromiso organizacional y el desempefio laboral en tiempos de

COVID 19 adquiere enorme importancia debido a que se busca saber el grado en

que son afectados dichos aspectos por tratar de sobrevivir ante la situacidén nefasta

producida en el mundo.

Como marco normativo nacional se puede indicar los siguientes dispositivos:

a) Constitucién Politica del Pert 1993

b) D: Leg. N° 1023, Ley que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil —
SERVIR, Rectora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

c) Ley N'30057, Ley del Servicio Civil.

d) Ley N'29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo.

e) D.S.N°040-2014-PCM, que emite el Reglamento General de la Ley del Servicio
Civil.

f) D.S.N°062-2008-PCM, que emite el Reglamento de Organizacion y Funciones
de la Autoridad Nacional del Servicio Civil y normas modificatorias.

g) Resolucion N' 238-2014-SERVIR-PE, que da las Normas para la Gestion del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades

publicas.



Il. MARCO TEORICO

Salas (2020) en su tesis de titulo “La gerencia publica centrada en la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional” para conseguir el Grado Académico de
Doctor en Universidad Yacambu. El propésito fue crear un constructo teérico que
se dirija a la administracion estatal de las Unidades Mayores de Grado Central de
la Alcaldia del Municipio Girardot del Estado Aragua, dando consideracion a la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del recurso humano. La
poblacién fue de 391 colaboradores; eligiéndose a 70 por medio de un muestreo no
probabilistico intencional. La muestra recibié el suministro de tres herramientas
indexadas: Escala de Meyer, Allen y Smith; Escala de Spector y Proceder gerencial
de Romero. La confianza fue establecida con el Coeficiente de Alfa de Cronbach,
lograndose una media 0,85. Los resultados manifestaron que los administradores
muestran un manejo con humanizacion sobre el recurso humano, a través de un
vinculo muy fuerte y una retroalimentacion constante. Respecto a la satisfaccion
laboral, el régimen de retribucion y promociones produce desesperacion. Asi
también, el compromiso con predominio fue el de cariz “normativa”, con pocos
anhelos de quedarse en la institucién. A grado estadistico se establecio que los
colaboradores se hallan en término medio satisfechos e identificados, con un
coeficiente r de Pearson (r = 067), mostrando una correlacion en positivo muy

inferior entre las variables.

Enciso (2020) en su tesis titulada “Mediacion del clima entre el liderazgo
transformacional y el compromiso organizacional’” para alcanzar el Grado
Académico de Doctora en Universidad de Almeria. El objetivo fue analizar el vinculo
entre las variables: clima organizacional como variable de mediacioén, el liderazgo
transformacional como variable que antecede y el compromiso organizacional como
variable efecto. La poblacion fue de 10,000 empleados y la muestra de 319. El
instrumento fue un cuestionario de liderazgo, clima organizacional y compromiso
organizacional con confiabilidades de Alfa de Cronbach de 0,928, 0,895 y 0,844, de
modo respectivo. Como principal conclusidén se obtuvo que cada vez es mas comun
hallar Escuelas de Liderazgo al interno de las organizaciones y con trabajos como

este se fundamenta con claridad por qué es idoneo realizar el trabajo con la



configuracion de liderazgo transformacional y dar desarrollo a las cuatro
dimensiones propias del lider transformacional empezando por su natural cambio,
para que llegue a ser el ejemplo viviente de lo que desea que den reflejo cada uno
de sus trabajadores y logrando darles inspiracién y motivacién para obtener un
panorama por lo que sea util dar esfuerzo y compromiso; dando descubrimiento a
su capacidad para retarlos a desempefar cada dia mas sus habilidades a la
atencion de un gran proposito, incrementando la competitividad de la organizacion;
y al final tomando ese vinculo emocional y empatico que le facilite la sensibilidad a
los requerimientos de ayuda y consideracidon que necesitan sus trabajadores, lo que
beneficia un clima de confiabilidad que apertura la calidad de vida que se convierte

en el confort de los colaboradores en su medio de trabajo.

Fernandez Salinero (2019) en su investigacion de titulo “ldentificacion
organizacional y discriminacion percibida en el ambito laboral” para lograr el Grado
Académico de Doctor en Universidad UNED. El propésito fue examinar los efectos
que tiene la percepcion de discriminacion sobre la identificacidn organizacional de
los empleados y las consecuencias de dicha identificacidn sobre otras variables. Se
analizaron los efectos de la discriminacién percibida sobre la identificacion
organizacional mediante dos estudios originales con muestras y procedimientos
independientes que se centran en aspectos que el estudio precedente no ha
explorado. El estudio concluye que la percepcion de discriminacion es un elemento
que puede producirse debido a caracteristicas genéricas y/o raciales, como se
postulé en la mayoria de los estudios, pero también se puede producir debido a
caracteristicas arbitrarias con sede en las dinamicas grupales, teniendo
consecuencias sobre la cognicion, la afectividad y la conducta de los empleados.
Al mismo tiempo, la identificacion con la organizacion es una variable que muestra
un valor incuestionable en la prediccidn y la interaccidén con otras variables como la
reduccion del conflicto, la satisfaccién laboral o las conductas de ciudadania

organizacional.

Sosa (2020) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y desempefio laboral

frente a la exposicion del Coronavirus (SARS-COV-2) en un hospital publico Lima-



2020” para alcanzar el Grado Académico de Maestra en Universidad César Vallejo.
El propédsito fue determinar el nexo entre el compromiso organizacional y el
desempenfio laboral de los colaboradores enfermeros ante la manifestacién del
COVID 19 (SARS-COV-2) en un Nosocomio Estatal Lima -2020. Este estudio fue
de naturaleza basica con disefio no experimental correlacional transversal. La
poblacién fue de 150 individuos, el muestreo fue probabilistico con muestra de 109
trabajadores enfermeros que se expusieron al COVID 19 en un Nosocomio Estatal
Lima 2020. Para recopilar informacion se emplearon las herramientas de las
variables compromiso organizacional y desempefio laboral, se efectué el nivel de
confianza de Alpha de Cronbach para las dos variables. El resultado obtenido indicé
que hay un vinculo significativo entre el compromiso institucional y el desempefio
corporativo de los colaboradores enfermeros ante la manifestacion del COVID 19
(SARS-COV-2) en un Nosocomio Estatal Lima -2020, con un p=0.000< 0,05 y un
nivel de Rho de Spearman=0,457, en la que muestra un vinculo positivo. A mas

interés de compromiso organizacional, hay mejoria en el desempefio laboral.

Garcia (2018) en su trabajo titulado “Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de un servicio médico privado en Lima — 2018” para
alcanzar el Grado Académico de Maestro en Universidad Ceésar Vallejo. El
propdsito fue establecer un vinculo entre el compromiso organizacional y el grado
de satisfaccion laboral de los colaboradores referente a un sistema de medicina
particular de Lima — 2018. El trabajo se hizo con un analisis cuantitativo, de porte
descriptivo correlacional. La poblacién y muestra estuvieron constituidas por los 78
colaboradores de la organizacién JQ Medical SRL, para recopilar la informacion se
uso la técnica de la encuesta y como herramientas las escalas de actitudinales de
Compromiso organizacional de Meyer y Allen y la de Satisfaccién laboral de
Materan. Los resultados mostraron que los colaboradores del sistema de medicina
particular JQ Medical SRL creen, en un 75,6%, que poseen un grado de
compromiso organizacional promedio, un 89,7% cree que posee un grado de
satisfaccion laboral promedio, y que la correlacién entre compromiso organizacional
y satisfaccidén laboral es de manera estadistica de significancia y directo, con un
Rho de Spearman de 0,619 (p<0,01). Se llegd a la conclusién que hay una

correlacion de significancia y directo entre el compromiso organizacional y la



satisfaccion laboral en los colaboradores de un sistema de medicina particular de
Lima — 2018, lo que es esta correlacion de mayor fuerza al efectuarse una

comparaciéon entre el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral.

Salvador (2020) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y riesgos
psicosociales del sector maritimo portuario ecuatoriano” para alcanzar el Grado
Académico de Doctora en Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El propdsito
fue saber el vinculo que hay entre el Compromiso Organizacional y los Peligros
Psicosociales, como un medio que al mismo tiempo facilite el desarrollo o dar
fortaleza a los grados de compromiso del colaborador para con su institucién y de
forma paralela alcanzar una reduccién de los grados de percance, habiendo
trabajos que prueban que el 80% de estos ocurren a consecuencia del individuo.
La investigacion es transversal, no experimental y correlacional, con el suministro
de dos instrumentos de evaluacion, el cuestionario de Meyer y Allen para
compromiso organizacional y el FPSICO para los peligros psicosociales. La
aplicacion de los instrumentos fue a 324 empleados del sector, repartidos en forma
proporcional en los cuatro centros portuarios estatales y de comercio del Ecuador.
Con el suministro del estadistico de Rho Spearman los resultados de la
investigacion mostraron que existe correlacion entre el Compromiso
Organizacional, sus formas dimensionales (Continua, Afectiva y Normativa) y los
Peligros Psicosociales en sus elementos Variedad y Fondo del Trabajo,
Desenvolvimiento de la Funcion, Intervencién / Supervision, Importancia por el
colaborador / Retribucion y Relaciones y Ayuda Colectiva, o que nos ofrece una
ocasion de labor para dar mejora a los indices en los establecimientos portuarios.

Gutiérrez (2019) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y compromiso con
el trabajo en instituciones de gestion publica” para alcanzar el Grado Académico de
Maestro en la Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. El
objetivo fue determinar el vinculo que hay entre el compromiso de la organizacion
y el compromiso con la labor en las maestras de las entidades de Educacién
Estatales “Isabel La Catdlica”, “Teresa Gonzales de Fanning” y “Rosa Merino” de
Lima en el periodo 2018. La poblacién fue 166 docentes y el muestreo estratificado

quedd conformado por 118, elegidos a través del cuadro de cantidades aleatorias.
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El estudio mostré un encuadre cuantitativo, repercusion correlacional, y disefio
transversal. La recopilacién de datos se efectué con la aplicacién del Cuestionario
de Atributos Organizacionales y la Escala de Compromiso Laboral. El estudio de
psicometria de la validez de fondo y confianza de dichas herramientas se realizo
con la V de Aiken y el Alfa de Cronbach de 0,75. La medicién de la informacion se
efectud con la prueba no paramétrica coeficiente de correlacion de Spearman (rho)
para la verificacion de la hipdtesis general sobre las variables, y las hipétesis
especificas entre las formas dimensionales del compromiso organizacional y la
variable compromiso con el trabajo, asi también para la medicién del grado de
significancia estadistica de los resultados de la muestra. Los resultados hallados
indican que las variables compromiso organizacional y compromiso laboral
muestran una correlacion de tipo moderado positivo y significativo; y que las formas
dimensionales afectivas, normativas, de costos y de opciones del compromiso
organizacional presentan vinculos moderados, directos y significativos con el
compromiso laboral de los docentes encuestados. Los resultados en relacion a
tales correlaciones, finalmente, mostraron ser de manera estadistica significativos

a un grado de probabilidad de p < 0,05.

Saenz (2021) en su tesis con titulo “Compromiso organizacional en la DEMUNA de
la Municipalidad de Chosica 2020” para alcanzar el Grado Académico de Maestra
en la Universidad César Vallejo. El propédsito consistié en dar descripcién de la
forma de actuar del compromiso de organizacién en la DEMUNA de la
Municipalidad de Chosica 2020. El trabajo fue de naturaleza basica, y con encuadre
cualitativo, de tipo fenomenoldgico. Se contod con la intervencidn de 8 trabajadores
de la Municipalidad de Chosica a quienes se les hizo entrevistas bajo una estructura
y se aplicaron sugerencias para cada una de estas, aparte del registro de fotografia.
A través de la triangulacién de la informacién, los resultados indicaron que el
compromiso afectivo esta en un grado elevado en la Municipalidad, en forma
comparativa a los compromisos continuo y normativo. Se concluyé que los
colaboradores se hallan comprometidos con la institucién y muestran un relevante
grado de familiaridad entre companeros y con los directivos. Asimismo, se logra
identificar ocasiones para desarrollar, y que hay un alto ingrediente de fidelidad y
cumplimiento de directrices dadas por la institucion.
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Alvarado (2018) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y su relacion con
work engagement en instituciones publicas” para alcanzar el Grado de Maestro en
Universidad Nacional de Educacion Enrique Guzman y Valle. La finalidad fue
determinar el vinculo que hay entre el compromiso organizacional y el work
engagement en los docentes de las Entidades de Educacion de Administracion
Publica “Ricardo Bentin”, Nuestra Sefiora de Guadalupe” y “Mariano Melgar” de
Lima en el afio 2018. La poblacion compuesta por los profesores de tales entidades
de educacion (175), el tamafo de la muestra se compuso por profesores, elegidos
a través de la tabla de numeros aleatorios (122). El estudio efectuado se encuadré
dentro de una Optica cuantitativa, nivel descriptivo - correlacional, y disefio
transversal. La recopilacion de datos se efectud con la aplicacion de validaciones
nacionales de la Escala de Compromiso Organizacional y la Escala de Work
Engagement. El estudio de la informacion se realizd con la escala de estanones
para las hipétesis descriptivas, y la prueba no paramétrica coeficiente de
correlacion de Spearman (rho) para la medicidén de los vinculos postulados en la
hipbtesis general y las especificas entre las variables, y las formas dimensionales
del compromiso organizacional con la variable work engagement, asi también para
la medicidn del grado de significancia estadistica de los resultados de la muestra.
Los resultados hallados evidenciaron que las variables compromiso organizacional
y work engagement mostraban un grado de cualidad moderado en los docentes
encuestados; indicaron también que existen correlaciones de tipo moderado
positivo y con estadistica significativa entre compromiso organizacional y work
engagement, asi también entre las formas dimensionales afectivo, normativo y de
continuidad del compromiso organizacional y el work engagement del profesorado.
Los resultados en relacion a tales correlaciones, finalmente, llegaron a tener

significancia a un grado de probabilidad de p<0,05.

Arias (2020) en su tesis titulada “Relacion entre el clima laboral y el desempefio
laboral de los trabajadores de una entidad particular, Trujillo 2020” para lograr el
Grado Académico de Maestra en Universidad César Vallejo. La finalidad fue dar

explicacion de qué forma y establecer en qué magnitud el clima laboral incide en el
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desenvolvimiento de labor de los trabajadores de una ientidad particular. La clase
de estudio fue no experimental, el disefio de estudio fue descriptivo de naturaleza
fenomenoldgica con un encuadre mixto y las metodologias de analisis que se
aplicaron fueron tedrico inductivo, empirico deductivo. La poblacién y muestra
estuvieron constituidas por 11 trabajadores que desarrollaban el papel de
profesores de la institucidon particular en investigacién y el gerente de la entidad.
Los resultados indicaron, que el 54.5% de los trabajadores considera que la
carencia de amistad incide en su desenvolvimiento laboral, asi también el 54.5%
determind que sabe poco sobre los requisitos laborales que debe considerar la
organizacion, se sefala que, en su mayor dimension porcentual, este resultado es
admisible; sin embargo, no es lo mas adecuado, es por esto que se considera de

fuerza la asimilacion de decisiones de correccidn para el bien de la institucién.

