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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Presento ante ustedes la tesis titulada Compromiso organizacional y desempefio
laboral en el personal de un Centro de salud. San Juan de Miraflores 2017; con la
finalidad de establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el
desemperio Laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores
2017; en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo para obtener el Grado Académico de Maestro en Gestion de los

servicios de la salud.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

En este sentido, la investigacion esta estructurada en siete capitulos. En el
primero se expone introduccion, antecedentes, fundamentacion cientifica, técnica
o humanistica, Justificacién, problema, se expone la hipétesis y objetivos. En el
capitulo dos se presenta el marco metodoldgico, se identifica las variables,
operacionalizacion de variables, se muestra como se ha desarrollado la
metodologia, tipos de estudio, disefio, poblacién, muestra y muestreo, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, métodos de andlisis de datos y aspectos
éticos (si corresponde). En el tercer capitulo, esta dedicado a la presentacion y
analisis de resultados. En el cuarto capitulo se presenta la discusion de resultado
con respecto a los antecedentes, marco teorico y resultados. En el quinto capitulo
se sustenta las conclusiones. En el sexto capitulo las recomendaciones a las que
se llegaron luego del andlisis de las variables del estudio. Finalmente, en el

séptimo capitulo, se presenta las referencias bibliograficas y anexos.

Se espera, pues, que el trabajo sirva de referencia para estudios
posteriores que puedan abordar con mayor profundidad el problema de esta

investigacion.

El autor
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Resumen

El presente estudio titulado “Compromiso organizacional y desempefio laboral en
el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017, tuvo como
objetivo establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio

Laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017”.

El estudio fue cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por el 100% de la poblacion,
comprendida por 50 trabajadores comprendidos entre los 25 a 65 afios de edad,
entre hombre y mujeres del personal de un centro de salud. Para establecer dicha
relacion se utilizé 2 instrumentos: la escala de compromiso organizacional Meyer

y Allen y la rdbrica de desempefio laboral del Ministerio de Salud.

Los resultados obtenidos indicaron que el compromiso organizacional se
relaciona con el desemperfio laboral en el personal de un centro de salud. San

Juan de Miraflores 2017, la cual es positiva y débil (r = 0,306* y p < 0,05).

Palabras Clave: Compromiso laboral, Compromiso Organizacional,

identificacion, Organizacional y membresia
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Abstract

The present study entitled "Organizational commitment and work performance in
the staff of a health center. San Juan de Miraflores 2017, aimed to establish the
relationship between organizational commitment and work performance in the staff

of a health center. San Juan de Miraflores 2017 ".

The study was quantitative, descriptive, correlational, cross - sectional.
The sample consisted of 100% of the population, comprised of 50 workers
between 25 and 65 years of age, between men and women of the staff of a health
center. To establish this relationship, two instruments were used: Meyer and Allen
organizational commitment scale and the Ministry of Health work performance

rubric.

Los resultados obtenidos indicaron que el compromiso organizacional se
relaciona con el desempeiio laboral en el personal de un centro de salud. San

Juan de Miraflores 2017, la cual es positiva y débil (r = 0,306* y p < 0,05).

Keywords: Work commitment, Organizational Commitment, identification,

Organizational and membership.



l. Introduccion
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1.1 Antecedentes internacionales

Hernandez y Castro (2015), en Venezuela en su investigacion titulada
Responsabilidad social como estrategia activadora del compromiso organizacional
de los empleados, tuvieron la meta de diagnosticar el efecto de la obligacion de
las personas como tactica activadora del compromiso organizacional de los
empleados en una organizacion del grupo de alimentos. Estudio descriptivo, que
conté con una muestra intencional de 11 trabajadores de una empresa del sector
alimentos. A quienes se les aplico el andlisis estructurado, el cuestionario
estructurado y la entrevista semi- estructurada. Obteniéndose como resultado que
el 93.75% de los empleados participan constantemente a favor de conseguir los
objetivos empresariales, habiendo en su totalidad formacion respecto a las
creencias, metas y objetivos que la organizacién elabora, lo cual se traduce como

una identificacion bastante alta para con la empresa.

Reyes (2014) de Guatemala en su investigacion titulada Relacion entre
identificaciéon laboral y desempefio laboral en un grupo de trabajadores del area
operativa de una empresa de abarrotes, tuvieron la meta de determinar si hay
correlacion estadistica significativa al grado de 0.05 entre identificacion laboral y
desempeiio laboral en el grupo de empleados de la zona operativa de una
organizacion de productos no perecibles. Estudio descriptivo transversal
correlacional, que cont6é con una muestra 35 empleados de la zona operativa de
una organizacion de productos no perecibles, en quienes se utilizd dos
instrumentos, preguntas de tipo Likert, que mide la identificacién al trabajo,
preguntas de Quevec y colaboradores elaborado en el 2010, el cual fue
modificado por la autora del estudio, el cual contiene 25 items distribuidos por 5
factores. Los autores concluyeron que segun los resultados obtenidos de este
estudio no hay correlacion estadisticamente significativa entre identificacion

laboral y desempefio laboral a un nivel de 0.05.

Ruiz de Alba (2013) en Espafia en su investigacion titulada El compromiso
organizacional: un valor personal y empresarial en el marketing interno tuvieron

como objetivo analizar el prototipo tridimensional del compromiso organizacional
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gue permite diferenciar, el compromiso de continuidad, afectivo y normativo.
Estudio de tipo descriptivo correlacional, que contdé con una muestra de 201
hoteles de tres, cuatro y cinco estrellas de Espafia, A quienes se les hizo 28
preguntas las cuales 22 se enfocan en medida de OMI y las otras 6 competen a
los otros dos factores analizados: 3 para satisfaccion laboral y 3 para
compromiso. Los autores concluyeron que repotenciar la mejoria de la fase de
compromiso de los trabajadores de los hoteles, fue el Interés hacia sus
necesidades. Mientras mas incrementa el interés hacia los trabajadores, mas
incrementa su nivel de compromiso. Por consiguiente, la cordialidad que posean
los lideres en cuanto a las necesidades de los trabajadores, puede ser tomado
afectuosamente por los trabajadores logrando elevar tremendamente su

compromiso.

Pérez (2013) en México, en su investigacion titulada Relacién del grado
de compromiso organizacional y el desempefio laboral en el profesional de la
salud de un hospital publico, tuvieron como meta determinar la correlacion entre
compromiso organizacional y desempefio laboral. Investigacion descriptivo
transversal, correlacional, cuasi experimental lo cual tuvo una muestra de 72
trabajadores, a quienes se les aplico 3 cuestionarios de respuesta cerrada. El
namero uno tiene 18 reactivos el cual mide compromiso, en tres grupos distintos:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Los
rangos de respuesta van desde totalmente en desacuerdo = 1, en desacuerdo =
2, indeciso = 3, de acuerdo = 4 y totalmente de acuerdo= 5. El nimero dos y tres
del cuestionario son escalas de evaluacion del desempefio para el profesional de
salud, habiendo sido adaptado de la Cédula de evaluacion del desempefio para
personal médico y de odontologia (anexo IlI) y, Cédula de evaluacion del
desempefio para personal de enfermeria, ambos desarrollados por el Comité
nacional de estimulos a la calidad del desempefio del personal de salud (2012).
Los cuestionarios constan de cuatro distintos médulos los cuales son: calidad
técnica y atencidn médica, capacitacion y educacion continua, productividad y
aptitudes. Los autores concluyeron, que el andlisis del sondeo se identifica con la

hipotesis y puede confirmarse y tiene una relacién positiva significativa entre
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compromiso normativo y el desempefio, como también con la capacitacion y

educacion continua.

Soriano, Flores y Rodriguez (2011) en su investigacion titulada El impacto
de la motivacion en el desempefio laboral de los empleados de la institucion
financiera Bac Honduras, agencia Torres Bac, tuvieron como objetivo analizar El
impacto de la motivacion en el desempefio laboral de los empleados de la
institucion financiera Bac Honduras. Estudio cualitativo, que conté con una
muestra de 5 personas de la ciudad de Tegucigalpa, municipio del Distrito Central,
a quienes se les realizo una encuesta semiestructurada que se hizo con la
finalidad de establecer los elementos involucrados con las variables motivacion y
desempefio laboral. Los autores concluyeron que las técnicas implementadas por
la institucion financiera, para motivar a los empleados, tiene un impacto
significativo, debido a sus actividades estan orientadas al logro de las objetivos,

obteniendo un desempefio laboral mas que satisfactorio.

Soberantes y De la Fuente (2009) en su investigacion titulada El clima vy el
compromiso organizacional en las organizaciones, tuvieron como objetivo saber si
el factor humano asume el compromiso organizacional a través del clima que
prevalece en la organizacién en donde se desenvuelve. Estudio correlacional
causal, contdé con una muestra de, a quienes se les aplicd un cuestionario. Los
autores concluyeron que las organizaciones tienen caracter y habilidad propia,
deben poner un clima organizacional favorable, y de esta manera tener la certeza
de que sus empleados asumird el compromiso organizacional, causa valiosa e
importante en cada empleo, teniendo y asi saber que es una variante actitudinal
donde se observa la liga afectiva entre el trabajador y su trabajo, el cual se

observa los componente: cognitivo, afectivo y de comportamiento.

Urzla, Omelas y Gonzales (2007) de Meéxico realiz6 la investigacion
Relacion entre dos posibles antecedentes del desempefio de los empleados:
Desarrollo moral y compromiso organizacional. Tuvo como objetivo analizar las
relaciones directas entre el desarrollo moral y el compromiso organizacional. Tipo

de estudio cuantitativo, no experimental y de corte transversal, correlacional
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causal. Se les aplico una encuesta. A una poblacion de 350 empleados, con una
muestra de 50 empleados seleccionados. Concluyendo mientras mas se practica
el juicio moral mas se favorece el compromiso organizacional en todas sus
dimensiones y aconsejan que los trabajadores que tienen el desarrollo de juicio
moral alto son mas propensos a la adaptacion hacia las normas implicitas y
explicitas. Y a su vez Encontré correlacion entre la cultura y compromiso
organizacional en los empleados del programa nacional de saneamiento urbano

en el afo 2015.

Bayona, Goiii y Madorran (2000) de Espafia en su investigacion titulada
Compromiso organizacional: implicaciones para la gestion estratégica de los
recursos humanos, tuvieron como objetivo estudiar el compromiso organizacional
como herramienta de gestion de recursos humanos. Estudio de tipo correlacional
causal, que contd con una muestra de 138 de la universidad publica de navarra, a
guienes se les aplico un cuestionario, Para la dimension Compromiso actitudinal,
y para la dimension compromiso de continuidad; los autores concluyeron que
encontraron dos conceptos diferentes del compromiso organizacional, el primero
estd compuesto por 9 trabajadores, siendo mas pequefio y heterogéneo de los
demas grupos, lo que se cree que no es probable obtener una conclusion
definitiva referente a sus peculiaridades. Las personas incluidas en el Grupo 3
presentan niveles de compromiso actitudinal muy altos y niveles medios de

compromiso de continuidad.

Antecedentes nacionales

Torres (2016) en su investigacion titulada Cultura y compromiso organizacional en
los trabajadores del Programa Nacional de Saneamiento Urbano en el afio 2015,
tuvo como proposito establecer la correlacidon entre Cultura y compromiso
organizacional. Tipo de estudio basica, no experimental y de corte transversal. Se
les realizo un interrogatorio para cultura organizacional, con una alta fiabilidad y
coherencia interna y otro para compromiso organizacional con una alta fiabilidad y
coherencia interna ,935. En una poblacion de 150 empleados. Concluyendo hay
relacion entre la cultura y compromiso organizacional en los trabajadores del

programa nacional de saneamiento urbano en el afio 2015.
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Altamirano y Verastegui (2015) en su investigacion titulada Relacion entre
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del
Centro Materno Infantil Villa Maria del Triunfo - afio 2014, tuvieron como objetivo
establecer si hay relacion entre clima organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de salud. Tipo de estudio descriptivo correlacional con una muestra
de 100 trabajadores a quienes se les aplico como instrumentos de recoleccion de
datos para clima organizacional el cuestionario de clima organizacional de MINSA
R.M.N n° 623-2008/MINSA y para el desempefio laboral el cuestionario R.M.N N°
626-2008/MINSA, basada en la teoria de clima organizacional de Rensis Likert y
la teoria de Herzberg, Mauser y Snyderman para desempefio laboral. Como
resultado se obtuvo que el clima organizacional tiene relacion directa con el
desempeiio laboral, positiva y significativa, (p< 0.05) y Rho de Spearman 0,906,

concluyendo que existe una correlacién muy buen entre las variables.