Chavez (2020) en su tesis titulada “Capacitacion y desempefio laboral de los
colaboradores en Clinica Farmédica, Trujillo 2019” para alcanzar el Grado
Académico de Maestro en Universidad César Vallejo. La finalidad fue establecer en
qué magnitud y de que forma la preparacion se vincula con el desenvolvimiento de
labores de los trabajadores de Clinica Farmédica. Se utilizé un encuadre mixto y
un disefio descriptivo para el encuadre cualitativo y naturaleza fenomenologica para
el encuadre cualitativo, se emplearon las técnicas de la encuesta y la entrevista
profunda; la herramienta para el encuadre cuantitativo es el cuestionario el que se
suministré6 a una muestra de 49 trabajadores, teniendo respeto a las pautas de
criterios inclusivo y exlusivo, la herramienta utilizada en el encuadre cualitativo es
la guia de entrevista profunda, la que se aplicé al administrador general de la
institucion. Entre los resultados alcanzados, la prueba de correlacion del Rho de
Spearman para la herramienta cuantitativa, indicé un rs = 0,805; p < 0,0 que
muestra una correlacién directa entre las variables; en el estudio cualitativo de las
variables se hall6 que los trabajadores desconocen las ventajas y los
procedimientos para la realizacion de las capacitaciones y la evaluacion de
desenvolvimiento, pero todavia es imperceptible para ellos las normas internas y
nacionales que dan regulacion a estos instrumentos, por lo que se deriva que al
desconocer sus derechos no les dan exigencia, por otra parte de la institucion, se

llega a concluir que todavia no aplica los instrumentos de administracion en
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investigacion puesto que no saben el rendimiento de ellas, asimismo en el estudio
de las doctrinas tedricas se hallé que la institucion no centra su interés en optimizar
la productividad en la totalidad de los medios y potencialidades de su entidad, en el
matiz del elemento humano, a pesar que logra captar el talento, no aplica una
procedimiento de formacién a ellos, observando a la preparacion como un

instrumento para la solucién de contingencias y no de administracién de formacion.

Mejia (2017) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempefio laboral en
administrativos del I.S.T.P. ESSUMIN, Trujillo 2017” para alcanzar el Grado
Académico de Maestro en Universidad César Vallejo. La finalidad fue establecer el
vinculo entre el clima organizacional y desenvolvimiento laboral en los trabajadores
administrativos del I.S.T.P. ESSUMIN. La poblacion y muestra conformada por 38
administrativos. Se emple6é como herramienta el cuestionario con confiablidades de
Alfa de Cronbach de 0,864 y 0,873. Se vio respecto al clima laboral que la
motivacion laboral presenta déficit con relacion a las demas formas dimensionales
de comunicacion interpersonal e independencia para tomar medidas; a su vez que
respecto a motivacion del trabajo la forma dimensional de eficacia es la de mayor
déficit. Se hallé que una correlacién de 0,678 entre Comunicacion Interpersonal de
trabajo y Desempefio de trabajo, de 0,702 entre Independencia para tomar
decisiones y Desempefno de trabajo, de 0,391 entre Motivacion de trabajo y el
Desemperfio de trabajo, de 0,618 entre Productividad del trabajo y Clima
Organizacional, de 0,589 entre eficacia y el Clima Organizacional, de 0,602 entre
Eficiencia del trabajo y Clima Organizacional y de 0,711 entre Clima Organizacional

Y Desemperio del trabajo.

La organizacion hace alusidn a aquellas instituciones que han sido creadas por
personas y que presentan intereses comunes y valores y que pretenden alcanzar
ciertos propédsitos mediante esta. En una institucion cada trabajador tiene un rol
especifico y especializado que tiene como fin el logro de determinados resultados.
De forma conjunta, dichos roles buscan aproximarse al objetivo final de la institucion
y deben estar en promedio planeados y en sistematizacion para que se observen

los productos deseados.
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Podemos senalar que una institucion es esencialmente un resultado social
conformado por dos o mas individuos. Debe poseer un propésito hacia el cual
encaminarse, pero a la vez debe disponer de un numero de tareas, roles y
resoluciones que seran de forma eventual las que tengan la responsabilidad de
llegar a un fin. Las instituciones sociales pueden ser concretas o virtuales, en las
que las primeras son visibles y conocibles en el mundo a diario, otras funcionan en
realidades virtuales y no concretas. No obstante, una institucion es siempre una
organizacion dado que supone el orden y sistematizacion de determinados, criterios
de labor, funcionamiento y resolucion.

Las instituciones sociales se clasifican de distintas formas y la popularidad y
predominio de unas de ellas cambia con el transcurrir del tiempo. Una manera
clasica de clasificarlas correspondientes a una sociedad dada es segun la actividad
o funcién que realizan (culturales, politicas, religiosas, empresariales, cientificas,
militares, etc.). A su vez, estas también pueden ser clasificadas segun la
proveniencia de sus capitales (publicas o privadas). Asimismo, las organizaciones
también pueden ser vistas en funcion de su tamafio (grandes, medianas, pequefias
o0 multiorganizacionales si incorporan distintos tipos de instituciones menores en
una sola entidad).

Actualmente, estan en boga las organizaciones no gubernamentales (ONG’s) para
referirse a las instituciones que no tienen soporte directo del Estado y que se
mantiene con recursos propios o con el apoyo de la sociedad. Por esta razén, no
tienen un fin lucrativo y son numerosas, puesto que pueden dedicarse a multiples

actividades que son de necesidad para la sociedad.

La Identificacion organizacional es considerada como el grado de valores
compartidos, objetivos y/o metas, anhelos y aspiraciones entre un individuo y una
organizacion. Este grado de identificacion que se da entre los colaboradores y una
organizacion o entre los integrantes y un grupo puede ser de enorme importancia
para el éxito de cualquier organizacion. A fin de fomentar la identificacion
organizacional, las instituciones deben tener cautela al satisfacer los
requerimientos y deseos de realizacion individual de cada integrante. No obstante,
una demasiada identificacién organizacional puede tener efectos duros como el

hecho de que los miembros pueden sentirse bajo presiéon a intervenir en el
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comportamiento ético o a tener temor de dar la alarma sobre actividades impropias.
Un individuo con un alto grado de identificacién organizacional sentird que su
sentido del yo esta vinculado a la institucion. Cuando una organizacion ejecuta bien
sus actividades, los empleados expresaran un sentido de orgullo individual. Asi
también, si una organizacién tiene una pobre participacién en el medio, los
empleados sentiran vergtienza de forma individual. Una persona siente que su
autoestima y personalidad tienen un vinculo estrecho con la identidad y el
desempefio del grupo siendo el lazo emocional el mas fuerte y su apego al grupo
se incrementa.

La identificacidn organizacional es muy relevante para las organizaciones, puesto
que el grado de identificacion puede incidir de forma enorme en el rendimiento, las
operaciones del dia y en el futuro del equipo de trabajo. Si los servidores se hallan
muy conectados con el sitio de trabajo, pueden ser menos los dias de enfermedad
o buscar otro empleo y llegando a laborar mas duro para alcanzar los objetivos
institucionales.

Generar y conservar un grado saludable de identificacién con la organizacion es
una labor relevante de varios grupos. El fundamento para mejorar la identificacion
organizacional esta produciendo que las personas se sientan de forma personal
importantes para el grupo y permita que sus valores individuales se reflejen en las
actividades de cada institucion. Programas de ética, ventajas del trabajo, presencia
de valores y reputacion de justicia y de relaciones de gestion-trabajador hacen
posible mejorar el grado de identificacion entre los integrantes.

En casos extremos, un exceso de identificacion organizacional puede ser perjudicial
para la institucion o el grupo. Cuando el sentido de la mentalidad del grupo se
incrementa mucho, los colaboradores pueden sentir mucha presién para poner al
grupo sobre la ética o la ley. Las instituciones deben ser cautelosas de quienes
deseen sacar ventaja de la fuerte identificacion de aquellos por el grupo, facilitando
asi que el comportamiento ilicito con un sentido de lealtad pueda perjudicar el

porvenir de la organizacién de forma total.

El clima organizacional es el medio donde un individuo desarrolla su labor a diario,
el trato que un directivo pueda tener con sus subalternos, el vinculo entre los

colaboradores de la institucidn e inclusive el vinculo con los proveedores y clientes,
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todos estos factores van dando composicion a lo que llamamos clima
organizacional, el cual puede constituirse en una relacién o una traba para el
perfecto desenvolvimiento de la institucion de forma total o de determinados
individuos que se hallan al interior o exterior de esta, pudiendo ser un elemento de
diferenciacion e impacto en la conducta de quienes la componen. Asi pues, es la
manifestacion individual de la percepcion que los trabajadores y ejecutivos se
hacen de la entidad a la que corresponden y que influye de forma directa en la
actuacion de la organizacion.

Se le ha conocido con diferentes nombres como: ambiente, atmésfera, etc. No
obstante, unicamente en los ultimos decenios se hicieron esfuerzos por explicar su
caracter y lograr evaluarlo. De la totalidad de teorias sobre clima organizacional, el
que demostr6 mas provecho es el que observa como factor esencial las
percepciones que el colaborador tiene de los mecanismos y procedimientos que
suceden en un ambito de trabajo.

Hay también un sentido antagdnico dado por Stephen Robbins, quien define al
clima organizacional como un medio conformado de las entidades y energias del
exterior que impactan en su actuacion.

El medio incide en la estructura de las instituciones por la inseguridad que origina
en ellas. Ciertas organizaciones enfrentan medios con relativa estaticidad, otras en
cambio estan enfrentandose a medios mas activos. Los medios estaticos generan
en los directivos mucho menos incertidumbre que los activos, y dado que son un
peligro para la eficacia de la organizacion, el gerente intentara minimizarlo lo mas
que pueda. Una manera es efectuar ajustes a la estructura de la institucion.

A su vez, hay definiciones que difieren de ésta y sefalan a las fuerzas exteriores
como las que ejercen presion en la actuacion organizacional.

Sin embargo, se afirma que los elementos externos e internos de la institucion
impactan en el comportamiento o desenvolvimiento de los componentes de la

institucion y modelan el medio en el que la organizacién se desarrolla.

El comportamiento organizacional esta referido a la conducta de los individuos
dentro de una institucion que componen. Asimismo, es la ciencia interdisciplinaria

que analiza la manera en que la conducta de las personas es impactada por otros
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individuos, por el grupo y por el medio dentro de las instituciones (preferentemente
empresas).

Por esto, se vale de distintos espectros considerando a campos como: psicologia,
antropologia, sociologia, ciencia politica. Se estudian diferentes elementos vy
variables que inciden en la conducta en los grados individual, grupal y
organizacional. Entender el origen de estas conductas facilita incrementar la
eficacia, asi como la solucion de conflictos.

Se puede asimismo sefialar que el comportamiento organizacional es un contexto
de observacion que analiza la incidencia de las personas, grupos y mecanismos en
la conducta en las instituciones con el fin de dar aplicacién a los saberes asimilados
en la mejora de la eficacia de una o institucion.

Hay varios autores que se han manifestado al respecto. Por ejemplo se sefiala que
es el analisis del conducta humana en el sitio de labores, la interrelacién entre los
individuos vy la institucion (Dubrin, 2004); es el analisis y la aplicaciéon de saberes
referentes a la forma en que los individuos actuan en las instituciones, se trata de
un instrumento humano para provecho de los individuos y se aplica de un modo
genérico al comportamiento de individuos en todo tipo de instituciones (Davis &
Newstrom, 2002); es el analisis de personas y conjunto de personas en el ambito
de una institucion y el analisis de los procedimientos y praxis intrinsecas que inciden
en la efectividad de las personas, los grupos y la institucion (Hellriegel & Slocum,
2009) y; es el ambito de analisis que se apoya en la teoria, metodologia y preceptos
de distintas materias para el aprendizaje de las percepciones, valores, facultades
de aprendizaje de las personas en tanto laboran en conjunto de individuos y en la
institucion y para estudiar la consecuencia del medio de la institucion y sus
elementos humanos, misiones, propositos y estrategias (Gibson, lvancevich,
Donnelly & Konospake, 2007).

La relevancia del comportamiento organizacional tiene su raiz en varios aspectos:
coadyuva a vaticinar qué haran los individuos al interno de la organizacion; analiza
la manera de vaticinar la conducta de los individuos y los conjuntos de individuos;
persigue resultados eficaces mediante el estudio de las personas, los conjuntos de
individuos y el mecanismo de la institucidon; presenta excelentes destrezas en la
forma de tratar a las personas; considera la facultad de comprender a los

servidores; se vuelve a alimentar con los resultados de la conducta de la
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organizacion; toma en cuenta las destrezas de la gente y los conjuntos de
individuos para que laboren con mas eficiencia y rendimiento; es un requerimiento
esencial para triunfar en el manejo de la organizacion; sustituye el instinto por el
analisis de sistemas y; persigue la adecuacion de los recursos humanos con la

tecnologia sobresaliente.

Estudios referentes al compromiso organizacional estan probando que el
compromiso con la organizacion tiende a ser un mayor vaticinador del
desenvolvimiento del trabajo, rotacion y puntualidad de los trabajadores. Es factible
que las instituciones cuyos componentes tienen grados elevados de compromiso,
registran elevados grados de desenvolvimiento y rendimiento, y bajas tasas de
ausencias. Es asi que, se analiza el desarrollo, los pilares tedricos, de concepto,
relevancias, elementos que inciden en el compromiso organizacional y

desenvolvimiento de labores y otras singularidades que requiere el caso.

La evolucion del constructo de compromiso organizacional hace que el estudio de
esta parte lo narran diferentes escritores que ofrecen sus contribuciones en el
desarrollo genérico del concepto de compromiso organizacional. Becker (1964) en
su articulo llamado: Notes On the Concept of commitment, conceptiua al
compromiso a partir del enfoque del intercambio social. Por otro lado, ciertos
estudiosos observan que existen individuos que se apoyan en los valores y
propositos de la entidad. Estos individuos expresan anhelos de pertenecer a la
institucion que le da oportunidad de laborar. Generalmente las instituciones, hacen
énfasis en aspectos como fidelidad, deber moral, aprecio, cumplimiento con la
labor, cumplimiento con la mision e identificacion con la organizacion, aca
empezaria a analizarse un punto de vista actitudinal. Observamos aqui, que las dos
posiciones asumirian al Compromiso Organizacional como un concepto de una
dimensioén, unos escritores enfatizando en carices de afectividad que les conduzca
a aprobar los objetivos organizacionales y otros en los carices que se apartarian
por el caso de dejar la institucion. Investigaciones mediante el tiempo sobre el
compromiso organizacional presentaron gran importancia desde los afios 80, con

el incremento de la atencion por su confeccion minuciosa, con organizaciéon y
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caracter del analisis se lo centrdé desde un punto de vista actitudinal o conductual.
Esta diferencia se evidencia en los lineamientos de investigacion clasicamente
ligadas con uno u otra tematica. En la tematica actitudinal, el estudio se encamina
a identificar las coyunturas y precedentes que aportan al progreso del compromiso
organizacional, asi como a sus efectos conductuales (Castro, 2010). De acuerdo a
Mowday (1979) el compromiso comportamental fue establecido como la energia de
determinacién del trabajador con una institucion especifica, y de su intervencion en

la accidn econdmica. En definicion puede ser calificado al menos 3 elementos:

a. Una enorme conviccidn, certeza y aprobacion de los propésitos y

valores de la conducta organizacional en la institucion.

b. La aptitud a desenvolver o ejercitar una energia enorme en

provecho de la institucion.

c. El enorme anhelo de estar como integrante de la institucion y la

praxis del compromiso organizacional.

De esta forma las investigaciones efectuadas bajo el analisis del entorno actitudinal
van orientados a corroborar el vinculo positivo entre enorme compromiso y las tasas
de ausentismo, rotacion de trabajadores y productividad, otros propédsitos del
estudio fueron identificar los elementos individuales y coyunturales que benefician
el progreso del compromiso organizacional (Cérdoba 2005). Respecto a la
investigacion conductual (actitud o comportamental) el estudio se centra en
identificar las condiciones con los que una conducta exhibida suele dar repeticion,
y a las consecuencias de tal conducta en el cambio de comportamiento (Castro,
2010). Basicamente, persiguen dar reconocimiento a qué mecanismos benefician
a que el colaborador se logre identificar con la institucion para la que trabaja
(Monday, 1979). ElI compromiso organizacional establecido en sentido de
comportamiento, ve al individuo como un ente en pasividad que queda en
compromiso como producto de elementos coyunturales propios de la
responsabilidad. Se vincula con el procedimiento por el cual los individuos se
relacionan con una institucion y la manera como lo asimilan en la institucion que
produce productos o servicios. Asi se origina lo que se conoceria luego compromiso
con intencién que fue elaborado en funcion al estudio de Becker. Este compromiso

fue establecido como un portento de estructura que sucede como producto de las
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operaciones efectuadas entre la persona y la institucién. Le siguen las variaciones
en los side-bets o los negocios a través del tiempo. En efecto, se esta en la
institucion motivado por los premios o ventajas que la organizacion percibe en el
transcurrir por los negocios que efectua en el medio (Cordoba, 2005). Los side-bets
(Becker, 1964) son los negocios con valor hechos por la persona que son mermas
si éste deja la institucion. Los contextos de economia como las organizaciones y
los hogares se relacionan a la institucién debido a los side-bets, o por el costo que
perciben por estos contextos. Estos individuos escapan al alejarse de la institucion
debido a que hace débil las fuerzas de produccién y al compromiso organizacional
creando que el proceso de intercambio trabajo-recompensa no dé evidencia de lo
que produce (De Frutos, 1998). Las investigaciones efectuadas sobre la meta de
estudio, realizado por Mathieu y Zajacs (1990) toma en cuenta al compromiso
organizacional como un patrén de una dimension donde el elemento de afectividad
tiene mucha importancia e incorporacién en la institucién. La investigacién desata
un dominio del punto de vista actitudinal sobre la actitud o comportamiento, aunque
el punto de vista mas cercano es la adhesién de estas dos tematicas y de sus
vinculos en la institucion. No obstante, era muy evidente que el patron
unidimensional mostraba restricciones una vez que consideraba solo uno de los
elementos del compromiso el punto de vista comportamental. Estos actores
detectaron en sus investigaciones que los estudiosos estuvieron empezando a
detectar otras formas de identificacién organizacional, pero que no era suficiente su
estudio para ser tomado en cuenta como variables de moderacién en su meta-
estudio. No obstante, luego de examinar creyeron que identificarse con la institucion
es una variable relevante en el compromiso organizacional. Con el avance de los
afnos (1990) el analisis de otras maneras de identificacion de organizacion, fueron
integradas a las mismas conceptualizaciones de compromiso de actitud e
identificacion con intencién, o tomadas en consideracion como variables de
correlacion con el mismo compromiso de actitud. Asi en la década del 80, se
comienza a tomar en cuenta que las ubicaciones en teoria sobre compromiso
organizacional no son discriminantes y que los individuos podrian afirmar de una
misma definicion que posee dos factores distintos, una dimensién de afectividad y
una dimension de continuidad o estimada (De Frutos, 1998). Estos factores se
asumirian como dos elementos del compromiso. Luego Meyer y Allen (1991)
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creyeron que el compromiso organizacional tiene tres formas dimensionales:

afectiva, continua y normativa que se analizaran posteriormente.

La definicion del compromiso organizacional de acuerdo a Tena y Villanueva
(2010), es el nivel de la intervencion de un trabajador y su determinacién con la
institucion. El trabajador hace esfuerzos por lograr la identificacion con la idea y
aprobacion de los objetivos y los valores de la institucidon. Cree relevante el empuje
debido a que anhela tener ventaja y el anhelo de adherirse a la institucion. Por su
lado Zamora (2009) establece la identificacion organizacional, como el grado que
un trabajador da interioridad a los valores y propdsitos de su institucion para
efectuar sus acciones de trabajo con sentires de fidelidad. Asi también, Pons y
Ramos (2010) indica que es la manera como la energia laboral logra identificarse
con la institucién econémica y se compromete para conformar el cumplimiento del
propdsito de la institucién. O sea, el compromiso organizacional es basico para que
los individuos tengan un sentimiento a la institucion como algo propio y se
involucren en ella con fidelidad. Frente a esta situacion, Soberanes y de la Fuente
(2009) creen que la responsabilidad conduce a que el trabajador tenga
permanencia en el trabajo e influya en las prestaciones, jubilacion, beneficios
sociales, asegure dar cubrimiento a requerimientos materiales y psicologicos
favoreciendo a los hogares y a la sociedad. Por su lado, Chiang, Nufiez, Martin y
Salazar (2010) expresan que el compromiso de la organizacion es una condicién
psicolégica que facilita asociar el nexo entre el colaborador y la entidad. La estancia
del colaborador en el negocio esta en funcidn de la decision e intereses de la
persona en satisfacer sus requerimientos. O sea, cuando el individuo considera el
compromiso en la institucion, lo efectua a partir de su estado interno, tomando en
cuenta un convenio implicito con la entidad donde labora que lo hace quedarse por
tiempo no definido en ella. En consecuencia, de acuerdo a Arias (2001) establece
el compromiso como la energia de decidir, identificar y de involucrar el capital de
trabajo en la institucion. Asi pues, la actitud de la persona hacia la institucion esta
de forma directa vinculada con las normas y del activismo de la accién econdémica
que determinan los trabajadores directrices. EI desempefo de la accién de tipo

econdmico se halla en relacién al desempeno de los objetivos, mision y visidon
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organizacional y que incida de forma positiva en el compromiso organizacional del
colaborador (Gémez, 2006). La identificacién del colaborador de acuerdo a Arias
(2001) tiene relacion con la existencia de tres fuentes que vinculan los elementos
de la responsabilidad. La primera toma en cuenta las cualidades individuales de la
energia laboral, la edad que es basica para los intereses de tipo social y econdmico
de la institucién, requerimientos primarios y secundarios de los individuos, grado de
escolaridad de los entes de cambio (el colaborador), sus motivaciones vy
expectativas de crecimiento de la persona, confrontacion al estrés y ansiedad del
colaborador. En segundo lugar, se cree en cuenta la vivencia del empleado en el
ambito laboral, que es narrada por las conductas del conjunto de individuos, la
observacion que tienen los servidores de su relevancia en las instituciones, entre
otros elementos apoyo organizacional que se percibe, socializacion y expectativas
de premiacion. En tercera instancia, tiene relacion con el medio fisico y laboral del
trabajo en la institucion. Estos puntos son elementos que inciden de forma positiva
en el compromiso y se expresa por la manera como el servidor observa su trabajo
y asimila su compromiso de generar productos y servicios segun los intereses de

la institucion.

De acuerdo al Modelo de Meyer y Allen (1991) el compromiso de la organizacion
es un instrumento relevante que poseen las instituciones generadoras de productos
y servicios para estudiar la fidelidad y relacion que posee el colaborador con su
organizacion. Para los colaboradores que se identifican con la institucidon
(compromiso de afectividad), mas serian las factibilidades de estar en esta. Se
podria pretender que el recurso humano se refiera a la institucion en funcion a sus
mismos propdsitos (compromiso de continuidad). A su vez se halla el
convencimiento, valor y la fidelidad a la institucion por la recompensa en un favor

(compromiso de normatividad).

Segun Palaci (2005), el desempefio del trabajo es la valoracién que se desea
contribuir a la institucion de los distintos hechos de conducta que el individuo como
un agente social realiza en las acciones economicas en el devenir. Estos

comportamientos, de los individuos en distintos momentos de tiempo en
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simultaneo, aportaran a la eficiencia de la entidad. El desempefo laboral de
acuerdo a Robbins (2004) esta vinculado a preceptos esenciales de la psicologia
del desenvolvimiento y al establecimiento de objetivos, que acciona la conducta y
da mejoria al desempeno laboral. Este vinculo coopera con el individuo trabajador
a conducir sus energias de trabajo para llegar a realizar los objetivos y metas de la
institucion. Por su lado Chiavenato (2004) cree que el desenvolvimiento laboral
como factor formador y generador de productos, es la conducta del evaluado en
buscar los propositos establecidos. Es el talento humano personal que tiene la

institucion para alcanzar los propésitos sugeridos en la gestion de la empresa.

Segun Gonzales (2001) esta vinculado a las cualidades que siguen:

a. Adaptabilidad. Abarca el basamento de tipo efectivo en distintos
ambitos de trabajo y con distintos roles, obligaciones e individuos

donde va interrelacionar el trabajador.

b. Comunicacion. Referida a la facultad que posee el trabajador de
manifestar lo que piensa e idea de forma clara y con efectividad ya
sea grupal o individual. En esta situacion la persona adapta el
lenguaje o léxico a los requerimientos de los receptores. El
colaborador de manera esencial deba tener uso de la gramatica,

institucién y mecanismo en comunicaciones.

c. Iniciativa. Referida a la voluntad y a la excelente forma de incidir de
manera activa en los hechos para lograr objetivos y metas
institucionales. Tiene relacion con la aptitud y pericia de ocasionar
escenarios en vez de aprobarlas con pasividad. A las decisiones
que asume el trabajador para alcanzar fines muy lejos de lo

necesitado.

d. Conocimientos. Comprende el nivel logrado de saberes técnicos y
profesionistas en campos vinculados con su unidad de labor. Esta
vinculado a la facultad que posee el elemento humano de
conservarse respecto de los progresos y proyecciones vigentes en
su unidad de trabajo y fortalecer sus saberes.
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e. Trabajo en equipo. Es la facultad de desempenarse con eficacia y
eficiencia en equipos o conjuntos de individuos de labor para lograr
los objetivos de la institucion, aportando y creando un medio de

armonia que facilite la anuencia y concordia en el ambito laboral.

f. Estandares de trabajo. Alude a la facultad de dar cumplimiento y
sobrepasar los objetivos o parametros de la institucion y a la
facultad de recaudacion de datos e informacion que faciliten la
retroalimentacion del régimen y mejorar la coyuntura de los

parametros de trabajo de la institucion.

g. Desarrollo de talentos. Abarca la facultad del desarrollo de las
aptitudes, pericias y competencias de los integrantes del equipo de
trabajo, planeando acciones de progreso efectivos, en relacion a

los puestos vigentes y venideros asumira el trabajador.

h. Potencia el disefio del trabajo. Referida a la facultad de establecer
la dimension de planta de la institucion y su mecanismo eficaz para
lograr los fines de la institucion. A la facultad de componer
apropiadamente las labores para optimizar las veces de
mejoramiento social y econdmico tanto de los trabajadores como

de la institucion.

i. Maximiza el desempefio. Hace alusion a la facultad de determinar
objetivos de desenvolvimiento, asi como de progreso otorgando al
trabajador especializacion y midiendo su desenvolvimiento de

forma desinteresada y con transparencia.

La evaluacién del desempefio laboral segun lvancevich (Citado por Mejia, 2012) es
la accion con la cual se establece el nivel en que un colaborador se desenvuelve
excelente. En distintos sentidos, se le denomina como una accién de revisar el
desempefio, calificar al personal, evaluar el mérito, valorar el desempefio, evaluar
al personal y valorar al colaborador. En varias instituciones hay dos regimenes de
medicion: el de tipo formal y el de tipo informal. En el régimen formal del
desenvolvimiento se determina en la institucion una forma habitual el evaluar la
labor de los colaboradores. En el informal los directivos reflexionan en la labor de

los colaboradores, por lo cual los trabajadores que se prefieren poseen ventaja. La
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investigacion de Mondy y Noe (1997) toma en cuenta que la medicion del
desenvolvimiento, asimila los procedimientos a los que son sometidas las energias
laborales, teniendo en cuenta la distinta metodologia y pautas para poder evaluar
la productividad de los empleados: a) Planificacidon del talento humano. Al medir a
los trabajadores de una institucion, debe contarse con datos e informacion que
narren la fortaleza genérica y de fomento de la totalidad de los colaboradores,
especificamente de los directivos claves. b) Reclutamiento y seleccion. La medicion
del desenvolvimiento de labores del elemento humano es de provecho e integra a
la gestion de empresas para vaticinar el desempefio laboral de los que postulan en
un posterior cargo de trabajo. c) Desarrollo de recursos humanos. La medicién de
desenvolvimiento de labores debe indicar los requerimientos especificos de
especializacion y crecimiento del capital humano, facilitando a los sujetos que
intervienen en modo directo en la transformacién del bien, utilizar sus competencias
y potenciar sus aspectos débiles. En resumen, podemos afirmar que un régimen de
medicidon no asegura que el capital de trabajo sea especializado y desarrollado de
forma correcta. Sin embargo, la informacién de la medicién da ayuda a la plana
ejecutiva de la unidad de gestion de talento humano establecer los requerimientos
de especializarlo y hacerlo crecer. En estos casos el que tiene mayor interés en
medicion del desenvolvimiento es el recurso humano. En un ambito genérico, quien
mide en las instituciones de tipo econdmico industrial, bancario y el resto de
organizaciones es el ejecutivo de administracion del talento humano. A este
ejecutivo del staff le pertenece ser responsable lineal por el desenvolvimiento de
los subalternos y por la medicion y comunicacion permanentes de los productos.
En ciertas organizaciones emplean distintas opciones para medir el
desenvolvimiento del recurso humano. Por decir, la praxis democratica vy
participativa da al colaborador la responsabilidad de auto-medicion y varias dan por
encargado este cargo al ejecutivo mas proximo, para potenciar el nivel jerarquico.
Lo que mas se recomienda es que el ejecutivo de administracién de recursos
humanos y sus subalternos asimilen la obligacion de medicion al recurso humano,
ya que estos son los que poseen un vinculo mas directo con los trabajadores. Este
vinculo le da a la gerencia del personal la factibilidad de efectuar una medicién de
360° que es mas integrada ya que en esta participan distintos agentes que miden
a los trabajadores.
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Chiavenato (citado por Mejia, 2012) sefiala que la medicion del desenvolvimiento
facilita implantar novedosas guias de reparacion, prospera el desenvolvimiento,
colabora a decidir sobre ascender o ubicar, ademas facilita medir si hay el
requerimiento de reforzar la capacitacion dada, identificar equivocos en disefar el
cargo y colabora a ver si hay problemas individuales que impacten al individuo en
el desenvolvimiento del puesto. Por este motivo, una medicién del desenvolvimiento
conlleva ventajas tanto al evaluador como al evaluado. Los favores son que esta
en situaciones de medir la capacidad humana con el que dispone y establece con
qué contribuye cada colaborador, asi también puede detectar aquellos individuos
que requieren dar perfeccionamiento a su operacién y aquellas que pueden ser
fomentadas o delegadas de acuerdo a su desenvolvimiento. Lo mas importante es
que se fortalecen los vinculos humanos en el campo laboral al dar estimulo al

rendimiento y las oportunidades para los subalternos.

Los entes econdmicos relacionados al servicio en el propdsito de ofrecer un
agradable servicio a sus clientes emplean aquellos elementos que impactan
directamente con el desempefio laboral. Estos aspectos abarcan: Satisfaccién del
trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacion al personal.

a) Satisfaccion del trabajador.

De acuerdo a Davis y Newtron (1991) es la reunion de pensares y
sentires disefiados de forma positiva o negativa con los cuales el
colaborador observa su labor, que se expresan en ciertos
comportamientos laborales. Estos comportamientos se hallan
vinculadas con el caracter del trabajo que hacen los trabajadores y la
manera como son empleados los recursos y materiales que participan

en la produccion de los bienes.

b) Autoestima.

Segun Quintero y Faria (2008) es el valor positivo que posee en si
mismo el trabajador con motivacion a ser reconocido en el equipo de
trabajo de la institucion y alcanzar una reciente coyuntura en la

institucion. La autoestima es importante en aquellas labores que
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otorguen ocasiones a los individuos para presentar sus destrezas y
competencias respectivas en la labor. Vinculado con el trabajo
permanente, la autoestima es un elemento concluyente y significante,
para dar por superados trastornos depresivos y emocionales que
tienen las personas. O sea, que la gran debilidad tiende a ser
concurrente con la alta exposicion de auténticos sentires. Se debe dar
confianza a las propias facultades y ser flexibles ante las coyunturas
conflictivas que pueden tener los colaboradores.

c) Trabajo en equipo.