Carpio (2015) en su investigacion titulada Compromiso organizacional y
Satisfaccion laboral de los trabajadores en una editorial publica-sector salud 2015,
tuvieron como objetivo establecer la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, el estudio fue descriptivo relacional, con
un muestrario de 132 sujetos a quienes se les aplico 2 herramientas: la escala de
compromiso organizacional y de satisfaccion laboral de (Piero 1989) cuyos
resultados fueron el compromiso organizacional se relaciona significativa y

positivamente con la satisfaccion laboral (Rho Spearman 0.706).

Cruz (2014) en su investigacion Motivacion y compromiso organizacional
del personal en la subgerencia de deportes y recreacion de la municipalidad
metropolitana de lima afio 2013, tuvo como objetivo determinar qué tipo de
relaciones existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional.
Estudio cuantitativo, transversal, no experimental, descriptiva-correlacional, se les
aplico una encuesta de tipo censal conformada por un cuestionario para
motivacién laboral con una fiabilidad, 978, y otro para compromiso organizacional
con 973 de fiabilidad en el estadistico de alfa de Crombach, a la totalidad de los

trabajadores de la subgerencia deportes y recreacion de la municipalidad
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metropolitana. Concluyendo que hay relacién directa positiva, con una fuerza de

relacion deébil, entre la Motivacion Laboral y el Compromiso Organizacional.

Venero y Wieland (2014) Percepcion del personal de essalud en linea de la
gerencia de operaciones de salud de Essalud sobre el compromiso organizacional
y su relacion con el desempefio laboral Lima 2013, tuvo como propdsito
establecer la relacion entre Cultura y compromiso organizacional. Tipo de estudio
bésica, no experimental y de corte transversal. Se les aplico un cuestionario para
cultura organizacional y otro para compromiso organizacional. En una poblacién
de 150 empleados del Programa Nacional de Saneamiento Urbano en el afio
2015. Concluyendo que hay relacion entre la cultura y compromiso organizacional
en los trabajadores del programa nacional de saneamiento urbano en el afio
2015. Habiendo un grado de relacién (El Rho de Spearman 0,403 frente a p <,
0,05).

Hoyos (2014) en su investigacion titulada Compromiso organizacional y el
desempeiio docente en las instituciones educativas estatales de nivel secundario
del distrito de Huacho 2014, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el Compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones
educativas estatales de nivel secundario del distrito de huacho- UGEL 09, 2014 .
Tipo de estudio basico, cuantitativo, no experimental-transeccional - correlacional.
Se les aplico una encuesta segun los conceptos basicos de compromiso
organizacional y desempefio docente a una poblacién de 206 personas con una
muestra de 94 personas. Concluyendo que existe correlacion moderada entre
estas dos variables segun el valor obtenido de r = 0.572*p = 0,000 < 0,05 y es
estadisticamente significativo entre el Compromiso organizacional y el

desempefio docente.

Rivera (2010) realizo la investigacion Compromiso organizacional de los
docentes de una institucion educativa privada de lima metropolitana y su
correlacion con las variables demogréficas, tuvo como objetivo establecer cual es
el grado de compromiso organizacional de los docentes de una escuela privada

de Lima Metropolitana, Correlacionar variables sociodemograficas en los
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docentes objeto de la investigacion con las variables de estudio del compromiso
organizacional. El estudio se realizd con una muestra de trabajadores
pertenecientes de la Institucion Educativa. Concluyendo el grado de compromiso
organizacional afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por los docentes

en mayor grado que el compromiso normativo.

1.2 Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Bases teéricas del compromiso organizacional

El compromiso organizacional se define de diferentes puntos, para Meyer y Allen
(1997, p.150), es la union de la persona con la organizacion, lo que traduce como
una fase animica y como una conducta que se expresa en un lazo psicolégico del
trabajador hacia la organizacion que dificulta que el empleado abandone.
(Baumanis, 2002, p. 155), Concluyen que el compromiso organizacional esta

relacionado con la cultura y el funcionamiento de las organizaciones.

Es evidente que en nuestra sociedad el compromiso organizacional este
parcialmente relacionado con la cultura del individuo, siendo una gran mezcla de
componentes de distintas etnias que habitaron y habitan actualmente en nuestro
Pert, como son los Afroperuanos, asidticos y en menor cantidad los
italoperuanos. No obstante pudiendo influir en el desempefio laboral, segun
estudio sobre identidad: ¢como son los peruanos? Entre sus caracteristicas

positivas los peruanos son trabajadores en un 83%.

El compromiso organizacional se define como la herramienta que tiene el
area de talento humano, usado para observar la fidelidad y lazo de los
trabajadores hacia la empresa, consiguiendo la identificacion y apego de los
empleados hacia ésta, siendo mayor las oportunidades del desarrollo, las
habilidades y competencias, formando grupos de trabajo, conduciendo al logro de

Sus objetivos.
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A su vez es posible lograr que los trabajadores se comprometan a su
trabajo como parte de sus propios bienes (compromiso de continuidad); para ello
el precio de dejar la empresa fuese muy alto debido a cldusulas de contrato,
estimulos, relaciones u otras politicas de gestion, dando como resultado la no
existencia de relacién entre las variables usadas para medir las dimensiones del
compromiso organizacional confirmando que son definiciones distintas lo cual la
empresa puede usar en su estatuto organizacional, para contribuir la unién con

sus empleados.

Seguidamente, se consideran los afios lo cual resulta representativo, pero
no ocurre lo mismo con los mas antiguos, lo cual se debe a que el estudio se ha

ejecutado en una organizacion muy joven. (Bayona, Gofi y Madorran, 2000).

Aamodt (2010, p. 287), menciona que el compromiso organizacional es la
fase en la cual el trabajador se vincula con una empresa en particular, sus
objetivos y ganas, a fin de prolongar su estadia en la empresa. Colaborar en lo
mayor posible con su organizacién, lo cual representa la compenetracion con su
empleo. ElI compromiso organizacional se traduce como la identificacion con su
organizacion empleadora. Los estudios reflejan que el compromiso organizacional
también colabora en reducir la inasistencia y rotacion del trabajador en la
empresa. Siendo un mejor indicador de la rotacién que la satisfaccion laboral.
Debido a la respuesta mas general y persistente hacia la empresa que la
satisfaccion con un empleo en particular. Pero el compromiso organizacional es
un comportamiento respecto al trabajo menos importante de lo que alguna vez lo
fue. Por lo tanto los trabajadores no permanecen en una sola organizacion
durante el periodo de su carrera, y la relaciébn que tienen con su jefe cambia
considerablemente. No obstante el compromiso de un trabajador hacia una
organizacion puede no ser importante como lo fue alguna vez, la creencia general
de los trabajadores de que la organizacibn reconoce su cooperacion y se
preocupa por su bienestar, muestran que el compromiso de la organizacion hacia

el empleado puede ser benéfico.
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Garcia (2006, p. 229), menciona que el compromiso organizacional es el

grado en que se identifica un trabajador y como se involucra con su organizacion.

Sherman y Bohlander (1992, p. 418), menciona que el compromiso
organizacional es un tipo de amor muy intenso a la organizacién. Al igual que la
participacion en el trabajo, lo cual promueve que los trabajadores se comuniquen
y participen en la organizacién, de manera que les dan mas control; sin embargo,
el compromiso organizacional va mas alld de la mayor comunicacion o mayor
control del trabajo. Al aumentar el compromiso con las organizaciones significa
gue los trabajadores adquieran un sentimiento, que sus metas personales son
acordes con las de la organizacion. Su nivel de participacion debe ser elevado

para que vean las recompensas personales como algo que se puede alcanzar.

Porter, Steers y Mowday (1979, p. 230), definieron el compromiso
organizacional como “aquella energia relativa que identifica a la persona con la

empresa y como participa en ella”.

Griffin y Bateman (1986, p. 120): i. las ganas de mantenerse unidos a la
organizacion, ii la creencia en los valores y metas de la organizacion y su
aceptacion, vy iii. El deseo de ejercer esfuerzo en nombre de la organizacién. Si
una persona esta comprometida con una organizacion, entonces, existira un lazo
fuerte con ella y valorara su pertenencia, estara de acuerdo con sus metas, su
sistema de valores y querra estar en ella, finalmente, estara lista para un trabajo
complejo. También se aconseja que el compromiso conlleve al buen
comportamiento de la ciudadania organizacional, como colaborar con otros y ser

particularmente conscientes.

En el Perd un grupo representativo del 89.0 % de docentes quienes
consideran que estdn comprometidos afectivamente de manera 6ptima con el
colegio, este resultado es alentador para los colegios publicos del nivel
secundario del distrito de huacho. Por otro lado el 10.6 % de los docentes sefialan
que el compromiso afectivo con su institucion es moderada. Un grupo

representativo del 82.9 % de docentes quienes consideran que el compromiso
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continuo de manera Optima con el colegio, este resultado es alentador para los
colegios publicos del nivel secundario del distrito de huacho. Un grupo
representativo del 79.7 % de docentes quienes consideran que el compromiso
normativo es de manera éptima con el colegio, este resultado es alentador para

los colegios publicos del nivel secundario del distrito de huacho.

Por lo tanto el compromiso organizacional tiene relacion positiva y
significativa con el desempefio docente en los colegios publicos de nivel
secundario del distrito de huacho. (Méndez, 2000) (Tesis compromiso
organizacional y el desempefio docente en las instituciones educativas estatales
de nivel secundario del distrito de huacho 2014 pp. 79, 80, 81, 88)

Dimensiones de la variable compromiso organizacional

Segun Allen 'y Meyer (1998, p. 128), lo dividen en tres dimensiones:

+Se preocupa esenciamente del apego
emocional de la persona con la organizacién

Compromiso de +«Se preocupa esencialmente del apego
continuidad emocional de la persona con la organizacion

*Es la capacidad ética, basada en el
Compromiso normativo compromiso y responsabilidad expresada por
la persona hacia su organizacion empleadora.

Figura 1. Dimensiones del compromiso organizacional segun allen y meyer

1.2.2 Bases tedricas del desempefio laboral

A continuacién se presentan algunas definiciones del desempefio laboral segun

diversos autores:
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*"Es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion en &l
logro de sus actividades y objetivos laborales y permite evaluar el cumplimento de
Coulter las metas estratégicas a nivel individual".

(2013,
p.124)

*“Es el grado de cumplimiento del trabajo y depende de varios factores que influyen
significativamente”.

*“El conjunto de conductas que son relevantes para las metas de la organizacién o
la unidad organizativa en la que la persona trabaja”.

~
«"Son comportamientos cognitivos, psicomotores, interpersonal, bajo la inspeccién
de la persona, graduable en términos de habilidad y relevante para las metas
Campbell organizacionales”.

J

N
*"Es un proceso que permite valorar el rendimiento del trabajador acorde a las
necesidades de la organizacion y determina su nivel de eficacia y eficiencia,
Delahanty incluyendo las actitudes, comportamiento laboral y motivaciones

/

Figura 2. Definiciones del desempefio laboral

El desemperio laboral es un proceso clave en la gestion de recursos humanos
gue pretende revalorar, de la manera mas ordenada e imparcial posible, la labor

de los trabajadores en el trabajo.

En Guatemala el desempefio laboral apropiado se podria conseguir en el
momento que la organizacidon proponga y mejore estrategias y procedimientos
gue ayuden y cooperen con la buena actividad para cada uno de los trabajadores,
y asi los empleados tengan se sientan confortables y motivados para
desenvolverse en sus labores asignadas, de la mejor forma posible. Sin embargo
los resultados muestran la no relacion estadisticamente significativa al nivel de
confianza de 0.05 entre Identificacion laboral y las variables demograficas debido

a; edad, sexo y tiempo de laborar. Concluyendo que la compenetracion
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profesional no tiene relacién con las variables demograficas del estudio, dichos

resultados no alcanza el valor minimo de “r’ para que exista una relacion

estadisticamente significativa (Reyes, 2014, p.79)

En el Peru el desempefio laboral es un proceso importante a través del
cual observa el interés total del trabajador, y forma una ocupacién ideal que de
una u otra forma suele actuar en toda institucién innovadora. La mayoria de los
trabajadores buscan retroalimentarse y cumplir de la mejor forma todas sus
funciones, los trabajadores que tienen el puesto de jefatura estan al mando de
otros empleados tienen que vigilar y corregir el desempefio personal y poder

decidir lo mejor para la organizacion.