Quintero y Faria (2008) creen que es importante dar valor a la labor
efectuada por los colaboradores con la finalidad de dar mejoria al
toque de forma directa con los poseedores de capital a los cuales
ofrece la atencidén de trabajo o integrar a un equipo de trabajo en la
que se podria medir la calidad del trabajo. Si los colaboradores se
juntan y dan satisfaccion a un grupo de requerimientos se genera un
mecanismo que tiene un régimen permanente de interrelaciones
dando lugar a los que se llama equipo de trabajo. En este mecanismo
se generan cambios y se hacen algunos procedimientos como son la
adhesion del equipo, la igualdad de sus integrantes, el nacimiento del
liderazgo y modelos de comunicacion que podrian dar mejoria a la
participacion del colaborador en la fabricacidon de productos o

servicios.
d) Capacitacion del trabajador.

Segun Nash (1989) los programas de especializacion que se
desarrollan por la institucion generan resultados beneficiosos en un
80% de los eventos. El propdsito de estos proyectos de capacitacion
o0 especializacion es otorgar informes y un contexto particular al
puesto o fomentar nuevas oportunidades de cargos en la actividad
laboral. Los programas formales de especializacion y entrenamiento
deben dar cubrimiento a los requerimientos auténticos del cargo. Se

deberia impedir las querellas de los trabajadores en funcién a que
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requieren especializacion y no conocen los procesos para intervenir

en la especializaciéon del colaborador.

Ivancevich (2005) especifica que hay 3 formas de analizar las etapas de la medicion

del desenvolvimiento y lo expone de forma que sigue:
a) La identificacién.

El ejecutivo de administracion del talento humano establece qué
unidades de labor seran medidas y cuales deben ser los parametros
para evaluar la productividad del trabajador, ya que es necesario que
el evaluador y colaborador estén conformes en lo que se desea que
éste efectue. Al identificarse intenta el ejecutivo contestar a la
interrogante ¢ qué desea que hagan los trabajadores? Empero que las
companias efectuan el estudio y narracién del cargo en el ambito
laboral no basta para saber con precision que se desea que efectuen

los trabajadores en sus obligaciones de trabajo.
b) La medicion.

Consistente en evaluar el desempeno de labores de los trabajadores,
para equiparar la productividad auténtica del colaborador con los
parametros antes determinados. Para esto, es basico tener en cuenta
algunos requerimientos para la adecuada evaluacion de la
productividad y como se desea dar aplicacion a las mismas pautas de
medicién en toda la institucion, con la finalidad de que las valoraciones
alcanzadas sean equiparables y rindan de forma productiva en la
institucion.

c) La gestion.

Es el propdsito esencial del ejecutivo de talento humano en la totalidad
de régimen de medicion, consistente en encaminar la mediciéon no
viendo el ayer ni el hoy sino el porvenir. Las acciones de produccion
que va a empezar la institucién viendo al mafana, considera como
punto las aceptaciones o reprobaciones del pasado, para proyectar

una medicion que sirva para guiar a los individuos trabajadores a dar
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desarrollo 6ptimo a su potencial de trabajo en la organizacién y con
ello lograr mejores grados de productividad del trabajador. Asi pues,
es primordial que evaluadores y supervisores otorguen una nueva
alimentacion al colaborador sobre su avance y desenvolvimiento y se
confeccionen programas para su crecimiento en el trabajo y en la

profesion.

De acuerdo a Bohlander y Sherman (citado por Mejia, 2012) los beneficios de la

medicién del desempefo abarcan:

a. Desarrolla el desenvolvimiento, a través de retroalimentar el
desenvolvimiento, el ejecutivo y el experto de recursos humanos

efectuan actividades apropiadas para desarrollar el mismo.

b. Politicas de compensacion, la medicion del desenvolvimiento
colabora con los individuos que asumen decisiones a establecer
los cuales deben recibir valores de incremento. Varias
organizaciones otorgan parte de sus aumentos basandose en el
meérito, el cual se establece esencialmente a través de mediciones

de desenvolvimiento.

c. Medidas de localizacion, las promociones, traspasos y alejamientos
estan basadas por lo general en el desenvolvimiento previo o en
el establecido. Las promociones son a menudo una distincion del

desenvolvimiento previo.

d. Requerimientos de especializacién y desarrollo, el desempefio no
suficiente podria sefalar el requerimiento de reforzar Ia
capacitacion. De forma parecida, el desenvolvimiento apropiado o

mayor puede sefalar la existencia de una fortaleza no utilizada.

e. Planeamiento y crecimiento del trayecto profesionista, la
retroalimentacion sobre el desenvolvimiento orienta las medidas

sobre factibilidades profesionistas singulares.

f. Imprecisién de la informacién, el desenvolvimiento no suficiente

podria sefalar equivocos en los datos sobre estudios de cargos,
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los programas de elementos humanos o cualquier otra faceta del
régimen informativo de la unidad de personal para tomar
decisiones. Al dar confianza a datos que no son exactos, se
podrian asumir decisiones inapropiadas de contratacion,

especializacion o asesoramiento.

g. Equivocos en la configuracion de cargo, el desenvolvimiento no
suficiente podria sefialar equivocaciones en la ideacién del cargo.

Las mediciones dan ayuda a detectar estas equivocaciones.

h. Retos externos, en casos, el desenvolvimiento se ve influenciado
por elementos extrinsecos, como el medio familiar, de salud, el
financiero, y otros. Si los elementos surgen como producto de la
medicion del desenvolvimiento, es posible que la unidad de

personal pueda ofrecer colaboracion.

Marco Conceptual
Actitud
Predisposicion a determinada tipo de comportamiento o accién; sus
elementos son cognitivo, afectivo y comportamiento o conducta.
Clima organizacional
Cualidades del ambiente institucional percibidas por los facilitadores y
colaboradores y que tienden a su conducta.
Competencia
Facultad de actividad e interrelacion que caracteriza al individuo para
actuar en su ambito con eficiencia, eficacia y satisfaccion. Destreza
compleja que reune a un grupo de conocimientos: conceptual,
procedimental y actitudinal. Es un saber hacer, reflexivo, ético eficiente.
Comportamiento
Forma de comportarse o conducirse. Es la manera de proceder o actuar
de los individuos u organismos ante la presencia de estimulos en el
entorno del que forman parte. El comportamiento esta marcado por el nivel
cultural de la persona y de las normas existentes en el medio.

Compromiso
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Obligacién contraida por un individuo para la realizacién de un acto.
Comunmente se le define como el hecho de dar su palabra para la
ejecucion de algo. Para que exista el compromiso previamente debe
existir el conocimiento.

Compromiso organizacional

Condicién por el cual un colaborador manifiesta identificacion con una
institucion, sus objetivos y aspiraciones y se siente parte o integrante de
la misma. El compromiso organizacional puede variar en la forma en que
se manifieste en cada organizacién dependiendo de los niveles de cada
aspecto especifico a considerar.

Creatividad

Procedimiento por el cual se idea un plan dentro de un ambito de
elementos. Descubrimiento y manifestacion de algo que es nuevo para el

sujeto inventor y una ejecucion en si misma.
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Cultura organizacional

Reunién de costumbres, valores y tradiciones, interacciones y relaciones
sociales innatas de cada institucion. Forma tradicional o clasica de pensar
y actuar y que es aceptada por todos los colaboradores de una entidad.
Desarrollo organizacional

Reunién de acciones para ejecutar un cambio planificado, que posee
como base a los valores humanistas con el unico propoésito de elevar la
eficacia de la entidad y el bienestar de los colaboradores y los usuarios.
Desempeio

Accion y efecto de cumplir una obligacién, efectuar una actividad, hacer
una labor o representar un rol. Generalmente esta relacionado con el
rendimiento de un individuo en el ambito laboral o académico.
Desempeiio laboral

Rendimiento laboral y de la forma de actuar que expresa cada trabajador
al realizar sus debidas funciones y labores en el ambito en que labora y
por el cual se permite identificar su competencia.

Espiritu de equipo

Avenencia e integracion entre los componentes de la entidad con el fin de
crear fortalezas para ésta. Mas conocido como “la unién hace la fuerza”.
Estimulo del trabajo en equipo

Motivo para el alcance de los propésitos homogéneos. Saber y compartir
hasta donde se desea alcanzar.

Liderazgo

Influencia que tiene una persona en el comportamiento del resto con el
propdsito de perseguir la eficiencia y eficacia de las metas previamente
determinadas a través de la destreza de dirigir y dar convencimiento a los
demas para realizar con energias, las acciones encomendadas.
Motivacién

Conducta generada por requerimientos interiores del individuo, el cual se
guia a lograr las metas que puedan satisfacer sus requerimientos y siendo
de caracter psicoldgico. Es una forma de estimulo.

Organizacion
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Agrupacién de individuos encaminada a la consecucién de objetivos y/o

metas, modeladas con un mecanismo pre-establecido que labora en

coordinacion y que esta vinculado con el medio ambiente en el cual

expresan una serie de relaciones interpersonales.

Participacion

Aportacién de las distintas personas y conjuntos formales e informales en

el alcance de objetivos y /o metas.

Dimensiones del estudio

a)

b)

De compromiso organizacional

Afectividad

Capacidad que posee la persona para reaccionar frente a los
estimulos, sean estos del medio interior o exterior y que materializan
en los sentimientos y emociones.

Continuidad

Vinculo que se establece cuando las cosas estan en estado de
continuo o vigencia. En el caso de continuidad laboral en el Derecho
esta referido a la estimacion del contrato laboral del individuo en
sentido de la mayor extension posible.

Normativa

Hace alusion a una reunion de normas, reglas o leyes, que se
establecen dentro de una organizacion. Es la agrupacion de todos los
dispositivos que son o pueden ser aplicados a un campo especifico
considerando que la norma es un precepto de orden juridico o ley que
condiciona el comportamiento de un individuo en una sociedad o
espacio dado.

De desempeinio laboral

Eficacia

Tasa de cumplimiento o alcance de los objetivos y/o metas
organizacionales buscadas mediante un plan de accion dado sin
considerar la economia de medios usados para la obtencién de los

mismos.

Eficiencia
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Empleo racional o proporcional de recursos empleados en la
ejecucion de un plan. Facultad de alcanzar los objetivos y/o metas
prefijados con el mas bajo tiempo que se pueda y el empleo infimo de
medios sean financieros o disponibles.

Efectividad

Es el resultado de obtener tanto la eficacia y la eficiencia de forma
simultanea al momento de ejecutar un plan. Es decir, la obtencion de

los objetivos y/o metas haciendo empleo racional de los recursos.

Formulacion del Problema.

Con esta presente investigacion se pretende hacer una evaluacion del Compromiso
Organizacional de los colaboradores y el vinculo que hay con el Desempefio
Laboral, que coadyuve a conocer los esfuerzos para implementar y mantener una
excelente cultura organizacional, con el objetivo de uniformizar, regular vy
administrar los diferente procesos de manera forma eficiente, con el Unico propésito
de elevar el grado de compromiso de sus trabajadores, para que de esta manera
se pueda obtener un excelente resultado dentro de una organizacion de servicios
de medicina de la Ciudad de Trujillo.

Siendo la empresa de servicios médicos de la Ciudad de Trujillo una empresa de
indole privada; que tiene una presencia aceptable en el mercado Trujillano, se
demanda de ella cada vez un mejor servicio en todos los aspectos. Siendo el
Recurso Humano el valor mas preciado que tiene una empresa, se demanda que
los colaboradores tengan un elevado Compromiso Organizacional y como efecto
un excelente Desempeno Laboral. Por lo tanto, este estudio de investigacion se
hace una prioridad, ante la percepcidn que tiene la Gerencia de haber logrado una
ligera mejoria del compromiso de los colaboradores hacia la entidad, y en el
desempenio laboral, pero no al grado deseado, es por esto que con el actual estudio

de investigacion se pretende responder la siguiente pregunta:
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Problema general:

¢, Cual es la relacién entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en
el 20217

Problemas especificos

PE1: ¢ Cual es el nivel del compromiso organizacional de los colaboradores de
una empresa de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el 20217

PE2: ¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 20217

PE3: ¢Cual es la relacion entre la dimensién afectividad del compromiso
organizacional y el desempefo laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios medicos de la ciudad de Trujillo en el 20217

PE4: ;Cual es la relacion entre la dimension continuidad del compromiso
organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios medicos de la ciudad de Trujillo en el 20217

PES5: ¢Cual es la relacion entre la dimension normatividad del compromiso
organizacional y el desemperio laboral de los colaboradores de una

empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 20217

Justificacion del estudio.

El presente estudio tiene una importancia de indole académico, porque se sienta
un precedente en la Ciudad de Trujillo, sobre las variables de analisis, lo cual
serviran como precedente para nuevas investigaciones. Es por ello que los
resultados del presente trabajo constituyen un alcance sobre el nexo que existe
entre las dos variables de estudio del compromiso organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Esta investigacion nos facilitd saber una informacién de mucha ventaja para la
empresa de servicios médicos, asi como también sera de mucho provecho para
otras instituciones similares, ya que este estudio puede transformarse en un patrén,
una guia, que nos permita transitar por el camino que nos conducira a la excelencia

y al éxito.
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Durante la investigacién se relacionaron estas dos variables de estudio que se
constituyen en un nuevo elemento de relevancia dentro de las instituciones que
buscan ser eficientes, dinamicas y exitosas, gracias al compromiso de la
organizacion de los empleados de la empresa de servicios médicos, y finalmente
este trabajo de investigacion pretende ser tomada en cuenta en los marcos teéricos,
para que en el futuro se pueda hacer el desarrollo de nuevas estrategias sobre el

compromiso de la organizacion y el desempefio de labores.

Hipotesis.
Hipoétesis general
Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Hipotesis Nula:

No existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el desempefio

laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de

Trujillo en el 2021.

Hipotesis especificas:

H.E.1: Existe un nivel significativo del compromiso organizacional de los
colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo
en el 2021

H.E.2: Existe un nivel significativo del desempefio laboral de los colaboradores de
una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 2021

H.E.3: Existe relacion directa significativa entre la dimension afectividad del
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 2021.

H.E.4. Existe relacion directa significativa entre la dimensién continuidad del
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de
una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 2021.

H.E.5: Existe relacidon directa significativa entre la dimensién normatividad del
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de

una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 2021.
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Objetivos.

Objetivo General.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Trujillo
en el 2021.

Objetivos Especificos

O.E.1 Identificar el nivel del compromiso organizacional de los colaboradores de
una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el 2021.

O.E.2 Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el 2021.

O.E.3 Determinar la relacién entre la dimension afectividad del compromiso
organizacional y el desempenio laboral de los colaboradores de una empresa
de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el 2021.

O.E.4 Determinar la relacion entre la dimension continuidad del compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el 2021.

O.E.5:Determinar la relacion entre la dimensién normatividad del compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el 2021.
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ll. METODOLOGIA
3.1.Diseno de investigaciéon

El trabajo trata de un disefio descriptivo, ya que se describen los hechos tal
como son observados, transversal - correlacional, puesto que trata de narrar
y estudiar el vinculo entre dos o mas variables en un tiempo dado:
Compromiso organizacional y el Desempefio Laboral. Es transversal dado que

la recaudacion de informacion se realiz6 en una sola vez y en un tiempo unico.

El disefio del trabajo para el estudio es correlacional, cuyo esquema se grafica

de la forma que sigue:

o1

(M

R

0

Doénde:

M: Colaboradores de la empresa de servicios médicos de la Ciudad de Truijillo

O1: Observacién de la variable independiente: El
Compromiso Organizacional de los colaboradores de la
empresa de servicios meédicos de la Ciudad de Trujillo.

02: Observacién de la variable dependiente: El
Desempefio Laboral de los colaboradores de la empresa

de servicios médicos de la Ciudad de Trujillo.

R : Relacién de las variables
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3.2.Variables, Operacionalizacion.

3.21

3.2.2

Variable 1: Compromiso Organizacional

Es una condicién psicoldégica de un colaborador en relacion a la
organizacion donde labora. Este estado puede influir en la decision de
mantenerse o dar un paso al costado a las funciones encomendadas por
la institucion (Meyer y Allen, 1991).

El compromiso organizacional es un concepto multidimensional,
comprendido por 3 clases de compromiso con la organizacion: afectiva,
continuidad y normativa. (Arciniega y Gonzales, 2006).

Variable 2: Desempeio Laboral

Son las actividades o comportamientos apreciados en los colaboradores
de una entidad y resultan ser de importancia para lograr objetivos y
metas planteadas (Chiavenato, 2000).

Es el efecto neto de la energia de un trabajador, que esta influenciado
por sus destrezas, rasgos y la manera como realiza su rol, entendiendo
que el esfuerzo otorgado es el derroche de energia, ya sea fisica o
mental. (Rodriguez, 2000).
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Operacionalizaciéon de Variables

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items Instrumento
Es una condicion psicoldgica Eslah ienta d 6
S la herramienta de gestion queé | compromiso Nivel de afectividad con la 1,3,7, 10,
de un colaborador en permite conocer el compromiso ] o
- o del colaborador; en relacion asu | Afectivo institucion 11,12,15
relacion a la organizacion . . .
compromiso afectivo, continuo y
donde labora. Este estado normativo; hacia la organizacién Encuesta para
Compromiso puede influir en la decisidon do.nc.i’e labora. . Compromiso Nivel de compromiso con 4,8, 13,16, evaluar el nivel
Para la medicion de esta variable Conti la institucic 17
organizacional de mantenerse o dar un se suministré un cuestionario de ontinuo a Institucion de compromiso
paso al costado a las 18 items. laboral
El valor de la variable se
funciones encomendadas considero el siguiente rango. Compromiso Nivel de deber moral con | 2, 5,6, 9, 14,
T 18 — 41 Bajo
por la institucion (Meyer y 42 — 65 Mechio Normativo la institucion. 18
Allen, 1991). 66 — 90 Alto
Grado de realizacion de 1,3,4
Eficacia actividades
Es el sentimiento del auto Curso d.e actividades 2,5
o - finales
o desempefio del trabajador de la Empleo del i
Son las actividades o entidad; el mismo que se mide de deerEn?)Zﬁoedéeg::‘t)i(\)/ig:;Zs 6-11
comportamientos apreciados | acuerdo a la eficacia, eficienciay | Eficiencia
P P efectividad en las acciones Empleo de recursos para 12 Encuesta para
. en los colaboradores de una efectuadas por los trabajadores el desempefio de )
Desemperio g L actividades evaluar el nivel
entidad y resultan ser de Para la medicion de esta variable Sl
laboral ) ) se elabord 17 preguntas. Grado de conocimiento del de desempefio
importancia para lograr Plan Estratégico 13,14 boral
. . abora
objetivos y metas planteadas El va!or de la variable se Instltumona! -
_ considero en el rango que sigue: Grado de valoracion de 15
(Chiavenato, 2000). 17 — 39 Bajo Efectividad actividades efectuadas
40 — 62 Medio Grado de proactividad para 16
63 — 85 Alto el alcance de objetivos
Grado de conocimiento de 17

roles
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3.3.Poblacion, muestra y muestreo

El estudio comprende la consecuciéon de los datos de los trabajadores de la
entidad del caso estudiado, la fuente de informacién empleada es a través de

un instrumento de medicién (Modo cuestionario).

La localizacion geografica de la investigacion fue una empresa de servicios
médicos del Distrito de Trujillo- Provincia de Trujillo del Departamento de la
Libertad, el numero de trabajadores en actividad en la entidad al tiempo de la

investigacion fue es de 28 personas.

El encuadre del estudio fue descriptivo correlacional, puesto que se pretende
determinar el nexo entre el Compromiso Organizacional y el Desempefio
Laboral de los colaboradores. El resultado fue contrastado con las distintas
hipotesis ya indicadas acerca de este nexo entre las variables. Ademas, se
pudo revelar el curso vigente de la entidad acerca de estas materias y sugerir

ciertas recomendaciones a la institucion.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion presentada se empleara la técnica de la encuesta
tanto para la variable compromiso organizacional como para la variable
desempefio laboral la cual se aplico a través del cuestionario respectivo

a
3.4.2.1 Instrumento para medir el compromiso organizacional

Para este estudio se utilizo la escala de compromiso organizacional
formulada por Meyer y Allen (1997), la que esta conformada por 18
preguntas, las mismas que fueron traducidas por Arciniega y Gonzales
(2006).

El total de preguntas del instrumento, dieron respuesta a una escala de

tipo Likert, con 5 alternativas, en la que:

En total En Ni en . En total de
desacuerdo ni De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo.
de acuerdo
1 2 3 4 5
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Esto conlleva a que, a mas puntuacion, mas es la percepciéon de las

dimensiones que se estudiaron.

Las preguntas por cada dimensién se muestran en la tabla como sigue:

Tabla 1. Dimensiones del compromiso organizacional segun
Meyer y Allen (1997) y traducidas por Arciniega y Gonzales (2006).

Dimension

Implicaciones

Afectivo

Hoy en dia laboro en la compafia mas por
distraccion que por obligacion (P1).

Poseo un enorme sentimiento de pertenencia
a mi institucion. (P3)

La institucidn posee una gran significacion
individual para mi persona. (P7)

Me veo como integrante de una gran familia
en la institucion. (P10)

Muy de veras encuentro como si los asuntos
de esta compaifiia fueran mis propios asuntos.
P(11)

Me divierto al hablar de mi compafia con
gente que no forma parte de ella. (P12)
Estaria muy contento en pasar el resto de mi
vida de trabajo en ésta compania. (P15)

Continuidad

Uno de los motivos esenciales para continuar
laborando en esta institucion, es debido a que
otra compafia no podria equilibrar la
remuneracion y prestaciones que poseo aca.
(P4)

Pienso que poseo muy pequeias alternativas
de alcanzar otro trabajo similar, como para
tomar en cuenta la probabilidad de dejar esta
compainia. (P8)

Una de las causas esenciales por los que
continuo laborando en mi institucién, es
debido a que afuera, me seria complejo lograr
un trabajo como el poseo aca. (P13)
Actualmente resultaria muy dificil para mi
dejar mi compafia, inclusive si quisiera
realizarlo. (P16)

Muchas cosas en mi vida estarian
suspendidas si optara dejar hoy mi compania.
(P17)
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e Uno de los mayores motivos por las que sigo
laborando en esta institucion es porque veo el
deber moral de continuar en ella. (P2)

e A pesar que tuviera ventajas con esto, no veo
que fuera apropiado dejar hoy a mi compainia.
(P5)

Normativo e Me veria culpable si dejare hoy mi compaiiia,
tomando en cuenta todo lo que me dio. (P6)

e Hoy mismo no dejaria mi compania, debido a
que me veo en el deber con todo su personal.
(P9)

e Esta compania se merita mi fidelidad. (P14)

e Pienso que le debo demasiado a esta
compainiia. (P18).

3.2.4.1.1 Propiedades psicométricas del instrumento.

Fiabilidad del compromiso organizacional. Enseguida, se
presentan los productos de Alfa de Cronbach del compromiso

organizacional, asi como los estadisticos por dimension.

Compromiso organizacional. Se logré un coeficiente de alfa de
Cronbach de 0,890, el cual nos indica una buena fiabilidad y
consistencia interior (Ver Anexo 02 — A2), de la misma forma se
evalud si es recomendable eliminar items para incrementar el
coeficiente de alfa de Cronbach de forma significativa (Ver Anexo
02 — A3).

Compromiso afectivo. Se logré6 un coeficiente de alfa de
Cronbach de 0,858, el cual nos indica una buena fiabilidad y
consistencia interior (Ver Anexo 02 — A2), de la misma forma se
evalud si es recomendable eliminar items para incrementar el
coeficiente de alfa de Cronbach de forma significativa (Ver Anexo
02 — A3).

Compromiso de continuidad. Se logré un coeficiente de alfa de
Cronbach de 0.734, el cual nos indica una aceptable fiabilidad y
consistencia interior (Ver Anexo 02 — A2), de la misma forma se

evalué si es recomendable eliminar items para incrementar el
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coeficiente de alfa de Cronbach de forma significativa (Ver Anexo
02 — A3).

Compromiso normativo. Se logréo un coeficiente de alfa de
Cronbach de 0.708, el cual nos indica una aceptable fiabilidad y
consistencia interna (Ver Anexo 02 — A2), de la misma forma se
evalud si es recomendable eliminar items para incrementar el
coeficiente de alfa de Cronbach de forma significativa (Ver Anexo
02 — A3).

Al evaluar a compromiso organizacional como a sus dimensiones,
se observa que la dimension afectiva tiene mayor fiabilidad que
los demas, pero aun esta por debajo ligeramente que el

compromiso organizacional de forma global.

3.2.4.2 Instrumento para medir el desempeiio laboral

Asimismo, se construira un instrumento, con 17 items, en base a las
dimensiones propuestas por Hassard y Parker (1993), quienes
senalaron lo importante que es tener en cuenta la percepcién de los
integrantes de una institucion para la medicion del desempefio de una

organizacion.

Hassard y Parker, fijan tres principales elementos para la evaluacién de

desempenfo organizacional:

Eficacia:
Es hacer las cosas de forma correcta, buscando un efecto anhelado o
resultado deseado. (Fitz-enz, 1999).

Eficiencia:

Esta dimension hace referencia al vinculo que hay entre los recursos
empleados y los resultados que fueron alcanzados en la busqueda de
resolver problemas o cumplir tareas u obligaciones. (Chiavenato,
2014).

La eficiencia es el alcance de objetivos con una menor cuantia de

elementos disponibles y/o la minima inversién (Coulter, 2010)
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Efectividad:

Esta dimension se enfoca en el logro de objetivos (Drucker, 1996).

Mantiene un vinculo con el alcance de objetivos, o sea, con el desarrollo

de acciones que faciliten lograr objetivos predeterminados.

La totalidad de preguntas del instrumento, dieron respuesta a una

escala de frecuencia, con 5 alternativas, en las que:

Nunca

Casi Nunca A veces Casi Siempre | Siempre

N

CN A CS S

Las preguntas por cada dimension se muestran en la tabla que viene:

Tabla 2. Dimensiones del desempeio laboral segun Hassard y
Parker e items propuestos por autor.

Dimensién items
Culmino todas las tareas/actividades que se me
asignan
Los resultados finales de mis tareas/actividades
Eficacia presentan errores. - .
Cumplo con las érdenes de mi jefe inmediato
Culmino las tareas/actividades dentro de los plazos
establecidos
Mis actividades/trabajo son de calidad
Llego puntualmente al trabajo
Apenas llego a mi area de trabajo empiezo a
realizar mis actividades
Trabajo sin interrupciones durante mi jornada
laboral
Dejo actividades pendientes al finalizar mi jornada
Eficiencia laboral
Culmino con mis tareas/actividades de forma
correcta y antes del tiempo establecido.
Siento que deberia tener mas tiempo para realizar
mis tareas/actividades
Desperdicio recursos (tonner, papel, luz, agua, u
otros) de forma involuntaria.
Conozco el plan estratégico de mi area o institucion
Reconozco que las tareas/actividades que realizo
estan acorde al plan estratégico de la institucion
Efectividad Las tarea/actividades que concluyo permiten al area
a alcanzar los objetivos y/o metas trazadas
Propongo realizar actividades a mi jefe inmediato,
pues sé que se deben realizar si o si.
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Se cuales son mis funciones y responsabilidades en
la institucion

3.2.4.2.1 Propiedades psicométricas del instrumento.

Fiabilidad del desempeio laboral. Enseguida, se presentan los
productos de Alfa de Cronbach del compromiso organizacional,

asi como los estadisticos por dimensién.

Desempeio Laboral. Se logré un coeficiente de alfa de Cronbach
de 0.804, el cual nos indica una buena fiabilidad y consistencia
interior (Ver Anexo 02 - B2), de la misma forma se evalué si es
recomendable eliminar items para incrementar el coeficiente de

alfa de Cronbach de forma significativa (Ver Anexo 02 — B3).

Eficacia. Se logré un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.749, el
cual nos indica una aceptable fiabilidad y consistencia interior (Ver
Anexo 02 - B2), de la misma forma se evalué si es recomendable
eliminar items para incrementar el coeficiente de alfa de Cronbach

de forma significativa (Ver Anexo 02 — B3).

Eficiencia. Se logr6 un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.714,
el cual nos indica una aceptable fiabilidad y consistencia interior
(Ver Anexo 02 - B2), de la misma forma se evaludé si es
recomendable eliminar items para incrementar el coeficiente de

alfa de Cronbach de forma significativa (Ver Anexo 02 — B3).

Efectividad. Se logré un coeficiente de alfa de Cronbach de
0.710, el cual nos indica una aceptable fiabilidad y consistencia
interior (Ver Anexo 02 - B2), de la misma forma se evaluo si es
recomendable eliminar items para incrementar el coeficiente de

alfa de Cronbach de forma significativa (Ver Anexo 02 — B3).

Al evaluar a compromiso organizacional como a sus dimensiones,
se observa que la dimension eficacia tiene mayor fiabilidad que
los demas, pero aun es menor que el compromiso organizacional

de manera global.
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3.5.Métodos de analisis de datos

Para analizar el Compromiso Organizacional de los empleados de la empresa

de servicios médicos, se utilizd técnicas estadisticas univariantes.

Se calculara las tablas estadisticas, en donde se analizara el comportamiento

de las frecuencias absolutas y relativas para la variable de interés y para cada

una de sus dimensiones, con la finalidad de dar descripcidn al comportamiento

de la variable en estudio: compromiso organizacional y sus tres dimensiones:

afectivo, continuo y normativo.

Al analizar el comportamiento por niveles del Compromiso Organizacional, asi

como cada una de sus dimensiones, se tendra en cuenta lo siguiente:

1.

Si la sumatoria de preguntas de la variable Compromiso Organizacional
indica que esta en el rango de 18 a 42 puntos, entonces se considerara que
el compromiso organizacional se encuentra en grado BAJO.

Si la sumatoria de preguntas de la variable Compromiso Organizacional
indica que esta en el rango de 43 a 66 puntos, entonces se considerara que
el compromiso organizacional se halla en grado MEDIO.

Si la sumatoria de preguntas de la variable Compromiso Organizacional
indica que esta en el rango de 67 a 90 puntos, entonces se considerara que
el compromiso organizacional se halla en grado ALTO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Afectivo indica que esta en el rango de 7 a 17 puntos,
entonces se considerara que el compromiso afectivo se halla en grado
BAJO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Afectivo indica que esta en el rango de 18 a 26 puntos,
entonces se considerara que el compromiso afectivo se halla en grado
MEDIO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Afectivo indica que esta en el rango de 27 a 35 puntos,
entonces se considerara que el compromiso afectivo se halla en grado
ALTO.
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10.

11.

12.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Continuo indica que esta en el rango de 5 a 11 puntos,
entonces se considerara que el compromiso continuo se encuentra en
grado BAJO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Continuo indica que esta en el rango de 12 a 18 puntos,
entonces se considerara que el compromiso continuo se encuentra en
grado MEDIO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Continuo indica que esta en el rango de 19 a 25 puntos,
entonces se considerara que el compromiso continuo se encuentra en
grado ALTO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Normativo indica que esta en el rango de 6 a 14 puntos,
entonces se considerara que el compromiso normativo se halla en grado
BAJO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Normativo indica que esta en el rango de 15 a 22 puntos,
entonces se considerara que el compromiso normativo se halla en grado
MEDIO.

Si la sumatoria de la bateria de preguntas relacionadas a la dimension
Compromiso Normativo indica que esta en el rango de 23 a 30 puntos,
entonces se considerara que el compromiso normativo se halla en grado
ALTO.

Para el analisis del Desempefio Laboral de los empleados de una empresa de

servicios médicos, se efectuara una revision de las evaluaciones de

desempefio que se aplicara a cada uno de los colaboradores, para luego

proceder a elaborar tablas estadisticas univariantes con frecuencias absolutas

y relativas, tanto para la variable de interés: Desempefio Laboral y sus tres

dimensiones propuestas: Eficacia, Eficiencia y Efectividad.