La evaluacién del desempefio permite medir con objetividad la calidad del
trabajo desarrollado y las potencialidades del trabajador. Este objetivo busca
mejorar el desempefio laboral, que se vincula con la eficiencia del sistema de
trabajo y el aumento de la productividad del trabajo. Corresponde a un proceso
aplicable a lo largo del ciclo de recursos humanos, debido a su caracter continuo y
sistematico y su factibilidad de aplicaciébn como herramienta para el monitoreo de
personas. La evaluacion del desempefio entrega también valiosa informacion a
los trabajadores a través de la retroalimentacion, elevando su nivel de desempefio
a través de la determinacion de fortalezas y debilidades y consecuentemente
capacitando personas en coherencia con la estrategia organizacional. Desde la
perspectiva del clima laboral, este proceso también contribuiria a mejorar las
relaciones existentes entre jefes y subordinados. No obstante la connotaciéon
positiva del proceso, también presenta debilidades en su ejecucién relacionado
con los evaluadores y la complejidad en la aplicacibn de instrumentos y
metodologias que aseguren una evaluacion objetiva. Segun Chiavenato (2004),
algunas debilidades de la evaluacion del desempefio corresponden a la
connotacion de recompensa o castigo, el énfasis en la tramitaciéon de los
formularios mas que en la evaluacion critica del desempefio y la percepciéon del
proceso como injusto. La falta de equidad perjudica profundamente el proceso de
evaluacion, cuando los comentarios desfavorables del evaluador conducen una

reaccion negativa del evaluado y cuando la evaluacion no agrega valor.
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Realizando un analisis de estas debilidades, estas podrian evitarse mediante la
inclusién de buenas practicas en el proceso evaluatorio y a través de la aplicacion
de instrumentos representativos y empoderando a los evaluadores practicas
acordes a un proceso de evaluacién equitativo y objetivo. Con este fin se hace
indispensable el establecimiento al interior de las organizaciones de un
procedimiento de evaluacion del desempefio reglamentado, conocido por los
trabajadores, y ajustado a las caracteristicas organizativas de la institucion.

Cuando el desemperfio laboral es inferior a lo propuesto, el lider o gestor
debe empezar o tomar una medida disciplinaria de manera similar cuando el
desempeiio laboral es satisfactorio o mayor a lo estimado debe arengarse.
Teniendo como resultado la existencia de correlacion muy buena entre las

variables. (Altamirano y Verastegui, 2015, p. 180)

Robbins y Judge (2013, p. 324), explican que en las organizaciones solo
evaltan la forma en que los empleados realizan sus actividades y estas incluyen
una descripcion del puestos de trabajo, sin embargo, las compafias actuales,
menos jerarquicas y mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion,
hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas que constituyen el

desempeiio laboral:

Figura 3. Conductas del desempefio laboral segun Robbins Judge (2013, p.324)
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Dimensiones de la variable desempefio laboral
Segun resolucion ministerial de la oficina de gestion de recursos humanos del

Ministerio de Salud de Pert 2008, se consideran 8 dimensiones a evaluar:

eyl Planificacion

*Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo propio y del personal a su cargo,
asi como la habilidad para racionalizar los recursos asignados.

ey  Responsabilidad

*Califica el compromiso que asume el evaluado a fin de cumplir oportuna y adecuadamente con
las funciones encomendadas.

e INniciativa

*Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin necesidad de instrucciones y supervision,
generando nuevas soluciones ante problemas de trabajo con originalidad.

e Oportunidad

*Califica el cumplimiento de plazos en la ejecucion de los trabajos encomendados.

sl Calidad del trabajo

*Califica la incidencia de aciertos y errores consistencia, precision y orden en la presentacion del
trabajo encomendado.

el Confiabilidad y discrecion

*Califica el uso adecuado de la informacion, que por el puesto o las funciones que desempefia
debe conocery guardar reserva.

sl Relaciones interpersonales

*Califica la interrelacién personal y adaptacién al trabajo en equipo.

el Cumplimiento de las normas

*Califica el cumplimiento de las normas institucionales (reglamento interno de trabajo,
procedimientos, instructivos, entre otros.)

Figura 4. Dimensiones del desempefio laboral segun la oficina de recursos
humanos del Ministerio de Pera (2008, p.4)

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificaciéon Tedrica

Anderson menciona (2012)
Que la justificacion tedrica se debe al objetivo del estudio, generar reflexion
y debate académico acerca del conocimiento existente, comparar una
teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia de los conocimientos
existentes. La justificacion tedrica en una investigacion se debe al querer
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dar una solucién a un problema, o dar un aporte cientifico como respuesta,

proponiendo nuevas modelos de posibles soluciones a problemas.

1.3.2 Justificacién Metodoldgica

Anderson menciona (2012)
Que la justificacion metodolégica es cuando el proyecto busca o realiza un
nuevo método, que genera nuevos conocimientos validos y confiables, lo

cual refleja una forma nueva de hacer investigacion.

1.3.3 Justificacion Practica

Es conveniente conocer de qué manera puede el compromiso organizacional
repercutir en el desempefio laboral de los trabajadores, y asi poder brindar
servicios de mejor calidad, optimizando de la mejor manera los recursos por parte
del personal y usuarios, obteniendo objetivos y metas en comun, en la

organizacion de la forma mas eficiente posible.

A su vez este estudio repercute en el mejoramiento de la atencién al

publico asistente en dicho centro de salud.

Al concluir la investigacion debe cooperar con informacién significativa
referente en la repercusién del compromiso organizacional sobre el desempefio
laboral de un centro de salud. Y que se utilice para el mejoramiento laboral de

cualquier centro de salud.

La técnica de investigacion bibliografica contribuira a obtener informacién
bésica valida y confiable segun las variables mencionadas para el estudio,
habiendo encontrado estudios realizados en sitios similares, y en la recopilacién

de datos se encontré estudios muy exitosos.
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Colaborando con alternativas de respuesta que puedan contribuir el
fortalecimiento del compromiso organizacional en todas sus dimensiones y

repercutiendo en el mejoramiento del desempefio laboral.

Segun Meyer y Allen (1997) citado en ramos (2005). Lo importante para la
organizacion es conocer los intereses del personal que las integran, y saber que

el entusiasmo camina en paralelo con los intereses de la organizacion.

Por lo tanto se utilizara métodos que ayudara a medir el comportamiento de
las dimensiones de las variables compromiso organizacional y desempefio
laboral, aportando con nuevas teorias ya mencionadas lo cual facilite el
entendimiento del comportamiento de las variables permitiéndonos lograr
resultados exactos y asi la informacion recopilada permitird disefar, formular y
reformar como se ve el compromiso organizacional y desempefio laboral en el

personal de un centro de salud. San juan de Miraflores.

1.4 Problema

1.4.1 Realidad problematica

El compromiso organizacional se conceptualiza de diferentes enfoques, es un
enlace del individuo con la organizacion. Meyer y Allen (1997) lo traduce como un
estado animico y como una conducta que se expresa en un lazo psicolégico del
trabajador hacia la organizacion que dificulte que el empleado deserte de la
organizacion. (Baumanis, 2002; Clugston, Howell, y Dorfman, 2000; Smith, 2004).
Concluyen gque el compromiso organizacional esta relacionado con la cultura y el

funcionamiento de las organizaciones.

En Espafia el compromiso organizacional es uno de los instrumentos que
tiene la direccién de talento humano para observar la lealtad y vinculacién de los
empleados con su empresa. Existe entre los empleados de una empresa, cuando
se identifican con la misma, Consiguiendo que los empleados estén muy

identificados e implicados en la empresa que trabajan (compromiso actitudinal),
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mayores seran las oportunidades del desarrollo de las habilidades y capacidades
colectivas, formando equipos de trabajo, pudiendo conducir a que la empresa sea
mas eficiente y consiga sus objetivos. Por otra parte, se puede tratar de conseguir
gue los empleados se deban a la organizacion en base a sus propios intereses
(compromiso de continuidad); para ello el precio de desertar de la empresa fueran
muy elevados debido a politicas salariales, incentivos, relaciones, prestigio, u
otras politicas de gestion de talento humanos. Dando como resultado la
inexistencia de correlacion entre las variables usadas para medir el compromiso
organizacional (actitudinal y continuidad) confirmando que son dos conceptos
diferentes que la empresa puede usar en su politica de gestion de talento
humanos, para contribuir los lazos con sus empleados. En segundo lugar, se
considera la edad que si resulta significativa, sin embargo no ocurre lo mismo con
la antigledad, lo que se debe a que el andlisis se ha realizado en una

organizacion muy joven. (Bayona, Goiii y Madorran, 2000)

En el Perd un grupo representativo del 89.0 % de docentes quienes
consideran que estdn comprometidos afectivamente de manera 6ptima con el
colegio, este resultado es alentador para los colegios publicos del nivel
secundario del distrito de huacho. Por otro lado el 10.6 % de los docentes sefialan

gue el compromiso afectivo con su institucion es moderada.

Un grupo representativo del 82.9 % de docentes quienes consideran que el
compromiso continuo de manera Optima con el colegio, este resultado es
alentador para los colegios publicos del nivel secundario del distrito de huacho.
Por otro lado el 17.0 % de los docentes sefialan que el compromiso continuo con

su institucion es moderado.

Un grupo representativo del 79.7 % de docentes quienes consideran que el
compromiso normativo es de manera éptima con el colegio, este resultado es
alentador para los colegios publicos del nivel secundario del distrito de huacho.
Por otro lado el 20.2 % de los docentes sefialan que el compromiso normativo con

Su institucion es moderada. Por lo tanto el compromiso organizacional tiene
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relacion positiva y significativa con el desempefio docente en las instituciones
educativas publicas de nivel secundario del distrito de huacho. (Méndez, 2000).

El desempefio general, sino en el desempefio del puesto y en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. El desempeiio laboral es situacional,
ya que varia de persona a persona y también depende de varios factores

condicionantes que influyen de manera significativa.

El valor de las recompensas y la percepcion de estas dependen de la
dedicacion personal, que determinan la capacidad del esfuerzo individual que el
trabajador esta dispuesto a realizar en su puesto de trabajo. El cual depende de
las habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion de la labor que
desempefiard. De este modo, el desempefio laboral esta influenciado por todas
las variables ya mencionadas. (Chiavenato, 2009)

En Guatemala el desempefio laboral adecuado se podria conseguir cuando
la organizacién proponga e implemente estrategias y procedimientos que ayuden
y colaboren con la buena labor de cada uno de los trabajadores. Los cuales
también tengan como objetivo hacer sentir al trabajador confortable y motivado
para realizar sus labores asignadas de una mejor manera .sin embargo los
resultados muestran que no existe relacion estadisticamente significativa al nivel
de 0.05 entre Identificacion laboral y las variables demogréficas las cuales son;
edad, sexo y tiempo de laborar. Concluyendo que la Identificacién laboral no
tiene relacion con las variables demograficas del estudio, dichos resultados no

alcanza el valor minimo de “r’ para que exista una relaciéon estadisticamente

significativa (Reyes, 2014, p. 79)

En el Peru el desemperio laboral es un proceso importante mediante el cual
se estima el rendimiento global del empleado. Constituye una funcion especial
gue de una u otra manera suele efectuarse en toda organizaciéon moderna. La
mayor parte de los empleados procuran tener retroalimentacion respecto a la
manera gue se cumplen sus actividades, y de las personas que tienen a su cargo
la direccion de las labores de otros empleados tiene que evaluar el desempefio

individual para decidir las acciones que han de tomar.
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Cuando el desempefio laboral es inferior a lo estipulado, el lider o gestor
deben comenzar una accion correctiva de manera similar, el desempefio
satisfactorio o que excede a lo esperado debe alentarse. Teniendo como
resultado la existencia de correlacion muy buena entre las variables.

El centro de salud villa san Luis funciona en un local comunal perteneciente
a los pobladores de la zona de villa san Luis san juan de Miraflores. El cual cuenta
con 50 trabajadores a mas, entre personal nombrado, cas, por terceros,
serumistas, pasantes, internos y alumnos. Ofreciendo a la poblacion los servicios
de salud del primer y segundo nivel de atencién primaria y contando con
diferentes especialidades como son medicina general, odontologia. Enfermeria,
obstetricia, nutricion, psicologia. El compromiso organizacional en dicho centro de
salud se ve afectado pues las éareas de los servicios no cuentan con la
infraestructura adecuada, instrumental y material suficiente repercutiendo en el
desempeiio laboral de los trabajadores pues la calidad de atencion a los
pacientes se ve afectado por dicha razén, habiendo explicado y sustentando las
razones que afectan al compromiso organizacional que a su vez repercuten en el
desempeiio laboral de los trabajadores, el objetivo de este estudio es establecer
la relacién del compromiso organizacional y desempefio laboral con el propésito
de que este estudio aporte con nuevas teorias para el mejoramiento en la calidad
y eficiencia de la atencion con respecto al publico asistente en dicho centro de
salud.

1.4.2 Problema

Problema general

¢,Cual es la relacién entre compromiso organizacional y desempefio Laboral en el
personal de un Centro de salud. San Juan de Miraflores 20177

Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cual es la relacion entre compromiso organizacional afectivo con el desempeiio

Laboral en el personal de un Centro de salud. San Juan de Miraflores 20177
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Problema especifico 2

¢Cual es la relacion entre compromiso organizacional de continuidad con el
desemperio Laboral en el personal de un Centro de salud. San Juan de Miraflores
20177

Problema especifico 3

¢Cual es la relacion entre compromiso organizacional normativo con el
desempefo Laboral en el personal de un Centro de salud. San Juan de Miraflores
20177

1.5 Hipoétesis

Hipotesis General
El compromiso organizacional se relaciona con el desempefio laboral en el

personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.

Hipoétesis Especificas

Hipotesis especifica 1
El compromiso organizacional afectivo se relaciona con el desempefio laboral en

un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis especifica 2
El compromiso organizacional de continuidad se relaciona con el desempefio

laboral en un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.

Hipotesis especifica 3
El compromiso organizacional normativo se relaciona con el desempefio laboral

en un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017



36

1.6 Objetivos

Objetivo General
Establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio Laboral

en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.

Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relacién del compromiso organizacional afectivo con el desempefio

laboral en un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre el compromiso organizacional de continuidad con el

desemperio laboral en un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion del compromiso organizacional normativo con el

desemperio laboral en un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.



.  Marco metodoldgico
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2.1 Variables

Variable 1: Compromiso organizacional

Definicién conceptual segun Porter (1974), citado en Hoyos (2014, p. 67) es:
‘la energia correspondiente de la identificacion de la persona e
involucramiento con una organizacion particular, caracterizada por una
creencia y aceptacion de metas organizacionales y valores, disposicién
para ejercer el esfuerzo individual hacia metas en comun y un fuerte

deseo de mantener su membrecia en la organizacion”.

Definicion operacional: el compromiso organizacional serd medida con un
cuestionario que consta de 34 items y que tiene las siguientes dimensiones:

compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo.

Variable 2: Desemperio laboral

Definicion conceptual segun Arratia (2010), citado en Altamirano y Verastegui
(2015, p. 36), “son el valor del desempefio de cada trabajador, en funcion de las
actividades que desarrolla, de los objetivos y resultados que se debe lograr, y de
su probable avance; es una sucesidn que se usa para juzgar, estimar, la
excelencia de las cualidades de un individuo y, sobre todo, su aportacion al

negocio de la organizacion”.

Definicion operacional: EI desempefio laboral sera medido con una rubrica
de 8 dimensiones, las cuales son: planificacion, responsabilidad, iniciativa,
oportunidad, calidad del trabajo, confiabilidad y discrecion, relaciones

interpersonales y cumplimiento de las normas.



2.20peracionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1: compromiso organizacional
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Dimensiones  Indicadores lems Escalas Miveles Rango
Compromisc  Las 1,2 3 Munca =1 Dehil (15 —44)
- caracieristicas
stactivo Casinunca=2 Moderado  (45-62)
i nsles A 3 Cpti [B7—75)
Venes = o (87—
Las 4 58 )
caracteristicas Casi siempre =4
i 7.8 8
relativas sl )
trabsio Siermpre=5
Las 10,11,
experiencias 1213,
profesionales 1415
Compromiso  Inversionde 18,171 Munca =1 Dehil (1022}
continug tiempo en ls 2,18 ) B )
organizacin Casimunca =2 Moderado (2337
Aveces =3 Cptinno [(3E—-50)
Imversion de 20, 21, o
esfuerzo en la 22 23, Casi siempra =4
organizacion 24, 25 Siempre = 5
Compromiso  |denfificacion 28, 27, Munca =1 Dehil (B8-25)
Momativo con la 22,28 ] B )
organizacidn Casimunca =2  Moderado (2537
lestadala 3031,  AVeeEsS=3 Optimo  (35-49)
Organizacion 32, 33, Casi siempre = 4
34

Siempre=5




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: desempefio laboral
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Dimensiones Indicadores Items Escalas Miveles y
Rangos
Planificacion Planificacion Excelente =875  Inferior al
Responsabilidad Responsabilidad 2 _
Muy bueno = 7.00 promedio
Iniciativa Iniciativa 3
Bueno =525 (14 —34)
Oportunidad Oportunidad 4
porunida poriunida Regular = 3.50 Promedio
Deficiente = 1.75 (33 —33)
Calidad del Calidad del 5 Superior al
trabaj trabaj
I 1 promedio
Confiabilidad y Confiabilidad v G (24 —70)
discrecion dizcrecion
Relaciones Relaciones T
interpersonales interpersonales
Cumplimiento de  Cumplimientode 3

las mormas

las mormas

2.3Metodologia

La metodologia utilizada en esta investigacion es cuantitativo segin Hernandez,

Fernandez y Baptista (2010, p. 56) indican que utilizan la recoleccién de datos

para comprobar hipotesis, lo cual usa la medicion numérica y el analisis

estadistico, para establecer patrones de conductas y demostrar teorias, asimismo

indican que este enfoque es secuencial y probatorio, cada periodo antecede a la

siguiente y no podemos “saltearnos” etapas, la estructuras es estricta, aunque

desde luego, podemos redefinir alguna fase y parte de una idea, que va

acotandose y, una delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion,
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se revisa la literatura y se construye un marco o una perspectiva teorica. En este
estudio se busca establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el

desempeiio Laboral en el personal de un centro de salud.

2.4Tipo de estudio

Segun la finalidad serd una investigacion béasica porque no tiene propdésitos
aplicativos inmediatos pues solo busca enriquecer con el conocimiento cientifico

que existe de una determinada realidad (Carrasco, 2013, p. 43)

El presente estudio es de nivel correlacional porque tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular. (Hernandez, 2014,

pagina 93)

Segun la secuencia de las observaciones es transversal porque su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado. (Hernandez, 2014, p. 154).

Segun el tiempo de ocurrencia sera prospectivo porque se planea recopilar
los datos de una variable después del inicio del estudio. (Martinez, 2010, p. 5).

Segun el analisis y alcance de sus resultados sera observacional porque el
investigador actiia como un espectador del fenédmeno en estudio, sin intervenir en
él. (Martinez, 2010, p. 4).

2.5Disefo
El presente estudio sera de disefio no experimental porque se basa en las

observaciones de lo sucedido en su estado natural, sin la manipulacion del

investigador (Carrasco, p.71)
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2.6 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion
“Es la totalidad de unidades de andlisis del conjunto a estudiar. Como también es
el conjunto de individuos, objetos, elementos o fendmenos en los cuales se puede
presentar determinada caracteristica susceptible de ser estudiada” (D’Angelo,
2014, p. 2)

La poblacién objeto de estudio esta conformada por 50 trabajadores de

salud del centro Villa San Luis San Juan de Miraflores, del afio 2017.

Muestra
Es una parte del universo en la que se hallan representados los elementos de
cada uno de los estratos, grupo necesario para la investigacion que se propone

realizarla (Garceés, 2000, p. 89)

La muestra esta constituida por 50 trabajadores de salud del centro Villa

San Luis San Juan de Miraflores, del afio 2017

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Para la recoleccion de datos de la variable compromiso organizacional se usé
como técnica la encuesta, la cual permite obtener informacion de un grupo
significativo de trabajadores relacionados al problema de estudio, lo cual después,
a través de un analisis cuantitativo o cualitativo, arrojard conclusiones que

competen a los datos recogidos. (Alvarez, 2001, p.122)

Instrumento

El instrumento de recoleccibn de datos para la variable compromiso
organizacional fue el cuestionario, que es un sistema de preguntas ordenadas con
coherencia, con sentido logico y psicolégico, expresado con lenguaje sencillo y

claro. (Garcia, 2002, p.7). Este const6 de 34 items: 15 items para la dimensién de
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compromiso afectivo organizacional, 10 items para la dimension de compromiso
continuo organizacional y 9 items para la dimension de compromiso normativo
organizacional.

Para evaluar el desempefio laboral se usé como instrumento a la rdbrica que
constd de 8 items, los cuales fueron: planificacion, responsabilidad, iniciativa,
oportunidad, calidad de trabajo, confiabilidad y discrecion, relaciones

interpersonales y cumplimiento de normas.



Tabla 3

Ficha técnica del

organizacional

instrumento de medicion de
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la variable compromiso

Nombre del Cuestionario para medir Compromiso Organizacional
Instrumento
Autor/es: Meyer y Allen modificado por Hoyos (2014), Adaptado por Avellaneda
Velasquez Daniel José
Objetivo del Conocer el nivel de compromiso organizacional
instrumento:
Poblacion a la
que se puede Personal de salud
administrar:
Forma de
Administracién: Individual
Tiempo de
Aplicacion: 15 minutos
Descripciéon del Dimensiones: 3
Instrumento: 1. Compromiso Afectivo
2. Compromiso Continuo
3. Compromiso Normativo
Indicadores:
1. Compromiso Afectivo
- Las caracteristicas personales
- Las caracteristicas relativas al trabajo
2. Compromiso Continuo
- Las experiencias profesionales
- Inversién de tiempo en la organizacion
3. Compromiso Normativo
- Inversién de tiempo en la organizacion
- Inversién de esfuerzo en la organizacion
- Identificacion la organizacién
- Lealtad a la organizacion
Numero de ftems: 34
Escala de respuesta:
- Nunca
- Casi nunca
- A veces
- Casi siempre
- Siempre
Escala valorativa:
- Débil [34;78]
- Moderado [79;123]
- Optimo [124;170]
Muestra de
tipificacion: 30 trabajadores de salud
validez de Juicio de expertos: aplicable
contenido:
Confiabilidad: Valor del alfa de Cronbach = 0,953
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Tabla 4

Ficha técnica del instrumento de medicion de la variable desempefio laboral

Nombre del Rdubrica para medir Desempefio laboral
Instrumento
Autor/es: Direccion Regional de Salud Huanuco- Direccidn Ejecutiva de Salud

Objetivo del
instrumento:

Poblacién a la
gue se puede
administrar:

Forma de
Administracion:

Tiempo de
Aplicacion:

Descripcion del

Instrumento:
Muestra de
tipificacion:
validez de
contenido:

Confiabilidad:

de las Personas adaptado por Avellaneda Velasquez Daniel José
Medir el nivel de desempefio laboral

Personal de salud

Individual

10 minutos

Dimensiones: 8

Planificacion
Responsabilidad

Iniciativa

Oportunidad

Calidad del trabajo
Confiabilidad y discrecion
Relaciones interpersonales
Cumplimiento de las normas

©NOORAWDNE

Numero de items:
8 items

Escala de respuesta:
1. Excelente

2. Muy bueno

3. Bueno

4. Regular

5. Deficiente
Escala valorativa:

- Inferior al promedio [14;34]

- Promedio [35;53]

- Superior al promedio [54;70]
Trabajadores de salud

Juicio de expertos: aplicable

Valor del alfa de Cronbach = 0,940
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2.8Métodos de analisis de datos

Para el andlisis estadistico se utilizé el programa estadistico SPSS Version 23.
Los datos obtenidos fueron presentados en tablas y graficos de acuerdo a las

variables y dimensiones, para luego ser analizados e interpretados.