Al analizar el comportamiento por niveles del Desempefio Laboral, asi como

cada una de sus dimensiones, se tendra en cuenta lo siguiente:
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10.

11.

Si la sumatoria de preguntas de la variable Desempefio Laboral indica que
estd en el rango de 17 a 39 puntos, entonces se considerara que el
desempefio laboral se halla en grado BAJO.

Si la sumatoria de preguntas de la variable Desempefio Laboral indica que
estd en el rango de 40 a 62 puntos, entonces se considerara que el
desempenio laboral se encuentra en grado MEDIO.

Si la sumatoria de preguntas de la variable Desempefio Laboral indica que
estda en el rango de 63 a 80 puntos, entonces se considerara que el
desempenio laboral se halla en grado ALTO.

Si la sumatoria de los items de la dimensién Eficiencia indica que esta en
el rango de 5 a 11 puntos, entonces se considerara que la eficacia de los
colaboradores se encuentra en nivel BAJO.

Si la sumatoria de los items de la dimensién Eficiencia indica que esta en
el rango de 12 a 18 puntos, entonces se considerara que la eficacia de los
colaboradores se encuentra en nivel MEDIO.

Si la sumatoria de los items de la dimension Eficiencia indica que esta en
el rango de 19 a 25 puntos, entonces se considerara que la eficacia de los
colaboradores se encuentra en nivel ALTO.

Si la sumatoria de los items de la dimension Eficacia indica que esta en el
rango de 7 a 17 puntos, entonces se considerara que la eficiencia de los
colaboradores se encuentra en nivel BAJO.

Si la sumatoria de los items de la dimensién Eficacia indica que esta en el
rango de 18 a 26 puntos, entonces se considerara que la eficiencia de los
colaboradores se encuentra en nivel MEDIO.

Si la sumatoria de los items de la dimension Eficacia indica que esta en el
rango de 27 a 35 puntos, entonces se considerara que la eficiencia de los
colaboradores se encuentra en nivel ALTO.

Si la sumatoria de los items de la dimension Efectividad indica que esta en
el rango de 5 a 11 puntos, entonces se considerara que la efectividad de
los colaboradores se encuentra en nivel BAJO.

Si la sumatoria de los items de la dimension Efectividad indica que esta en
el rango de 12 a 18 puntos, entonces se considerara que la efectividad de
los colaboradores se encuentra en nivel MEDIO.
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12. Si la sumatoria de los items de la dimension Efectividad indica que esta en
el rango de 19 a 25 puntos, entonces se considerara que la efectividad de

los colaboradores se encuentra en nivel ALTO.

Con la finalidad de establecer el nivel de asociacion entre las variables
Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral, se hara uso de técnicas
estadisticas para obtener el grado de correlacién.

El coeficiente r de Pearson, sera el indicador que nos permitira definir el grado
de asociacidon de las variables en investigacion, para esto se evaluaran los

puntajes obtenidos por los dos instrumentos y por cada colaborador.

De esta forma se obtendra el coeficiente de correlacion, tanto para las variables
en investigacion, como para las dimensiones de cada variable. Es importante
sefalar, que este coeficiente puede oscilar entre los valores de -1 y 1, que
mientras mas cercanos a estos valores nos indicaria que existe muy buena
correlacion, ya sea de forma inversa como directa, respectivamente. En caso

de que el valor tienda a cero (0) significaria que la relacion es nula (Ver tabla 3)

Tabla 3. Interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson.

Coeficiente de Pearson
Interpretacion (Valor absoluto)
Pésima correlacion 0 al(;,!IQQ
Mala correlacion 0,20 a 0,399
Regular correlacion 0,40 a 0,599
Buena correlacion 0,60 a 0,799
Excelente correlacion 0,80a1

Asimismo, se hara uso de la prueba de hipotesis de Pearson, donde podremos
determinar si existe o no correlacién entre las variables de interés y sus
dimensiones, gracias a su nivel de significacion (alfa=0.05) y sus resultados

obtenidos haciendo uso del paquete estadistico IBS SPSS 24.

3.6.Aspectos éticos
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En la parte superior del cuestionario se informa e invitaba a los trabajadores a
participar del estudio, y se le comunicé a la Gerencia que los resultados del
estudio estarian a disposicion de la Universidad Cesar Vallejo, y la empresa de
servicios médicos, asi como de los participantes que lo requieran.

Para realizar el presente estudio de investigacion, primero se canalizaron los
permisos pertinentes ante la Gerencia de la empresa de servicios médicos.
Luego se pasd a exponer sobre dicho documento a los trabajadores
administrativos, de qué forma seria su intervencidén en el procedimiento del
estudio, siendo esta de forma espontanea y protegiendo la identificacién de
cada declarante, asi como ademas la discrecién de la informacion recogida que
seran de forma exclusiva para los propdsitos del actual estudio. Luego se aplicd
los instrumentos con el fin de recoger la informacién de los trabajadores de la
empresa de servicios médicos que fue centro de estudio. Posteriormente se
entrego a la empresa de servicios médicos un sobre conteniendo las encuestas

aplicadas a nuestros informantes.
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IV. RESULTADOS

Tras la recopilacion de la informacién a través de cuestionarios, se procedié al
suministro de técnicas estadisticas para determinar el comportamiento descriptivo

de las variables en estudio, en busqueda de los dos primeros objetivos especificos.

Como primer objetivo especifico se establecid identificar el nivel del compromiso
organizacional de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la
ciudad de Trujillo en el 2021, encontrandose lo que se presenta en la tabla 1:

Tabla 1

Nivel del compromiso organizacional de los colaboradores en la empresa en estudio

Var. / Dim. Nivel ni %
Compromiso Alto (67 — 90) 4 14%
organizacional Medio (43 — 66) 12 43%

Bajo (18 —42) 12 43%
Alto (27 — 35) 4 14%
Afectivo Medio (18 — 26) 12 43%
Bajo (7 - 17) 12 43%
Alto (19 — 25) 6 21%
Continuidad Medio (12 — 18) 12 43%
Bajo (6 —11) 10 36%
Alto (23 — 30) 4 14%
Normativo Medio (15 — 22) 12 43%
Bajo (6 — 14) 12 43%

Nota. ni=cantidad de colaboradores

En la tabla 1 se aprecia que un resaltante porcentaje de colaboradores se
muestran en nivel bajo y medio, siendo asi, para el compromiso organizacional, un
43% de colaboradores indican presentar un grado bajo en compromiso y un 43%
en grado medio. De una forma mas detallada, el 43% de los colaboradores
indicaron presentar un nivel bajo en la dimension afectivo, un 36% en nivel bajo en

la dimension continuidad y un 43% en nivel bajo en la dimensién normativo.

Los resultados obtenidos son reflejo de que, en la dimension afectivo, los
colaboradores no sienten una obligacion moral de seguir perteneciendo a la
institucion, no hay una sensacion de pertenencia hacia la institucion y porque

consideran que lo que obtienen en la empresa no es algo extraordinario y que
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podrian obtenerla en otra. Para el caso de la dimension continuidad, los
colaboradores no sienten que la empresa tenga un significado personal para la
mayoria de colaboradores, que los colaboradores perciben que lo que reciben no
es algo que no pueden encontrar en otra empresa y que los colaboradores no
sienten los problemas de la empresa como si fueren propios. En relacion a la
dimension normativo, sus resultados adversos se debieron a que los colaboradores
no sienten que le deben mucho a la empresa, lo que invita a pensar un riesgo

potencial de rotacion voluntaria.

Para el caso del segundo objetivo especifico, que fue el identificar el nivel
del desempefio laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos

de la ciudad de Truijillo en el 2021, se obtuvo:

Tabla 2

Nivel del desemperio de los colaboradores en la empresa en estudio

Var. / Dim. Nivel ni %
Alto (63 — 80) 4 14%
Desempefio Laboral Medio (40 — 62) 10 36%
Bajo (17 — 39) 14 50%
Alto (19 — 25) 3 11%
Eficiencia Medio (12 — 18) 12 43%
Bajo (5 - 11) 13 46%
Alto (27 — 35) 5 18%
Eficacia Medio (18 — 26) 8 29%
Bajo (7 - 17) 15 54%
Alto (19 — 25) 4 14%
Efectividad Medio (12 — 18) 11 39%
Bajo (56— 11) 13 46%

Nota. ni=cantidad de colaboradores

En la tabla 2 se aprecia que un resaltante porcentaje de colaboradores se
muestran en nivel bajo y medio en su desempefio, los resultados muestran que un
50% de colaboradores evidencian un bajo grado de desempefio laboral y un 36 %
en nivel medio. De una forma mas detallada, el 46% de los colaboradores indicaron
presentar un nivel bajo en la dimension eficiencia, un 54% en nivel bajo en la

dimension eficacia y un 46% en nivel bajo en la dimension efectividad.
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En la dimension eficiencia, los resultados aparentemente se debieron porque
los colaboradores manifestaron que no logran culminar sus actividades asignadas,
con las ordenes de sus jefes de inmediato y consideran que sus trabajos no logran
alcanzar la calidad esperada. Esto posiblemente sea resultado de la coyuntura, y
por los factores ambientales producto de la pandemia, que imposibilita a los
colaboradores a obtener resultados éptimos esperados por la empresa y por si
mismos. Para el caso de la dimension eficacia, sus resultados al parecer fue
producto a que los colaboradores sefialan que sus actividades no son resueltas de
forma inmediata y tienen muchas interrupciones durante su jornada. Para el caso
de la dimensién efectividad, los colaboradores sefialaron que la mayoria no
conocen su plan estratégico de la empresa y que la mayoria desconoce sus

funciones y responsabilidades en la institucion.

Con la finalidad de determinar la prueba estadistica ideal, de acuerdo a la
normalidad o no de los datos recopilados para cada variable de estudio, se utilizé
la prueba de Shapiro-Wilks por el tamafo de muestra de menos de 50, a fin de
determinar si las variables en estudio tienen una distribucion que se ajusta a la

distribucion normal. En la tabla 3, se muestran los resultados de este estudio:

Tabla 3

Prueba de Shapiro-Wilk para la determinacion de normalidad

Variable Shapiro-Wilk )

dimensiéz Estadistico i gl Sig. Normalidad
Afectividad ,906 28 ,016 No se ajusta
Continuidad ,921 28 ,036 No se ajusta
Normativo ,922 28 ,039 No se ajusta
Compromiso ,905 28 ,015 No se ajusta
Desempefio ,879 28 ,004 No se ajusta

En la tabla 3 se evidencia que las variables en estudio: compromiso
organizacional y desempefio muestran una distribucion que no se ajusta a la
distribucidon normal, esto a raiz que de los valores de significancia obtenidos con la
prueba de Shapiro Wilks son menores de 0,05 (Sig.<0.05). Asi también, las

dimensiones del compromiso organizacional también no evidencian normalidad,
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esto es importante porque permitira elegir la técnica estadistica mas adecuada para

determinar la correlacion.

Tras determinar que las distribuciones de las variables de investigacion
presentan un ajuste a una distribucion normal, se considerd aplicar la prueba de
Rho de Spearman para determinar el vinculo entre las dimensiones de estudio de

la variable compromiso organizacional y el desempeiio.

Para el tercer objetivo especifico, se busco determinar la relacion entre la
dimension afectividad del compromiso organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en

el 2021, encontrando:

Tabla 4

Correlacion entre la dimension afectividad y desemperio de los colaboradores

Prueba de Rho de Spearman

Ho: p = 0 (no existe correlacion) Ha: p # 0 (existe correlacion)

Coeficiente de

Dimension Variable Significancia -
correlacion
Desempefio
Afectividad 0,000* 0,863
Laboral

Nota. *altamente significativa al ser menor de 0.01

De conformidad con los resultados alcanzados, el valor de significancia
explica que hay un vinculo altamente significativo entre la dimension afectividad y
el desempenio de los trabajadores de la empresa en estudio, pues el valor obtenido
fue menor del 0,01, por lo que se acepta la hipotesis alternativa de que hay
correlacion estadistica. Este vinculo es positivo y de nivel muy fuerte, pues el valor
de Rho de Spearman es de 0,863.
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Para el cuarto objetivo especifico, se buscé determinar la relacién entre la
dimension continuidad del compromiso organizacional y el desempefio laboral de
los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en
el 2021, encontrando:

Tabla 5

Correlacion entre la dimension continuidad y desemperio de los colaboradores

Prueba de Rho de Spearman

Ho: p = 0 (no existe correlacion) Ha: p # 0 (existe correlacién)

Coeficiente de

Dimension Variable Significancia .
correlacion
Desempefio
Continuidad 0,000* 0,828
Laboral

Nota. *altamente significativa al ser menor de 0.01

De conformidad con los resultados alcanzados, el valor de significancia
explica que hay un vinculo altamente significativo entre la dimension continuidad y
el desempeno de los trabajadores de la empresa en investigacion, pues el valor
obtenido fue menor del 0,01, por lo que se acepta la hipétesis alternativa de que
hay correlacion estadistica. Esta relacién es positiva y de nivel muy fuerte, pues el

valor de Rho de Spearman es de 0,828.

Para el quinto objetivo especifico, se buscd determinar la relacion entre la
dimension normatividad del compromiso organizacional y el desempeiio laboral de
los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en

el 2021, encontrando que:
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Tabla 6

Correlacion entre la dimension normatividad y desempefio de los colaboradores

Prueba de Rho de Spearman

Ho: p = 0 (no existe correlacion) Ha: p # 0 (existe correlacién)

Coeficiente de

Dimension Variable Significancia .
correlacion
o Desempefio
Normatividad 0,000* 0,893
Laboral

Nota. *altamente significativa al ser menor de 0.01

De conformidad con a los resultados alcanzados, el valor de significancia
explica que hay un vinculo altamente significativo entre la dimension normatividad
y el desempefno de los trabajadores de la empresa en estudio, pues el valor
obtenido fue menor del 0,01, por lo que se acepta la hipdtesis alternativa de que
hay correlacion estadistica. Este vinculo es positivo y de nivel muy fuerte, pues el

valor de Rho de Spearman es de 0,893.

El objetivo general de la investigacion fue el determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios meédicos de la ciudad de Truijillo en el 2021, para lo cual se
procedi6 a aplicar la prueba de Rho de Spearman, dada a la no normalidad de la

distribucion de las variables, encontrando que:
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Tabla 7

Correlacion entre el compromiso organizacional y el desempefio de los
colaboradores

Prueba de Rho de Spearman

Ho: p = 0 (no existe correlacion) Ha: p # O (existe correlacién)

Coeficiente de

Variable 1 Variable 2 Significancia -
correlacion
Compromiso Desempefio
0,000* 0,880
Organizacional Laboral

Nota. *altamente significativa al ser menor de 0.01

De conformidad con los resultados alcanzados, el valor de significancia
explica que hay un vinculo altamente significativo entre el compromiso
organizacional y el desempefo de los colaboradores de la empresa en estudio,
pues el valor obtenido fue menor del 0,01, por lo que se acepta la hipotesis
alternativa de que hay correlacién estadistica. Este vinculo es positivo y de nivel

muy fuerte, pues el valor de Rho de Spearman es de 0,880.
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V. DISCUSION

Al comenzar el trabajo se tuvo como objetivo general determinar la relacién entre
el compromiso organizacional y el desempenio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios meédicos de la ciudad de Trujillo en el 2021. Asi se determiné
el vinculo del compromiso laboral con el desempeio laboral de los colaboradores
de una compainiia de servicios médicos. En contraste Sosa (2020) en su trabajo
concluy6 que se obtuvo un coeficiente de correlacion fue positivo moderado Rho
Sperman = 0,457 con un p =0,000< 0,05), con lo que se logra negar la hipotesis
escasa, y dando admision a la hipotesis alterna que comprueba que hay afinidad
del compromiso de la organizacion con el desempefio sefialando que, a mas
compromiso organizacional del staff de enfermeros, el desempefio del trabajo
muestra mejoria en un centro sanitario publico. Con relacién a los resultados de
descripcion en la variable Compromiso organizacional indica convincente potestad
en su grado moderado con un 54,1% de 109 estudiados, a su vez que en sus
dimensiones compromiso afectivo obtuvo mas prevalencia el grado moderado con
un 67,9%, compromiso continuo obtuvo una mayor prevalencia el grado moderado
con un 62,4% y el compromiso normativo obtuvo mas prevalencia el grado
moderado con un 64,2%. En tanto, que en la variable Desempefio laboral obtuvo
una convincente potestad en su grado moderado con 51,4% de 109 estudiados, a
su vez, que en sus formas dimensionales como: Funciones obtuvo mas predominio
el grado Medio con un 60,6%, Comportamiento obtuvo una mayor prevalencia el
grado moderado con un 64,2% y el Compromiso obtuvo mas prevalencia el grado

moderado con un 45,9%.