Para el contraste de hipétesis se hizo uso de la prueba estadistica

correlacion se Spearman con un 95% de confianza.

2.9 Aspectos éticos
Las consideraciones éticas se basan en el respeto del anonimato de los
participantes en la investigacion, es decir, las encuestas fueron anénimas y con

consentimiento previo de los encuestados.



1. Resultados
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Tabla b

Niveles de compromiso organizacional segun el personal del centro de salud Villa

San Luis, San Juan de Miraflores 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Débil 12 20.4 24.0 24.0
Moderado 24 48.0 48.0 72.0
Optimo 14 28.0 28.0 100.0
50 100.0 100.0
S0
40
2,
8 30
=
a
g
20
28,0%
[o5.0%]
10—
o T T LT
Debil Moderado Optimo

Nivel de compromiso erganizacional

Figura 5. Niveles de compromiso organizacional segun el personal del centro de

salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 5 y la figura 5 se presentan los niveles de compromiso
organizacional segun el personal del centro de salud Villa San Luis, donde el
28.0% presenta un compromiso organizacional 6ptimo, el 48.0% presenta una
compromiso organizacional moderado y el 24.0% presenta una compromiso

organizacional débil.
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Tabla 6
Niveles de compromiso afectivo segun el personal del centro de salud Villa San

Luis, San Juan de Miraflores 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Débil 11 22.0 22.0 22.0
Moderado 27 54.0 54.0 76.0
Optimo 12 24.0 24.0 100.0
50 100.0 100.0
60—
S0
@ 40
£
g 30—
=
20—
24 0%
10—

T P
Moderado Ciptimo

MNivel de compromiso afectivo

Figura 6. Niveles de compromiso afectivo segun el personal del centro de salud

Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 6 y la figura 6 se presentan los niveles de compromiso afectivo
segun el personal del centro de salud Villa San Luis, donde el 24.0% presenta un
compromiso afectivo optimo, el 54.0% presenta un compromiso afectivo
moderado y el 22.0% presenta un compromiso afectivo débil.



Tabla 7
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Niveles de compromiso continuo segun el personal del centro de salud Villa San

Luis, San Juan de Miraflores 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Débil 14 28.0 28.0 28.0
Moderado 21 42.0 42.0 70.0
Optimo 15 30.0 30.0 100.0
50 100.0 100.0
S0.0%—
40.0%%6
2,
& 30.0%—
s
=
o

20.0%

10.0%

0.0%—

30.0%

T
Moderaco

MNivel de compromiso continuo

LT
Ciptimo

Figura 7. Niveles de compromiso continuo segun el personal del centro de salud
Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 7 y la figura 7 se presentan los niveles de compromiso continuo

segun el personal del centro de salud Villa San Luis, donde el 30.0% presenta un

compromiso continuo optimo, el 42.0% presenta un compromiso continuo

moderado y el 28.0% presenta un compromiso continuo débil.



Tabla 8
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Niveles de compromiso normativo segun el personal del centro de salud Villa San

Luis, San Juan de Miraflores 2017

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Débil 10 20.0 20.0 20.0
Moderado 18 56.0 56.0 76.0
Optimo 12 24.0 24.0 100.0
50 100.0 100.0
60.0%
50.0%—
@ 40.0%—
E 30.0%— e
20.0%
10.0%—

T
Moderaclo

Nivel de compromiso normativo

P
Optimo

Figura 8. Niveles de compromiso normativo segun el personal del centro de salud
Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 8 y la figura 8 se presentan los niveles de compromiso

normativo segun el personal del centro de salud Villa San Luis, donde el 24.0%

presenta un compromiso normativo optimo, el 56.0% presenta un compromiso

normativo moderado y el 20.0% presenta un compromiso normativo débil.
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Tabla 9
Niveles de compromiso organizacional y desempefio laboral segun el personal del
centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

Inferior Promedio Superior  Total

al promedio al promedio
Nivel de Débil Recuento 7 4 1 12
compromiso % de C.O. 58.3% 33.3% 8.3% 100.0%
organizacional Moderado Recuento 8 9 7 24
% de C.O. 33.3% 37.5% 29.2% 100.0%
Optimo  Recuento 2 8 4 14
% de C.O. 14.3% 57.1% 28.6% 100.0%
Recuento 17 21 12 50
% de C.O. 34.0% 42.0% 24.0%  100.0%
107 d erii; ?A pdeeﬁ o
laboral

M Inferior al promedio
E Promecio
[ superior al promedio

Recuento

Debil Moderacdo Optimo

Nivel de compromiso erganizacional

Figura 9. Niveles de compromiso organizacional y desempefio laboral segun el

personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 9 y la figura 9 se presentan los niveles de compromiso

organizacional y desempefio laboral del personal del centro de salud Villa San



53

Luis, donde 7 trabajadores de salud presentan un desempefio laboral inferior al
promedio y a su vez tienen un compromiso organizacional débil, asimismo, 9
trabajadores de salud presentan un desempeiio laboral promedio y a su vez
tienen una compromiso organizacional moderado, finalmente, 8 trabajadores de
salud presentan un desempefio laboral promedio y a su vez tienen una

compromiso organizacional éptimo.

Tabla 10

Niveles de compromiso organizacional afectivo y desempefio laboral segun el

personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

Inferior  Promedio Superior  Total

al promedio al promedio

Nivel de Débil Recuento 5 5 1 11
compromiso % de C.O. 455% 45.5% 91.0% 100.0%

afectivo Moderado Recuento 10 9 8 27
% de C.O. 37.0% 33.3% 29.6% 100.0%

Optimo  Recuento 2 7 3 12
% de C.O. 16.7%  58.3% 25.0% 100.0%

Recuento 16.7 21 12 50

% de C.O. 34.0%  42.0% 24.0% 100.0%
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Mivel de
desempefo
laboral

10—

M Inferior al promeclio
H Fromedio
O Superior al promedio

5=

Recuento

Moderado (f)ptimo

Nivel de compromiso afectivo

Figura 10. Niveles de compromiso organizacional afectivo y desempefio laboral

segun el personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 10 y la figura 10 se presentan los niveles de compromiso
afectivo y desempefio laboral del personal del centro de salud Villa San Luis,
donde 5 trabajadores de salud presentan un desempefio laboral inferior al
promedio y a su vez tienen un compromiso afectivo débil, asimismo, 10
trabajadores de salud presentan un desempefio laboral inferior al promedio y a su
vez tienen una compromiso afectivo moderado, finalmente, 7 trabajadores de
salud presentan un desempefio laboral promedio y a su vez tienen una

compromiso organizacional afectivo 6ptimo.



Tabla 11

Niveles de compromiso organizacional continuo y desempefio laboral segun

personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017
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el

Inferior Promedio Superior  Total

al promedio al promedio
Nivel de Débil Recuento 7 6 1 14
compromiso % de C.O. 50.0% 42.9% 7.1% 100.0%
organizacional Moderado Recuento 8 7 6 21
% de C.O. 38.1% 33.3%  28.6% 100.0%
Optimo  Recuento 2 8 5 15
% de C.O. 13.3% 53.3% 33.3%  100.0%
Recuento 17 21 12 50

% de C.O. 34.0% 42.0% 24.0%  100.0%

MNivel de
desempefio
laboral

M Inferior al promedio
Il Fromedio
O] superior al promedio

Recuento

Moderado (f)ptimo

Nivel de compromiso continuo

Figura 11. Niveles de compromiso organizacional continuo y desempeiio laboral

segun el personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 11 y la figura 11 se presentan los niveles de compromiso

continuo y desempeiio laboral del personal del centro de salud Villa San Luis,

donde 7 trabajadores de salud presentan un desempefio laboral inferior

al
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promedio y a su vez tienen un compromiso continuo deébil, asimismo, 8

trabajadores de salud presentan un desempefio laboral inferior al promedio y a su

vez tienen una compromiso organizacional continuo moderado, finalmente, 8

trabajadores de salud presentan un desempefio laboral promedio y a su vez

tienen una compromiso continuo éptimo.

Tabla 12

Niveles de compromiso organizacional normativo y desempefio laboral segun el

personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

Inferior  Promedio Superior  Total
al promedio al promedio

Nivel de Débil Recuento 7 3 0 10
compromiso % de C.O. 70.0% 30.0% 0.0%  100.0%

organizacional Moderado Recuento 8 12 8 28
% de C.O. 28.6% 42.9% 28.6% 100.0%

Optimo  Recuento 2 6 4 12
% de C.O. 16.7% 50.0% 33.3% 100.0%

Recuento 17 21 12 50
% de C.O. 34.0% 42.0% 24.0% 100.0%
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desempefio
laboral

B Inferior al promedio
I Promedio
[ Superior al promecdic

Recuento

Débil IModerado Optimo

Mivel de compromiso normativo

Figura 12. Niveles de compromiso organizacional normativo y desempeiio laboral

segun el personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

En la tabla 12 y la figura 12 se presentan los niveles de compromiso
normativo y desempeiio laboral del personal del centro de salud Villa San Luis,
donde 7 trabajadores de salud presentan un desempeiio laboral inferior al
promedio y a su vez tienen un compromiso normativo débil, asimismo, 12
trabajadores de salud presentan un desempefio laboral promedio y a su vez
tienen una compromiso organizacional normativo moderado, finalmente, 6
trabajadores de salud presentan un desempeiio laboral promedio y a su vez

tienen una compromiso normativo 6ptimo.



Tabla 13

Niveles de desemperio laboral segun dimensiones en el personal del centro de

salud Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017

Deficiente Regular Bueno  Muy bueno Excelente
Planificacion 12 36 24 24 4
Responsabilidad 8 32 28 22 10
Iniciativa 6 32 24 30 8
Oportunidad 12 28 28 22 10
Calidad del trabajo 6 22 42 18 12
Confiabilidad y
discrecion 18 34 12 28 8
Relaciones
interpersonales 4 18 34 28 16
Cumplimiento de las
normas 8 24 24 40 4

¥ DEFICIENTE

¥ REGULAR

® BUENO

¥ MUY BUENO

¥ EXCELENTE

Figura 13. Niveles de desempefio laboral segun el personal del centro de salud
Villa San Luis, San Juan de Miraflores 2017
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En la tabla 13 y la figura 13 se presentan los Niveles de desempefio laboral
segun dimensiones del personal del centro de salud Villa San Luis, San Juan de
Miraflores 2017, donde 36 personas presenta en la dimension de planificacion un
nivel regular, 32 personas presenta un desempefio laboral de responsabilidad
regular, 32 personas presenta un desempefio laboral de iniciativa regular, 28
personas presentan un desempefio laboral de oportunidad bueno, 42 personas
presenta un desempefio laboral de calidad de trabajo bueno, 34 personas
presenta un desempenio laboral de confiabilidad y discrecion regular, 34 personas
presenta un desempeio laboral de relaciones interpersonales bueno y 40
personas presenta un desempefio laboral de cumplimiento de las normas muy

bueno,

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general:

HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempeiio
laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017.

H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en

el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017.
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Tabla 14

Grado de correlacion y nivel de entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores
2017.

Compromiso Desempefio
Organizacional laboral
Nivel de Compromiso Coeficiente de 1.000 .306*
Organizacional Correlacion
Sig. (bilateral) .031
N 50 50
Desempeiio laboral Coeficiente de 306" 1.000
Correlacion
Sig. (bilateral) .031
N 50 50

En la tabla 14 se presenta los resultados del coeficiente de correlaciéon de
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. A través del coeficiente
de correlaciéon de Rho de Spearman (0,306*) se puede observar que existe una
correlacion positiva y débil segun Abraira. V, Pérez de Vargas A. con una
significancia estadistica p < 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis nula,
afrmando que existe una relacibn entre el compromiso organizacional y el
desempenio laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores
2017.

Hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el
desempeiio laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores
2017.

H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el desempefio

laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017.
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Tabla 15

Grado de correlacién y nivel de significacién entre el compromiso organizacional
afectivo y el desemperio laboral en el personal de un centro de salud. San juan de
Miraflores 2017.

Compromiso Desempefio
Organizacional laboral
afectivo
Nivel de Compromiso Coeficiente de 1.000 .202
Organizacional Correlacién
afectivo Sig. (bilateral) .159
N 50 50
Desempefio Coeficiente de .202 1.000
laboral Correlacion
Sig. (bilateral) .159
N 50 50

En la tabla 15 se presenta los resultados del coeficiente de correlacion de
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. Al ser la significancia
estadistica p > 0,05, no se rechaza la hipétesis nula, afirmando que no existe
relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral en el

personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017.

Hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional continuo y el
desempenio laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores
2017.

H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional continuo y el desempefio

laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017.
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Tabla 16

Grado de correlacién y nivel de significacién entre el compromiso organizacional
continuo y el desempefio laboral en el personal de un centro de salud. San juan
de Miraflores 2017.

Compromiso Desempefio
Organizacional laboral
continuo
Nivel de Compromiso Coeficiente de 1.000 .318*
Organizacional Correlacién
continuo Sig. (bilateral) .024
N 50 50
Desempefio Coeficiente de .318* 1.000
laboral Correlacion
Sig. (bilateral) .024
N 50 50

En la tabla 16 se presenta los resultados del coeficiente de correlacién de
Spearman y su nivel de significancia entre las variables. A través del coeficiente
de correlacién de Rho de Spearman (0,318*) se puede observar que existe una
correlacion positiva y débil segun Abraira. V, Pérez de Vargas A, con una
significancia estadistica p < 0,05, por lo que se rechaza la hipétesis nula,
afirmando que existe una relacién entre el compromiso organizacional continuo y
el desempeiio laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de
Miraflores 2017.

Hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional normativo y el
desempeiio laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores
2017.

H1: Existe relacién entre el compromiso organizacional normativo y el desempefio
laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017.



Tabla 17
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Grado de correlacion y nivel de significacion entre el compromiso organizacional

normativo y el desemperio laboral en el personal de un centro de salud. San juan

de Miraflores 2017.

Compromiso Desempefio
Organizacional laboral
normativo
Nivel de Compromiso Coeficiente de 1.000 .368**
Organizacional Correlacion
normativo Sig. (bilateral) .008
N 50 50
Desempefio Coeficiente de 308" 1.000
laboral Correlacion
Sig. (bilateral) .008
N 50 50

En la tabla 16 se presenta los resultados del coeficiente de correlacion de

Spearman y su nivel de significancia entre las variables. A través del coeficiente

de correlacion de Rho de Spearman (0,368**) se puede observar que existe una

correlacion positiva y débil segun Abraira. V, Pérez de Vargas A, con una

significancia estadistica p < 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis nula,

afirmando que existe una relacién entre el compromiso organizacional normativo y

el desempeiio laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores

2017.



V. Discusion
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La salud es el derecho que tienen todas las personas, por lo tanto es frecuente
ver en los centros de salud del estado, que no cumplen con las necesidades de la

poblacién en lo que a atenciones asistenciales se refieren.

El compromiso organizacional aporta a que el personal de salud se sienta
involucrado con la organizacion y sus roles de trabajo generando un buen

desempefio laboral para el trabajo en equipo, logrando objetivos en comun.

En cuanto a la hipotesis general, existe relacion entre la variable
compromiso organizacional y desempefio laboral segun el personal de un centro
de salud. San juan de Miraflores 2017, (r=0,418, p=0,000), lo que podria
explicarse

Porque el personal de salud a pesar de estar en desventaja
estructuralmente hablando se mantienen optimistas en su compromiso de brindar
atencion a los pacientes y no permitiendo que afecte en su desempefio laboral. Lo
gue coincide con la explicacion dada por Meyer y Allen (1997) citado en ramos
(2005) menciona que lo importante para la organizacidon es conocer los interés
del personal que las integran, y saber que el entusiasmo camina en paralelo con
los intereses de la organizacién, la buena relacion personal, resultara beneficiosa
permitiendo eficiencia individual o grupal dando como resultado un servicio de alta
calidad como también concretando los objetivos y logros de la empresa teniendo

un éxito garantizado.

Lo que coincide con el estudio realizado por Hoyos (2014) en el Pera quien
encontrd correlacion moderada entre estas dos variables segun el valor obtenido
de r = 0.572*p = 0,000 < 0,05 y es estadisticamente significativo entre el
Compromiso organizacional y el desempefio docente en las instituciones

educativas estatales de nivel secundario del distrito de huacho 2014.

Y el realizado por Ruiz de Alba (2013) en Espafa en el que refiere que
fortalecer el grado de compromiso organizacional de los trabajadores hoteleros es
de importancia en direccion hacia sus necesidades. Mientras mas importancia se

pone en las personas, mayor sera su nivel de compromiso hacia la organizacion.
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Asimismo los resultados de este estudio no coinciden con el estudio
realizado por Reyes (2014) de Guatemala donde demostrd que no existe relacion
estadisticamente significativa entre identificacion laboral y desempefio laboral en
un grupo de trabajadores del area de una empresa a un nivel de 0.05.lo0 que
podria explicarse porque Segun Mathieu (1990) es de mucha importancia saber
identificar el compromiso organizacional existente en una organizacion publica o
privada, y que existen determinantes motivacionales que se traducen como; lo
remunerativo, infraestructura etc. que repercute en el personal comportandose de
manera distinta que son facil de identificar siendo determinante para un éxito o

fracaso comun de la organizacion.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, no existe relacion entre el
compromiso organizacional afectivo y el desempeiio laboral en el personal de un
centro de salud. San juan de Miraflores 2017. Se presenta los resultados del
coeficiente de correlacion de Spearman y su nivel de significancia entre las
variables. Al ser la significancia estadistica p > 0,05, no se rechaza la hip6tesis
nula, afirmando que no existe relacion. De acuerdo a lo investigado se puede
deber a la inestabilidad tanto del jefe inmediato como del jefe la organizacion, el
cual un cambio constante coopera a la no participacion de los trabajadores con su
organizacion, lo que podria explicarse porque, Allen y Mayer deducen que las
relaciones entre los empleados y sus lideres podrian influir en el desarrollo del
compromiso afectivo, donde se presenta mas en aquellos empleados cuyos
lideres les permitan participar en la toma de decisiones, que los traten con

consideracion y justicia.

Rodriguez (2005) se refiere a los lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacién al percibir la satisfaccion de sus necesidades
(especialmente las psicolégicas) y expectativas; por ende disfrutan de su
permanencia en la organizacion. (p.48), en este caso se observa que no se
rechazé la hipotesis nula debido a que ciertos autores coinciden con la
investigacién debido a un constante cambio del lider en el centro de salud y la

inestabilidad de expectativas en la organizacion.
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Lo que coincide con el estudio realizado por Soberantes y De la Fuente
(2009), quienes encontraron que las empresas poseen personalidad y cultura
propia, deben implementar un clima organizacional favorable, y asi tener la
seguridad de que su personal asumird el compromiso organizacional, factor
importante y fundamental dentro de cada organizacién, teniendo en cuenta que es
una variable actitudinal donde se refleja la liga afectiva entre el empleado y su

organizacion (p.126).

Y el realizado por Rivera (2010) quien encontré el grado de compromiso
organizacional afectivo y de continuidad, son actitudes mostradas por los
docentes en mayor grado que el compromiso normativo. Segun los estadisticos
Pearson y Spearman arrojan un grado de relacion mediano entre las
caracteristicas demogréficas: sexo y antigiiedad laboral para establecer los

analisis correlacionales

En cuanto a la hipétesis especifica 2, existe una relacion entre el
compromiso organizacional continuo y el desempeiio laboral en el personal de un
centro de salud. San Juan de Miraflores 2017. Se presenta los resultados del
coeficiente de correlacion de Spearman (0,318*) se puede observar que existe
una correlacién positiva y débil segun Abraira. V, Pérez de Vargas A, con una
significancia estadistica p < 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis nula,
afirmando que existe una relacién entre el compromiso organizacional continuo y
el desempefio laboral. Lo que podria explicarse que a pesar de las adversidades
estructurales y demogréficas los trabajadores continlan comprometidos con su
empleo de la mejor manera pues al no encontrar otras alternativas laborales o ser
escasas para alguno de ellos ya sea por su edad o inversion tanto en tiempo
como econdémico en transporte o tiempo de servicio en la institucion siguen
desempeinandose de la mejor manera posible. Lo cual coincide lo dicho por
Rodriguez (2005). Siendo probable hallar una conciencia del trabajador
relacionado al esfuerzo y sacrificio, lo cual se perderia en caso de dejar la
organizacion, haciendo referencia a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos)
en los cuales se incurriria al retirarse, o las escazas posibilidades de hallar otro
trabajo. (p.49)
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En cuanto a la hipotesis especifica 3, existe una relacién entre el
compromiso organizacional normativo y el desempefio laboral en el personal de
un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017. Se presenta los resultados del
coeficiente de correlacion de Spearman y su nivel de significancia entre las
variables. A través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (0,368**)
se puede observar que existe una correlacion positiva y débil segun Abraira. V,
Pérez de Vargas A, con una significancia estadistica p < 0,05, por lo que se
rechaza la hipoétesis nula, afirmando que existe una relacion entre el compromiso
organizacional normativo y el desempeio laboral, las capacitaciones en el sector
publico area de salud es limitado y costoso, sin embargo existe un grupo de
trabajadores que lo hacen de manera independiente con la finalidad de estar mas
comprometidos con su empleo y desempeiiarse laboralmente de la mejor manera
sin importar los obstaculos ni las deficiencias que existen hoy en dia, lo cual es

facil de encontrar.

El resultado es semejante al estudio realizado por Pérez (2013) en México
en el cual, demostro relacion positiva significativa entre compromiso normativo y
el desempefio laboral, debido al personal médicos que presentaron un bajo
compromiso organizacional normativo y desempefio laboral lo que se debio a las
carencias de aprendizaje. Entre tanto en el personal de enfermeria mostraron méas
compromiso organizacional normativo obteniendo bajos puntajes en la calidad en
atencion meédica y técnica asi como, baja colaboracion a la organizacion, sin
embrago en lo que respecta a las enfermeras, los datos obtenidos son de gran
importancia debido a que refutan lo indicado por varios autores, Allen y Mayer
(1997), citado en Ramos (2005). Mencionan que el compromiso normativo se da
en base a la inversion que la empresa hace en el personal, inversiones tales
como pagos de entrenamiento patrocinado a favor del empleado, o politicas de
contratacion y conociendo las normas de reciprocidad, causando incomodidad a

los empleados.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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El compromiso organizacional se relaciona con el desempefio laboral
en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017, la

cual es positiva y débil (r = 0,306* y p < 0,05).

El compromiso organizacional afectivo no se relaciona con el
desemperio laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de
Miraflores 2017. (p > 0,05).

El compromiso organizacional continuo se relaciona con el desempefio
laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores
2017, la cual es positiva y débil (r = 0,318* y p < 0,05).

El compromiso organizacional normativo se relaciona con el
desemperio laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de
Miraflores 2017, la cual es positiva y débil (r = 0,368* y p <0,05).



VI. Recomendaciones
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De acuerdo al estudio realizado, se recomienda:

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Hacer un amplio andlisis sobre las dimensiones de la variable
compromiso organizacional y la relacion con las dimensiones del
desemperio laboral, para analizar y relacionar probables similitudes y

diferencias halladas, en los futuros estudios a realizar.

Utilizar al maximo los cambios a la nueva instalaciéon del centro de
salud, para una reevaluaciéon del compromiso organizacional y sus
dimensiones y su relacibn con el desempefio laboral y sus

dimensiones.

Tomar en cuenta la inestabilidad del lider del centro de salud, debido a
gue sera considerado, como ejemplo para los trabajadores
transmitiendo el compromiso organizacional que pueda repercutir en el

desempeiio laboral de algunos empleados.

Identificar el liderato en el staff de profesionales de cada servicio
empleando instrumentos, tales como: entrevistas, encuestas Yy
observaciones. Y asi poder optimizar el recurso humano para un
excelente lider a futuro, garantizando eficiencia, logros y trabajo en

equipo para el bienestar de los pacientes.