Como primer objetivo especifico se establecid identificar el nivel del compromiso
organizacional de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la
ciudad de Trujillo en el 2021, Asi, se determin6 un notorio porcentaje de
colaboradores presentan un nivel bajo y medio. En este aspecto, se coincide con
Garcia (2018), quien en su trabajo evidencio que los colaboradores del servicio de
salud particular JQ Medical SRL creen, en un 75,6%, que poseen un grado de
compromiso de organizacion moderado, un 89,7% cree que posee un grado de

satisfaccion laboral moderado, y que la correlacibn entre compromiso
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organizacional y satisfaccion laboral en sentido estadistico es significativo y directo,
con un Rho de Spearman de 0,619 (p<0,01).

Como segundo objetivo especifico se establecio identificar el nivel del desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021. Asi se determiné un notorio porcentaje de colaboradores se
muestran en nivel bajo y medio. De este modo, se coincide parcialmente con Arias
(2020), quien en su trabajo indico, que el 54,5% de los trabajadores considera que
la carencia de amistad incide a su desempefio de labores, asi también el 54,5%
determind que sabe poco sobre las condiciones de trabajo que debe poseer la
entidad, se sefala que, en su elevado nivel porcentual, este resultado se acepta;
sin embargo, no significa lo mas adecuado, es por esto que se considera obligatorio

asumir medidas de correccidn para el bien de la institucion.

Como tercer objetivo especifico se trazd determinar la relacion entre la dimension
afectividad del compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Truijillo en el
2021. Asi, se establecié que hay un vinculo altamente significativo entre la forma
dimensional afectividad y el desempefio de los empleados de la institucion. En este
aspecto, se coincide con Salvador (2020), quien en su trabajo concluye que la
forma dimensional Afectiva del Compromiso Organizacional se vincula con los
Peligros Psicosociales de los colaboradores del ambito maritimo portuario, lo que
se evidencia al haber vinculo de esta dimension del compromiso con los factores
Variedad y Contenido (r= -0,314), Participacion / Supervision (r= - 0,110), Interés
por el Trabajador / Compensacion (r= -0,158), Desempefio del Rol (r= -0,2.54) y
Relaciones y Apoyo Social (r=-0.151).; mientras que Sosa (2020) concluyé que se
alcanzd un coeficiente de correlacion fue positivo y grado moderado Rho Sperman
= 0,419; p=0,000<0,05, en el que hay relacion con el compromiso afectivo y el
desempefio de la profesion ante la manifestacion del Coronavirus (SARS-COV-2)
en un Hospital Publico Lima -2020, sefalando que, a mas compromiso afectivo de

Enfermeria, el desempefio del trabajo mejora en el centro de salud.
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Como cuarto objetivo especifico se trazé determinar la relacién entre la dimensién
continuidad del compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el
2021. Asi, se establecio que hay un vinculo altamente significativo entre la forma
dimensional continuidad y el desempeino de los empleados de la institucién. Ante
esto, se coincide parcialmente con Sosa (2020), quien en su trabajo concluyé que
se logré un coeficiente de correlacion fue positivo y grado moderado (Rho de
Sperman = 0,424; p=0.000<0,05), en el que hay relacion del compromiso continuo
y el desempefio de la profesion del staff de salud ante la manifestacién del COVID
19 (SARS-COV-2) en un nosocomio estatal, sefialando que, a mas compromiso
permanente de Enfermeria, el desempefio del trabajo mejora en el centro sanitario;
mientras que Salvador (2020) concluyé que la forma dimensional de Continuidad
del Compromiso Organizacional con los Peligros Psicosociales, el cual que de
acuerdo a la investigacion, muestra que hay un vinculo con el coeficiente

Relaciones y Apoyo Social (r=-0.120), no mostrandolo con los demas factores.

Como quinto objetivo especifico se trazd determinar la relacién entre la dimensién
normatividad del compromiso organizacional y el desempefio laboral de los
colaboradores de una empresa de servicios médicos de la ciudad de Trujillo en el
2021. Asi, se establecio que hay un vinculo altamente significativo entre la forma
dimensional normatividad y el desempefio de los empleados de la entidad. Sobre
esta dimension, hay coincidencia con Salvador (2020), quien en su trabajo concluy6
que la forma Dimensional Normativa del Compromiso Organizacional se vincula con
los Peligros Psicosociales, es ademas puesto en evidencia de forma estadistica con
el suministro de la Correlacion de Spearman al mostrar el vinculo con los
coeficientes Variedad y Contenido (r= -0,346), Participacion / Supervision (r= - 211
0,164), Importancia por el Trabajador Compensacion (r= -0,269), Desempefio del
Rol (r=-0,282) y Relaciones y Apoyo Colectivo (r= -0,220); a su vez Sosa (2020)
en su trabajo concluyd que el coeficiente de la correlacion fue positivo y de grado
Moderado (Rho Sperman = 0,453; p=0,000<0,05), en el que hay relacién con el
convenio normativo y el desempefio de la profesion ante la manifestacién del
Coronavirus (SARS-COV-2) en un nosocomio estatal, notandose que, a mas

compromiso normativo, el desemperfio de labores mejora en el centro de salud.
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VL.

CONCLUSIONES

Existe una relacion altamente significativa entre el compromiso organizacional
y el desempefio de los colaboradores de la empresa. Esta relacion es positiva
y de nivel muy fuerte, pues el valor de Rho de Spearman es de 0.880

Un notorio porcentaje de colaboradores se muestran en nivel bajo y medio,
siendo asi, para el compromiso organizacional, un 43% de colaboradores
indican presentar un nivel bajo en compromiso y un 43% en nivel medio. De
una forma mas detallada, el 43% de los colaboradores indicaron presentar un
nivel bajo en la dimensidon afectivo, un 36% en nivel bajo en la dimension
continuidad y un 43% en nivel bajo en la dimension normativo.

Un notorio porcentaje de colaboradores se muestran en nivel bajo y medio en
su desempefo, los resultados muestran que un 50% de colaboradores
evidencian un bajo nivel de desempefio laboral y un 36 % en nivel medio. De
una forma mas detallada, el 46% de los colaboradores indicaron presentar un
nivel bajo en la dimension eficiencia, un 54% en nivel bajo en la dimension
eficacia y un 46% en nivel bajo en la dimensién efectividad.

El valor de significancia explica que existe una relacion altamente significativa
entre la dimension afectividad y el desempefio de los colaboradores de la
empresa. Esta relacion es positiva y de nivel muy fuerte, pues el valor de Rho

de Spearman es de 0.863.

El valor de significancia explica que existe una relacion altamente significativa
entre la dimension continuidad y el desempefio de los colaboradores de la
empresa. Esta relacion es positiva y de nivel muy fuerte, pues el valor de Rho
de Spearman es de 0.828.

El valor de significancia explica que existe una relacion altamente significativa
entre la dimension normatividad y el desempefo de los colaboradores de la
empresa. Esta relacion es positiva y de nivel muy fuerte, pues el valor de Rho
de Spearman es de 0.893.
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VI. RECOMENDACIONES

Dado la importancia del tema de investigacion de relacionar las variables
compromiso organizacional y el desempeio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios medicos de la Ciudad de Trujillo en el 2021, se recomienda

lo siguiente:

- A la unidad de Recursos Humanos fortalecer las capacidades y las destrezas de
los trabajadores, mediante jornadas diversas para que de esta manera propiciar

un compromiso mas intenso con la empresa de servicios médicos.

- Extender el estudio de las variables de investigacion y relacionarlas con otras
variables de estudio como: estrategias de motivacién, talento humano, clima
laboral para que de esta manera ir desarrollando nuevas estrategias, facilitando al
colaborador ser mas competente y eficiente.

- A la Gerencia General, que disefe politicas, estrategias e implementar acciones
de motivacion a sus colaboradores, que conlleven a consolidar valores para
incrementar el sentimiento de pertenencia del recurso humano en los

colaboradores de la empresa de servicios médicos.
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Anexo 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral de los colaboradores de una empresa de servicios médicos de la Ciudad de

Truijillo en el 2021

PROBLEMAS

HIPOTESIS

OBIJETIVOS

VARIABLE

DIMENSIONES

METODOS

Problema General

¢ Cual es la relacién entre
el compromiso
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021?

Problemas especificos

;Cual es el nivel del
compromiso
organizacional de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
meédicos de la ciudad de
Trujillo en el 20217

¢(Cual es el nivel de
desempeio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 20217

¢ Cual es la relacién entre
la dimensiéon afectividad
del compromiso
organizacional y el
desempenio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 20217

¢ Cual es la relacién entre
la dimensién continuidad

Hipétesis General:
Existe una relacién directa
entre el compromiso
organizacional y el
desempeno laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Hipétesis Nula:

No existe una relacién
directa entre el
compromiso

organizacional y el

desempeio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Hipétesis especificas:
Existe un nivel significativo
del compromiso
organizacional de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021

Existe un nivel significativo
del desempefio laboral de
los colaboradores de una
empresa de  servicios

Objetivo General:

Determinar la relacion
entre el compromiso
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de

Trujillo en el 2021.

Objetivos Especificos:
Identificar el nivel del
compromiso
organizacional de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.
Identificar el desempefio
laboral de los
colaboradores de una
empresa de servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.
Determinar la relacion
entre la dimensién
afectividad del compromiso
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Variable independiente:
Compromiso
organizacional

Compromiso Afectivo

Compromiso Continuo

Compromiso Normativo

Variable dependiente:
Desempefio laboral

Eficacia

Eficiencia

Efectividad

Tipo de investigacion
Descriptivo,
correlacional,

transversal

=)

M: Colaboradores de la empresa
de servicios médicos de la Ciudad

de Trujillo

O1: Observacion
de la variable
independiente: El
Compromiso
Organizacional en la
empresa de servicios
médicos de la Ciudad
de Truijillo.

02:

Observacion

de la variable
dependiente:




del compromiso
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021?

¢ Cual es la relaciéon entre
la dimensiéon normatividad
del compromiso
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021?

médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021

Existe relacion directa
significativa entre la
dimensién afectividad del
compromiso
organizacional y el
desempeno laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Existe relacion directa
significativa entre la
dimension continuidad del
compromiso
organizacional y el
desempeio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Existe relacién directa
significativa entre la
dimension  normatividad
del compromiso
organizacional y el
desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Determinar la relacién

entre la dimensién
continuidad del
compromiso

organizacional y el

desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

Determinar la relacion

entre la dimension
normatividad del
compromiso

organizacional y el

desempefio laboral de los
colaboradores de una
empresa de  servicios
médicos de la ciudad de
Trujillo en el 2021.

El Desempeiio
Laboral de los
colaboradores

de la empresa

de servicios

médicos de la

Ciudad de

Trujillo.

R : Relacion de las
variables

Poblacion y muestra

Compuesta por 28
colaboradores de la empresa
de servicios médicos.

Técnica e instrumento

Como técnica la encuesta y
como instrumento el
cuestionario.

Método de analisis de datos
Para analizar el Compromiso
Organizacional de los
colaboradores de la empresa
de servicios médicos, se




utilizara técnicas estadisticas
univariantes.

Para el andlisis del
Desempefio Laboral de los
colaboradores de la empresa
de servicios médicos, se
efectuard una revision de las
evaluaciones de desempeiio
que se aplicara a cada uno de
los colaboradores, para luego
proceder a elaborar tablas
estadisticas univariantes con
frecuencias  absolutas vy
relativas, tanto para |la
variable de interés:
Desempefio Laboral y sus
tres dimensiones propuestas:
Eficacia, Eficiencia y
Efectividad

El coeficiente r de Pearson,
serd el indicador que nos
permitira definir el grado de
asociacion de las variables en
investigacion, para esto se
evaluaran los  puntajes
obtenidos por los dos
instrumentos y por cada
colaborador




Anexo 02: INSTRUMENTOS

Anexo 02 — A1: MI EXPERIENCIA EN EMPRESA DE SERVICIOS DE SALUD (1/2)

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su
experiencia cotidiana en la empresa de servicios médicos. De acuerdo a su experiencia
personal, por favor exprese su nivel de acuerdo con cada enunciado. Agradecemos su gentil
participacion.

En total En Ni en desacuerdo D En total de
: e acuerdo
desacuerdo desacuerdo ni de acuerdo acuerdo.
1 2 3 4 5

Enunciado Lo lL ':‘ L

1. Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que
por necesidad.

2. Una de las principales razones por las que continto
trabajando en esta compafiia es porque siento la
obligacién moral de permanecer en ella.

3. Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa.

4. Una de las razones principales para seguir trabajando en
esta compaifiia, es porque otra empresa no podria igualar
el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

5. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto.

6. Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa

considerando todo lo que me ha dado.

Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro

trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar

esta empresa.

9. Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me
siento obligado con toda su gente.

10. Me siento como parte de una familia en esta empresa.

11. Realmente siento como si los problemas de esta
empresa fueran mis propios problemas.

12. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no
pertenece a ella.

13. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando
en mi empresa, es porque fuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo.

14. La empresa donde trabajo merece mi lealtad.

15. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la
empresa donde trabajo.

16. Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde
trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

17. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi empresa.

18. Creo que le debo mucho a esta empresa

Agradecemos su gentil participacion.

oI~




Anexo 02 — A2: ANALISIS DE FIABILIDAD

Instrumento 1.

Resultado de Alfa de Cronbach, considerando 18 items.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

240 18

Losresultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente nos indica que
existe una consistencia interna a nivel BUENO en el instrumento evaluado.

Resultado de Alfa de Cronbach, agrupando items por dimensiones: afectivo, continuidad,
normativo.

Dimension: Afectivo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

258

i

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistencia interna a nivel BUENO en la dimension
evaluada.

Dimension: Continuidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

724

5

Dimension: Normativo

Estadisticos de fiabilidad

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indicaque existe unaconsistenciainterna ACEPTABLE enladimension evaluada.

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

708

B

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indicaque existe unaconsistenciainterna ACEPTABLE enladimension evaluada.




Anexo 02 — A3: ANALISISDEFIABILIDADDE INSTRUMENTODE RECOLECCION DE
DATOS (COMPROMISO ORGANIZACIONAL)

. DATOS INFORMATIVOS
Investigador: Bach. Liliana Raquel Rugel Rivera

Titulodelnvestigacion: Compromiso Organizacional y Desempefio Laboral de los
Colaboradores de la empresa de servicios médicos de la

Ciudad de Trujillo - 2021

Grado/Titulo: Para optar el grado de Maestra en Administracion de
Negocios
Tipodeinstrumento: Cuestionario

Coeficiente deconfiabilidad usado: AlfadeCronbach
Fechade aplicacion: Julio de 2021

Muestraaplicada: 28 colaboradores

Il. CONFIABILIDAD

indice deconfiabilidad alcanzado: 0,89

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

8490 18

IIl. DESCRIPCION

Segun el analisis de fiabilidad, Alfa de Cronbach, y siguiendo el criterio de George y Mallery (2003, p.
231), el coeficiente alfa: 0,89 nos indica que la consistencia interna del instrumento es BUENO. No
serealiz6 mejora y/o eliminacion de items dado a que en el analisis por dimensiones se encontrd una
ACEPTABLE consistenciainterna. Cabe sefalar que el instrumento en cuestion presenta validez externa
o de contenido, por Meyery Allen (1997) por lo cual se considera no necesario la validacion de juicio
deexpertos.
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Anexo 02 - B1: Ml EXPERIENCIA EN EMPRESA DE SERVICIOS DE SALUD (2/2)

A continuacién, tiene 17 items que debe responder con un aspa (X) en el casillero que
corresponda de acuerdo a su situacion actual dentro del ambito de trabajo.