Mantener el proceso de evaluacion de desempefio laboral a los
trabajadores e incluir el cuestionario de compromiso organizacional y
sus dimensiones para la evaluacion del personal y que conozcan los
resultados obtenidos para un futuro mejoramiento e innovacion de
estrategias, que determine objetivos especificos a mediano plazo
segun al cargo del empleo. Incrementar procesos de preparacion
continua para los trabajadores de salud, incluyendo la relacion del

compromiso organizacional con el desemperio laboral.
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TITULO: Compromiso organizacional y desempefio laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017

AUTOR: Br. Daniel José Avellaneda Velasquez

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema principal:

,Cudl es la relacion entre
compromiso organizacional y
desempefio Laboral en el
personal de un Centro de salud.
San Juan de Miraflores 201772

Problemas secundarios:

,Cudl es la relacion entre
compromiso organizacional
afectivo con el desempefio
Laboral en el personal de un
Centro de salud. San Juan de
Miraflores 20177

¢Cudl es la relacién entre
compromiso organizacional de
continuidad con el desempefio
Laboral en el personal de un
Centro de salud. San Juan de
Miraflores 2017?

,Cudl es la relacion entre
compromiso organizacional
normativo con el desempefio
Laboral en el personal de un
Centro de salud. San Juan de
Miraflores 2017?

Objetivo general:

Establecer la relacién entre el
compromiso organizacional y
el desempefio Laboral en el
personal de un centro de
salud. San juan de Miraflores
2017

Objetivos especificos:

Determinar la relacion del
compromiso  organizacional
afectivo con el desempefio
laboral en un centro de salud.
San juan de Miraflores 2017

Determinar la relacion entre
el compromiso organizacional
de continuidad con el
desempefio laboral en wun
centro de salud. San juan de
Miraflores 2017

Determinar la relacion del
compromiso  organizacional
normativo con el desempefio
laboral en un centro de salud.
San juan de Miraflores 2017

Hipotesis general:

El compromiso
organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en
el personal de un centro de
salud. San juan de Miraflores
2017.

Hipdtesis especificas:

El compromiso
organizacional afectivo se
relaciona con el desempefio
laboral en un centro de
salud. San juan de Miraflores
2017

El compromiso
organizacional de
continuidad se relaciona con
el desemperio laboral en un
centro de salud. San juan de
Miraflores 2017

El compromiso
organizacional normativo se
relaciona con el desempefio
laboral en un centro de
salud. San juan de Miraflores
2017

Variable 1: Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Las caracteristicas 1,2y3
Compromiso personales Débil
Afectivo [34:78]
Las caracteristicas | 45678y
relativas al trabajo 9 Moderado
. [79;123]
Las experiencias
Profesionales
10,11,12,13 Optimo
y . »14y15 [124;170]
. Inversion de tiempo en
Com_promlso la organizacion
Continuo 16,17,18 y
19
Inversién de esfuerzo en
la organizacion 20,21,22.23
24y 25
Identificacion  con la | 262728y
organizacion 29
Compromiso
Normativo .
lealtad a la organizacion | 30,31,32,33
y 34
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Planificacion Planificacion 1
Responsabilidad Responsabilidad 2 Inferior al promedio
Iniciativa Iniciativa 3 (14 -32)
Oportunidad Oportunidad 4 Promedio
Calidad del trabajo Calidad del trabajo 5 (33-52)
Confiabilidad y | Confiabilidad y 6 Superior al
discrecion discrecion 7 promedio
Relaciones Relaciones (53-70)
interpersonales interpersonale 8
Cumplimiento de las | Cumplimiento de
normas las normas
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TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION INSTRUMENTOS
POBLACION: Variable 1:

TIPO:

Investigacion basica

DISENO:

No experimental

METODO:

Hipotético - deductivo

Estd conformada por 50
trabajadores del centro de
salud Villa San Luis, del
distrito de San Juan de
Miraflores, del afio 2017

TAMARNO DE MUESTRA:

La muestra esta constituida
por 50 trabajadores del
centro de salud Villa San
Luis, del distrito de San Juan
de Miraflores, del afio 2017

Compromiso organizacional
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Autor: Hoyos

Afo: 2014

Monitoreo: Daniel
Avellaneda Veladsquez
Ambito de Aplicacion: Centro
de salud Villa San Luis
Forma de Administracion:
Individual

Jose

Variable 2:
laboral

Desempefio

Técnica: Observacion
Instrumento: Rubrica

Oficina de desarrollo
humanos -

Autor:
de recursos
Minsa

Afio: 2008
Monitoreo: Daniel
Avellaneda Velasquez

Jose
Ambito de Aplicacion: Centro
de salud Villa San Luis

Forma de Administracion:
Individual

DESCRIPTIVA:

Con frecuencia, la meta del investigador consiste en
describir fenémenos, situaciones contextos y eventos; esto
detalla como son y se manifiestan. Los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos etc. O cualquier otro fenémeno
que se someta a un analisis de estudio. (Danhke, 1989)
como también recolectan, evalian datos sobre diversos
conceptos u variables a investigar. En el estudio descriptivo
se selecciona una serie de cuestiones y se mide u recolecta
informacion de cada uno de ellas y asi poder describir lo
que se investiga. (Hernandez,2006, p 102)




80

Anexo 2: Constancia emitida por la institucion que acredite

la realizaciéon del estudio in situ

*TRABAJANDO PARA TOO@S LOS MALANSS”
“Afo del Buen Servicio al Ciudadano”

Daniel José Avellaneda Velasquez
Alumno de la Universidad César Vallejo
Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud

Por medio de la presente me dirljo a usted, para saludarla cordialmente y al
mismo tiempo en atencién a vuestro requerimiento, nos complace manifestarle
nuestra conformidad para que usted pueda realizar su investigacion referida al
Compromiso Organizacional y Desempedo Laboral de los trabajadores de
salud del Centro de Salud Villa San Luis, 2017 ; asimismo, manifiesto que se le
brindaran las facilidades necesarias para el recojo de la informacidn: asi como
de algun documento institucional que pueda brindarie informacion necesaria,
esperando que los resultados a los que arribe vuestra investigacion sea
compartida con nuestra institucion,

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle los sentimientos de
mi consideracion

Atentamente
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Anexo 3: Matriz de datos

& g8 ¢ 0D EFGHI I KL MHNOGPQERS L U v W X Y I AL AB AC AD AE AF AG AH Al AJ AK AL AM AN AD AP AQ AR AS AT AU AV AW
ABAJAQEDAD| CL [ TS | 1| 2| 3| 4|56 (7|8 % |10)11|12({13|14 151617 )18|18|20|21|22(23 (24|25 26|27 28|29 30|31 (3233 34 |TOTAL 0L 1234|5678 |TOTAL
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Anexo 4: Instrumento

1. Instrumentos de medicién de las variables

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
INSTRUCCIONES

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

Agradecemos su participacion.

DATOS GENERALES:
1.- Edad afos.
2.- Condicion Laboral: Nombrado () Contratado () Terceros ( )

3.- Tiempo de Servicio en el establecimiento:
DelA2afios( ) De2-5afios( ) De5al0afios( ) Mas de 10 afos ()

A continuacion tiene una serie de preguntas que permitirdn medir el compromiso organizacional del

establecimiento de salud. Debera responderlas segun la siguiente tabla de valores:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN A Cs S

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° Dimensiones / items N CN A |CS| S
I. COMPROMISO AFECTIVO

1 | Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
organizacion.

2 | En este establecimiento me siento como en familia.

3 | Siento de wverdad que cualquier problema de este
establecimiento, es también mi problema.

4 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
organizacidn en estos momentos.

5 | Me sentiria culpable si dejaria mi organizacién ahora.

6 | Me siento de verdad emocionalmente unido(a) a este
establecimiento.

7 | Realmente siento como si el problema de la organizacion
fueran mios.

8 | No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
mi organizacion.

9 | Realmente estoy contento de trabajar en este establecimiento.
10 | Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion hacia
este establecimiento.

11 | Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion, es la inseguridad que representan las
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alternativas disponibles

12 | No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

13 | No me siento integrado plenamente en mi organizacion

14 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar
mi organizacién ahora.

15 | Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.

Il. COMPROMISO CONTINUO

16 | Hoy permanecer en esta organizacion, s una cuestion tanto
de necesidad como de deseo.

17 | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
establecimiento por todos los beneficios que perderia.

18 | Uno de los inconvenientes de dejar este establecimiento es
que hay pocas posibilidades de encontrar otro mejor.

19 | Si continuo en este establecimiento es porque en otro no
tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

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

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

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

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

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

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

I1l. COMPROMISO NORMATIVO

26 | Me siento muy a gusto en esta organizacion.

27 | Siento que le debo mucho a esta institucion.

28 | Creo que no podria dejar esta institucion porque siento que
tengo una obligacién con las personas de aqui.

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

30 | Estaorganizacién merece mi lealtad.

31 | Realmente esta institucion se merece mi lealtad.

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

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

34 | No abandonaria mi organizacién en estos momentos, porque

tengo un sentimiento de obligacién hacia las personas que
trabajan en ella.




Rubrica de desempefio laboral

Periodo:

Apellidos y nombres:

Fecha de Evaluacién:

85

Cargo y nivel:

Servicio en que labora:

Factores Unicos

Niveles Valorativos

\

\%

1.Planificacion: Excelente nivel Planifica con Buena En general tiene Le es muy dificil
Califica la capacidad | de planificacion | facilidad las planificacion. inconvenientes planificar las
para elaborar, de sus actividades. Aprovecha los para planificar las actividades de su
ejecutar y evaluar el actividades. Aprovecha recursos con actividades de su area. No
trabajo propio y del Maximo satisfactoriamente | criterio. area. Puede racionaliza los
personal a su cargo, provecho de los | los recursos. aprovechar mejor recursos
asf como la habilidad recursos. los recursos. asignados.
para racionalizar los
recursos asignados.
2.Responsabilidad: Excelente grado | Muy responsable Cumple con Ocasionalmente Falta en el
Califica el de en las funciones responsabilidad | asume las cumplimiento de
compromiso que responsabilidad | encomendadas. las funciones funciones los objetivos
asume el evaluado a en los trabajos Muestra encomendadas. | encomendadas. trazados. Poco
fin de cumplir que realiza. COMpromiso. compromiso.
oportuna y Facilidad para
adecuadamente con asumir
las funciones funciones.
encomendadas.
3.Iniciativa: Sabe asignar Con frecuencia Por lo general Se apega a la Carece de
Califica el grado de 1a | tareas con realiza aportes se apega a la rutina establecida, | iniciativa. Necesita
actuacion laboral instrucciones importantes para | rutina aveces lograsus | 6rdenes para
espontanea sin clarasy mejorar el trabajo, | establecida objetivos. comenzar
necesidad de precisas, sugiriendo formas | reportando acciones y lograr
instrucciones y evaluando para actualizar los | siempre sus objetivos.
supervision, continuamente | objetivos anomalias
generando nuevas avances y institucionales. existentes.
soluciones antes los logros.
problemas de trabajo
con originalidad.
4.0Oportunidad: Entrega sus Cumple con los Entrega los No todos los No cumple con los
Califica el trabajos en el plazos en la trabajos con trabajos los plazos fijados. Se
cumplimiento de plazo ejecucion de los posterioridad a cumple en el observa tiempo
plazos en la ejecucion | estaplecido, trabajos en la la fecha fijada. tiempo perdido.
de los trabajos inclusive fecha solicitada. No obstante establecido.
encomendados. algunas veces ocupa todo su

antes de los tiempo.

fijado.




86

5.Calidad del Realiza Generalmente La calidad de Frecuentemente Son mayores los
trabajo: ] excelentes realiza buenos trabajo realizado | incurre en errores | errores que los
Califica la incidencia . . . . .
. trabajos. trabajos con un es solo apreciables. aciertos en el
de aciertos y errores, ) . . .
; i Excepcionalmen | minimo de error, promedio. trabajo que
consistencia, . .
T te comete las supervisiones Algunas veces realiza. Debe ser
precision y orden en . .
) errores. son de rutina. comete errores revisado de
la presentacion del
bai dado no muy manera
trabajo encomen . o
! significativos. permanente.
6.Confiabilidad y Sabe usar la En general es Sabe diferenciar | No sabe Indiscreto, nada

discrecion:

Califica el uso
adecuado de la
informacién que por el
puesto o las funciones

informacién con
fines discretos y
constructivos
con respecto a

prudente y guarda
la informacién que
posee de la

institucion y de los

la informacion,
pero comunica
s6lo lo negativo
e indiscreciones

diferenciar la
informacién que
puede
proporcionar, de

confiable.