Exprese su nivel de acuerdo con cada enunciado haciendo uso de la siguiente escala.

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
N CN A CS S
Eficacia N |[CN|A|CS | S
a. Culmino todas las tareas/actividades que se me
asignan

b. Los resultados finales de mis tareas/actividades
presentan errores.

c. Cumplo con las 6rdenes de mi jefe inmediato

d. Culmino las tareas/actividades dentro de los plazos
establecidos

e. Mis actividades/trabajo son de calidad

Eficiencia

f. Llego puntualmente al trabajo

g. Apenas llego a mi area de trabajo empiezo a
realizar mis actividades

h. Trabajo sin interrupciones durante mi jornada
laboral

i. Dejo actividades pendientes al finalizar mi jornada
laboral

j- Culmino con mis tareas/actividades de forma
correcta y antes del tiempo establecido.

k. Siento que deberia tener mas tiempo para realizar
mis tareas/actividades

|. Desperdicio recursos (tonner, papel, luz, agua, u
otros) de forma involuntaria.

Efectividad

m. Conozco el plan estratégico de mi area o institucién

n. Reconozco que las tareas/actividades que realizo
estan acorde al plan estratégico de la institucion

0. Las tarea/actividades que concluyo permiten al area
a alcanzar los objetivos y/o metas trazadas

p. Propongo realizar actividades a mi jefe inmediato,
pues sé que se deben realizar si o si.

g. Se cuales son mis funciones y responsabilidades en
la institucion

Agradecemos su gentil participacion.



Anexo 02 — B2: ANALISIS DE FIABILIDAD

Instrumento 2.

Resultado de Alfa de Cronbach, considerando 17 items.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

204 17

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente Alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistencia interna a nivel BUENO en el instrumento
evaluado.

Resultado de Alfa de Cronbach, agrupando items por dimensiones: Eficacia, Eficiencia y
Efectividad

Dimension: Eficacia

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

744 5

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistencia interna a nivel ACEPTABLE en la dimensién
evaluada.

Dimension: Eficiencia

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

714

i

Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistencia interna a nivel ACEPTABLE en la dimensién
evaluada.

Dimension: Efectividad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

710 5
Los resultados nos indican que no es necesario excluir items, dado a que el coeficiente alfa de
Cronbach nos indica que existe una consistencia interna a nivel ACEPTABLE enla dimension
evaluada.




Anexo 02 — B3: ANALISIS DE FIABILIDAD DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS (DESEMPENO LABORAL)

. DATOS INFORMATIVOS

Investigador:

Titulodelnvestigacién:

Grado/Titulo:

Tipodeinstrumento:

Coeficiente deconfiabilidad usado:

Fechade aplicacion:
Muestraaplicada:

Il. CONFIABILIDAD

indice deconfiabilidad alcanzado:

Bach. Liliana Raquel Rugel Rivera

Compromiso Organizacional y Desempeno Laboral de los
Colaboradores de la empresa de servicios médicos de la
Ciudad de Truijillo - 2021

Para optar el grado de Maestra en Administracion de

Negocios

Cuestionario

Alfade Cronbach

Julio de 2021

28 colaboradores

0,804

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M de
elementos

804

17

IIl. DESCRIPCION

Segun el analisis de fiabilidad, Alfa de Cronbach, y siguiendo el criterio de George y Mallery (2003,

p.231), el coeficiente alfa: 0,804 nos indica que la consistencia interna del instrumento es BUENO.
No serealizé mejoray/o eliminacidn de items dado aque en el analisis por dimensiones se encontro
una ACEPTABLE consistenciainterna. Se recomienda realizar evaluacion de validez externa o de

contenido al instrumento.




Anexo 03: VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO

INSTRUCCION: A continuacién, he hacemos llegar el instrumento de recoleccion de
datos (cuestionario) que permitira recoger la informacion con el objetivo de
analizar Cual es la relacion entre el Compromiso Organizacional y el
Desempeino Laboral de los colaboradores de una empresa de servicios
médicos de la ciudad de Trujillo en el 2021. Por lo que le pedimos tenga a bien
evaluar el instrumento, haciendo las correcciones pertinentes en laescala valorativa

que alcanzamos, con los criterios de validacion de contenido:

a. REDACCION. Interpretacion univoca del enunciado en la pregunta para lograr con
claridad y precision el uso del vocabulario técnico.

b. PERTINENCIA. Es util y adecuado al avance de laciencia y latecnologia.

c. COHERENCIA O CONGRUENCIA. Existe una organizacion légica en base a la relacion
estrecha entre la variable y la dimensioén; la dimensién y el indicador; el indicador y el
item; el item y la opcién de respuesta con los objetos a lograr.

d. ADECUACION. Correspondencia entre el contenido de cada preguntay el nivel de
preparacion o desempeno del entrevistado.

e. COMPRENSION. Se alcanza un entendimiento global de las preguntas.

Leyenda:

A=1 Bueno (se acepta el item)

B=0 Deficiente (se rechaza el item)

iESTAREMOS MUY AGRADECIDOS CON USTED!



Tabla1

Matriz de validacion de contenido.

TiTULO DE LA TESIS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS MEDICOS DE LA
CIUDAD DE TRUJILLO EN EL 2021.
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DATOSDEL EXPERTO

Nombres y apellidos

Segundo Eloy Soto Abanto DNI N°

42260515

Nombre del instrumento

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Teléfono
Direccion domiciliaria Psje. Jamaica 152 Urb. El Recreo
domicilio:
Titulo profesional / Teléfono
o Ingenieria Estadistica 968361601
especialidad celular:
Grado académico Doctor en Administracion
Mencion Gerencia de Operaciones
) ';} R Lugary | Truillo 02.de
T g e e
FIRMA f%@ﬁ%gﬁ julio 2021
o T anre fecha:
DATOSDEL EXPERTO
Segundo Eloy Soto Abanto DNI N° 42260515

Nombres y apellidos

Nombre del instrumento

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

¥ .-"J 'ﬁu'-" .:.'-I ¥
ﬁ%@%ﬁ@ﬁm fecha:

Teléfono
Direccion domiciliaria Psje. Jamaica 152 Urb. El Recreo

domicilio:
Titulo profesional / Teléfono

o Ingenieria Estadistica 968361601
especialidad celular:
Grado académico Doctor en Administracion
Mencion Gerencia de Operaciones
S e Trujillo 02,de
s ’ Lugar y

FIRMA julio 2021




Matriz de validacion de contenido.

TiTULO DE LA TESIS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS MEDICOS DE LA
CIUDAD DE TRUJILLO EN EL 2021.
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DATOSDEL EXPERTO

Nombres y apellidos

William Armando Reyes Alva DNI N°

18093716

Nombre del instrumento

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

. . o Leonardo Da Vinci 434 Urb. Santo Teléfono
Direccion domiciliaria o 298265
Dominguito domicilio:
Titulo profesional / Teléfono
o Contador Publico 981895950
especialdad celular:
Grado académico Doctor
Mencidén En Administracion
Trujillo 04,de
Lugar y
FIRMA F fech julio 2021
B T [ T echa:
.:E::EE_T;'_E_':.‘-__.._,_
DATOS DEL EXPERTO
Nombres y apellidos William Armando Reyes Alva DNI N° 18093716

Nombre del instrumento

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

. ., o Leonardo Da Vinci 434 Urb. Santo Teléfono
Direccion domiciliaria o o 298265
Dominguito domicilio:
Titulo profesional / Teléfono
o Contador Publico 981895950
especialdad celular:
Grado académico Doctor
Mencion En Administracién
; Trujillo 04,de
1 Lugary
FIRMA B julio 2021
e s fecha:




Matriz de validacion de contenido.

TiTULO DE LA TESIS: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL
DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DE SERVICIOS MEDICOS DE LA

CIUDAD DE TRUJILLO EN EL 2021.
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DATOSDEL EXPERTO

Nombres y apellidos Raquel Yolanda Salazar Quifiones DNI N° 18114172
Nombredelinstrumento VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
. . T Teléfono
Direcciéndomiciliaria Jr. Ayacucho 513 of. 307 Trujillo o 217333
domicilio:
T itulo profesional/ Teléfono
o Contador Publico 973300500
especialidad celular:
Grado académico Maestra
Mencion En Gestidn Publica
Trujillo 07,
FIRMA Lugary de juli
e julio
@i%% fecha:
2021

DATOSDEL EXPERTO
Nombres y apellidos Raquel Yolanda Salazar Quifiones DNI N° 18114172
Nombre del instrumento VARIABLE:DESEMPENO LABORAL
) ) o Teléfono
Direccion domiciliaria Jr. Ayacucho 513 of.307 Trujillo o 217333
domicilio:
Titulo profesional/ Telefono
Contador Publico 973300500
especialidad celular:
Grado académico Maestra
Mencioén En Gestidon Publica
Trujillo 07,
Lugary o
FIRMA =21 ui% tocha: de julio
T (= ' 2021




Anexo 04: ANALISIS COMPLEMENTARIO DE LAS DIMENSIONES
DE LAS VARIABLES

Tabla 8

ftems de la dimensién afectivo de la variable compromiso organizacional

ltem TD % D % N % A % TA % Total
1. Actualmente trabajo en esta
. 11 29 43 18 0
ﬁ;ncp;r:izaagnas por gusto que por 3 % 8 % 12 % 5 % 0 % 28
2. Unade las principales
razones por las que contintio
trabajando en esta compaiiia es 3 10/1 10 %/6 10 ?:,/6 4 10;1' 1 0/4 28
porque siento la obligacion moral ° ° ° ° °
de permanecer en ella.
3. Tengo una fuerte sensacién 6 21 8 29 7 25 7 25 0 0 28
de pertenecer a mi empresa. % % % % %
4. Una de las razones
principales para seguir
trabajando en esta compaiiia, es 5 18 7 25 9 32 7 25 0 0 28
porque otra empresa no podria % % % % %
igualar el sueldo y prestaciones
que tengo aqui.
5. Aunque tuviese ventajas
14 25 29 25 7
ggrr :(I;Ig no creo que fuese 4 % 7 % 8 % 7 % 2 % 28
6. Me sentiria culpable si
dejase ahora mi empresa 11 25 50 o 7
considerando todo lo que me ha 3 % / % 14 % 2 7% 2 % 28
dado.
Tabla 9

ftems de la dimensién continuidad de la variable compromiso organizacional

ltem D % D % N % A % TA % Total
7. Esta empresa tiene un
gran significado personal 25 18 25 29
para mi. 7 % 5 % 7 % 8 % 1 4% 28

8. Creo que tengo muy

pocas opciones de conseguir

otro trabajo igual, como para

considerar la posibilidad de 25 25 21 14 14

dejar esta empresa. 7 % 7 % 6 % 4 % 4 % 28
9. Ahora mismo no

abandonaria mi empresa,

porque me siento obligado 14 29 29 14 14
con toda su gente. 4 % 8 % 8 % 4 % 4 % 28
10. Me siento como parte de 18 18 25 21 18
una familia en esta empresa. 5 % 5 % 7 % 6 % 5 % 28

11. Realmente siento como
si los problemas de esta

empresa fueran mis propios 14 36 18 29

problemas. 4 % 10 % 5 % 8 % 1 4% 28
12. Disfruto hablando de mi

empresa con gente que no 11 36 29 21

pertenece a ella. 3 % 10 % 8 % 6 % 1 4% 28




Tabla 10

items de la dimensién normativo de la variable compromiso organizacional

Item TD % D % N % A % TA % Total

13. Uno de los motivos

principales por lo que sigo

trabajando en mi empresa,

es porque fuera, me

resultaria dificil conseguir

un trabajo como el que

tengo. 5 18% 8 29% 9 32% 5 18% 1 4% 28
14. La empresa donde

trabajo merece mi lealtad. 3 11% 7 25% 8 29% 7 25% 3 11% 28
15. Seria muy feliz

pasando el resto de mi

vida laboral en la empresa

donde trabajo. 5 18% 7 25% 8 29% 7 25% 1 4% 28
16. Ahora mismo seria

duro para mi dejar la

empresa donde trabajo,

incluso si quisiera hacerlo. 3 11% 8 29% 10 36% 6 21% 1 4% 28
17. Demasiadas cosas en

mi vida se verian

interrumpidas si decidiera

dejar ahora mi empresa. 5 18% 7 25% 11 39% 3 11% 2 7% 28

18. Creo que le debo

mucho a esta empresa 6 21% 6 2% 11 39% 5 18% 0 0% 28
Tabla 11

items de la dimensioén eficiencia de la variable desemperio laboral

Item D % D % N % A % TA % Total

1. Culmino todas las

tareas/actividades que se

me asignan 6 21% 9 32% 8 29% 2 7% 3 11% 28
2. Los resultados finales

de mis tareas/actividades

presentan errores. 1 4% 10 36% 13 46% 3 11% 1 4% 28
3. Cumplo con las

ordenes de mi jefe

inmediato 8 29% 6 21% 4 14% 8 29% 2 7% 28
4. Culmino las

tareas/actividades dentro

de los plazos establecidos 12 43% 1 4% 7 25% 6 21% 2 7% 28
5. Mis actividades/trabajo

son de calidad 11 39% 4 14% 6 21% 6 21% 1 4% 28




Tabla 12

items de la dimensioén eficacia de la variable desempefio laboral

Item

D

%

D %

N

%

A

%

TA

%

Total

6. Llego puntualmente al
trabajo

7. Apenas llego a mi area de
trabajo empiezo a realizar mis

actividades

8. Trabajo sin interrupciones

durante mi jornada laboral
9. Dejo actividades
pendientes al finalizar mi
jornada laboral

10. Culmino con mis
tareas/actividades de forma
correcta y antes del tiempo
establecido.

11. Siento que deberia tener
mas tiempo para realizar mis

tareas/actividades

12. Desperdicio recursos
(tonner, papel, luz, agua, u
otros) de forma involuntaria.

5

10

11

18
%

18
%
29
%

32
%
36
%

14
%

39
%

25
7 %
36
10 %

25
7 %

2 7%

14

1 4%

18

7

11

16

25
%

18
%
14
%

39
%
29
%

57
%

25
%

7

25
%

21
%
32
%

18
%
18
%

18
%

11
%

7%

7%

0%

4%

4%

7%

7%

28

28

28

28

28

28

28

Tabla 13

items de la dimensién efectividad de la variable desempefio laboral

Item

D

%

D

%

N

%

A

%

TA

%

Total

13. Conozco el plan
estratégico de mi area o
institucion

14. Reconozco que las
tareas/actividades que
realizo estan acorde al
plan estratégico de la
institucion

15. Las
tarea/actividades que
concluyo permiten al
area a alcanzar los
objetivos y/o metas
trazadas

16. Propongo realizar
actividades a mi jefe
inmediato, pues sé que
se deben realizar si o si.
17. Se cuales son mis
funciones y
responsabilidades en la
institucion

14

1%

14%

14%

1%

50%

32%

25%

29%

25%

7%

11

12

11

39%

43%

32%

39%

25%

14%

18%

21%

25%

18%

4%

0%

4%

0%

0%

28

28

28

28

28




Anexo 05: BASE DE DATOS DE LAS VARIABLES

Compromiso organizacional

i18

i17

i14 15 il6

i13

i1 i2 i3 i4 i5 i6 i7 i8 i9 il0 i1l il12

Nro

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28

J0



Desempefio laboral

i17

i16

i1 2 i3 4 i5 6 i7 i8 9 i10 11 12 13 14 il15

Nro

10
11
12
13

14
15

16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28



Anexo 06: GALERIA FOTOGRAFICA

La Investigadora aplicando sus instrumentos al personal de la empresa de
servicios médicos