- la institucibn y a | compafieros de provocando modo que comete

gue desempefia debe o . . - .

los comparfieros. | trabajo como conflictos. indiscreciones
conocer y guarda A . . .

confidencial. involuntarias.
reserva
7.Relaciones Muestra Mantiene No siempre Generalmente no Es habitualmente
g\ttla_-fr_perlsonales: amabilidad con equilibrio manifiesta buen | muestra descortés en el
alifica la . . I .
todos, facilitando | emocional y trato con preocupacion ni trato, ocasiona

interrelacién personal
y adaptacion al
trabajo en equipo

la comunicacién,
permitiendo un
ambiente de
franqueza,
serenidad y
respeto.

buenos modales
en todo momento.

terceros, pero
esas acciones
no tienen mayor
trascendencia.

colaboracién por
las necesidades
de sus
comparieros de
trabajo.

guejas y conflictos
constantemente.

8.Cumplimiento de
las normas:
Callifica el

cumplimiento de las
normas institucionales
(Reglamento interno
de trabajo,
procedimientos,
instructivos y otros)

Siempre cumple
con las normas
generalesy
especificas de la
institucion.

Casi siempre
cumple las normas
de la institucion

Cumple con las
normas pero
requiere que se
le recuerde el
cumplimiento de
las mismas.

A veces no
muestra respeto a
las normas de la
institucion.

No cumple con las
normas.

Nombre del evaluador:

Cargo y nivel del evaluador:

Firma de conformidad del evaluador y evaluado

Evaluador

Evaluado
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El' H&M Anexo 5: Carta de consentimiento informado

CESAR VALLEJO

Consentimiento informado
Buenos dias, soy el Bach. Daniel José avellaneda Velasquez, estudiante del IV
ciclo de la Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud de la Universidad
César Vallejo, responsable del trabajo de investigacion titulado: Compromiso
organizacional y desempefio laboral en el personal de un centro de salud. San
Juan de Miraflores 2017.
La presente es para invitarle a participar del estudio, el cual tiene como objetivo
Establecer la relacion entre la Compromiso organizacional y el desempefio laboral
en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017.
Para poder participar en el estudio usted tendra que llenar un cuestionario de
manera anénima.
La informacion que Ud. brinde al estudio sera de uso exclusivo de la investigadora
y se mantendra la debida confidencialidad.
Su participacion es voluntaria y puede decidir retirarse del estudio en cualquier
etapa del mismo, sin que esto afecte de alguna manera su labor en la institucion.
Por participar del estudio Ud. no recibira ningin beneficio, salvo la satisfaccion de
contribuir en esta importante investigacion.

De antemano agradezco su participacion.

Nombres y Apellidos del Participante Firma del Participante



ESCUELA DE POSTGRADO

Anexo 6: Formato de validacién de instrumento

ucv

Baveasoas
S V-

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia

* | Claridad’® Sugerencias
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en csta

organizacion.

En esta organizaciéon me siento como en familia.

Si

| No

Si

No

Si

No

s
/

/

/

Siento de verdad que cualquier problema de este
establecimiento es también mi problema.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
organizacion en estos momentos.

Me sentiria culpable si dejaria mi organizacion ahora.

ANNRNN

Me siento de verdad emocionalmente unido(a) a este
establecimiento.

Realmente siento como si el problema de la organizacion

fueran mios.

Expcrimcmn un fuerte sentimiento de pertenencia hacia

Realmente cstoy contento  de trabajar en este
establecimiento.

Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion hacia
este establecimiento.

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles

e

12

13

| Me siento ligade emocionalmente a mi organizacion.

| Me siento mtcgrado plenamente en mi organizaciéon

—————— el

14

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien
dejar mi organizacion ahora.

Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO

Hoy permanecer en esta organizacion. €s una cuestion
tanto de necesidad como de deseo.

No
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17

Aunque quisiera, seria nitTy- dificil para mi dejar este
establecimiento por todos los beneficios que perderia.

18

Uno de los inconvenientes de dejar este establecimiento es
que hay pocas posibilidades de encontrar otro mejor.

19

Si continiio en este establecimiento es porque en otro no
tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

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

21

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

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

Si a final de afio tomara la decision de dejar este
establecimiento, serian muchas las ventajas laborales que
perderia.

24

En la actualidad permanezco en este establecimiento
principalmente por necesidad.

25

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

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATI VO

Bl =[] s <N TS %

No

=

No

Me siento muy a gusto en esta organizacion.

<|w

Siento que le debo mucho a esta institucion.

'Q-\ | N

Creo que no podria dejar esta institucion pordue siento que
tengo una obligacion con las personas de aqui.

>

-

Los problemas de la organizacion los asumo como mios.

Nl < R
B < ~ .

Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente esta institucién se merece mi Iealtad

Creo que es mi deber seguir trabzyando en esta mstntucnon
Me sentiria culpable si a fin de aflo dejara esta institucién,

Abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque
tengo un sentimiento de obligacion hacia las personas que

trabajan en ella.

~ NN | NNz S i B 6 ™ W WU - e e
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ ]

"Pertinencia:E! ifem corresponde al concepto tedrico formulado,
TRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

YClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del flem, es
conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia | Claridad Sugerencias
1 2 3
Si/] No | S | No | §i [ Ne

1 | Dimension 1: Planificacion v/ ¥ vy

2 | Dimensién 2: Responsabilidad Yy // /

3 | Dimension 3: Iniciativa = / v / Al

4 | Dimension 4: Oportunidad / W/ / b

5 | Dimension 5: Calidad del trabajo o o i

& | Dimensién 6: Confiabilidad y discrecion £ VA Wi

7 | Dimensién 7: Relaciones interpersonales £ 4 /

8 | Dimension 8: Cumplimiento de las normas / J /
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [~/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
‘Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
coneiso, exacto y directo

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

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

_
o
.../.{ ..... de..?.>.....del 20./.>
AISTEAD DE SALUD @
%wz': S fored k 'ﬁa' '?‘)\Um

........
----------------

Firma del Experto Informante.
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UstERSiaar
O Wartie

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

‘X

| | DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

No

Si

No

Si

No

1Et:taria feliz si pasara el resto o de mi carrera en esta
orgamzacnon

/

w N

| En esta organizacion me siento como en familia.

/
v

lSlemo de verdad que cualquier problema de este

| establecimiento es también mi problema.

v

4

' Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
| organizacion en estos momentos. o

' Me sentiria culpable si dc;ana mi organizacion ahora.

bl‘
v
L
d
/

@

| Me siento de verdad emocionalmente unido(a) a este
| establecimiento.

/S
v

I | Realmente siento como si el problema de la organizacion
| fueran mios.

e

| Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
mi organizacion.

Realmente estoy contento de trabajar en este
| establecimiento.

10

1

13

| este establecimiento.

| Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion hacia

v

/
v
v/
u/

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles

Me siento hgado emocionalmente a mi organizacion.

Me siento integrado plenamente en mi organizacion

14

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien
dejar mi organizacion ahora,

U\

HE—

15

Esta organizacion significa personalmente mucho para
mi.

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO

No

16

Hoy permanecer en esta organizacion, €s una cuestion

/
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tanto de necesidad como de deseo.
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17 | Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este ,
establecimiento por todos los beneficios que perderia. v £ /
18 | Uno de los mconvenientes de dejar este establecimiento
es que hay pocas posibilidades de encontrar otro mejor. | ¢ ¥ = _
19 | Si continiio en este establecimiento es porque en otro no ; _
tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui. v ‘
20 | Sera muy dificil para mi dejar esta organizacion, ‘ .
inclusive si lo quisiera. v A v/
21 | Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, i ,
como para pensar en salir de mi organizacion. " v
2 | Creo que hay pocas opciones de un lugar de trabajo :
___| mejor como para considerar el dejar este establecimiento. | ¢ ¥ )
2 | Si a final de afio tomara la decision de dejar este
establecimiento, serian muchas las ventajas laborales que | v
perderia. - v
24 | En la actualidad permanezco en este establecimiento |
principalmente por necesidad. v = ®
25 | Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en Ia
organizacion, podria haber considerado trabajar en otro Y '/ v
sitio,
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si_ | No | Si [ No | Si | No
26| Me siento muy a gusto en esta organizacion. S/ / / -
27| Siento que le debo mucho a esta institucion. 3 v s
2 Creo que no podria dejar esta institucion porque siento / S /
que tengo una obligacion con las personas de aqui. 3
# | Los problemas de la organizacién los asumo ) COMO mios . - L D
| 30 | Esta organizacion merece mi lealtad v v W . |
# | Realmente esta institucion se merece mi lealtad. . i /1
'3 | Creo que es mi deber seguir trabajando en esta| /| /
institucion. § ' '
3 | Me sentiria culpable si a fin de ano dejara esta | ‘ .
institucion, ' S A !
3 | Abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque , 2 ;
tengo un sentimiento de obligacion hacia las personas | ¥ ! v i
que trabajan en ella. |




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable lQ_] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr@; .....

(=

Especialidad del validador:...... J. ik 30125

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

i
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No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

IN° DIMENSIONES / items Pertinencia [Relevzancia Claridad Sugerencias
o Si No | Si No | Si | No o o
1 Dimension |: Planificacion i 7 -
2 Dimension 2: Responsabilidad / 4 ez
3 Dimension 3: Iniciativa / I
4  Dimension 4: Oportunidad , ' . i
5 Dimensién 5: Calidad del trabajo ’ L
6 Dimension 6: Confiabilidad y discrecion / 4 ¢
7 | Dimension 7: Relaciones interpersonales ‘ :
8 | Dimension 8: Cumplimiento de las normas / o

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable el ApIIC)ble después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia:El item comesponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensién



ESCUELA DE POSTGRADO
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®  Claridad’

Sugerencias

DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO

Si No

Si | No | Si

No

Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
organizacion.

/

&

En esta organizacion me siento como en familia.

Siento de verdad que cualquier problema de este
establecimiento es también mi problema.

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
organizacion en estos momentos.

Me sentiria culpable si dejaria mi organizacién ahora.

Me siento de verdad emocionalmente unido(a) a este
establecimiento.

Realmente siento como si el problema de la organizacion
fucran mios.

R R

Experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia
mi organizacion.

Realmente estoy contento de trabajar en este
establecimiento.

10

Siento que tengo un fuerte sentido de identificacion hacia
este establecimiento.

1

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles

12

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.

13

Me siento integrado plenamente en mi organizacion

14

Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien
dejar mi organizacién ahora.

15

Esta organizacién significa personalmente mucho para
mi.

NN

DIMENSION 2: COMPROMISO CONTINUO

No

No

No

16

Hoy permanecer en esta organizacién, es una cuestion

\ |2

solzl> I NN N PSP YIS SN [
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tanto de necesidad como de deseo.

Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
establecimiento por todos los beneficios que perderia.

Uno de los inconvenientes de dejar este establecimiento
es que hay pocas posibilidades de encontrar otro mejor.

Si contin(io en este establecimiento es porque en otro no
tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui.

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

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

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

Si a final de afio tomara la decisién de dejar este
cstablecimiento, serian muchas las ventajas laborales que
perderia.

En la actualidad permanezco en este establecimiento
principalmente por necesidad.

N Tl e TR Y B N

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

\_\ ™ \k\ \\ N \

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO

Me siento muy a gusto en esta organizacion.

Siento que le debo mucho a esta institucion.

Creo que no podria dejar esta institucion porque siento
que tengo una obligacién con las personas de aqui.

L.os problemas de la organizacion los asumo como mios.

Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente esta institucion se merece mi lealtad.

Creo que es mi deber seguir trabajando en esta
institucion.

KPR NN Z

Me sentiria culpable si a fin de afio dejara esta
institucion.

NOINCN NN N2

sl Dol S kg =~ [P ] 5 \\\\\,\

Abandonaria mi organizacion en estos momentos, porque
tengo un sentimiento de obligaciéon hacia las personas
que trabajan en ella.

™

-
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ESCUELA DE POSTGRADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertilrencia Relevzancia Clal;idad Sugerencias

No No No

Dimension |: Planificacion

Dimension 2: Responsabilidad

Dimension 3: Iniciativa

Dimension 4: Oportunidad

Dimension 5: Calidad del trabajo

Dimension 6: Confiabilidad y discrecion

Dimensidn 7: Relaciones interpersonales

MSINNINNYN N2

~DV NN NN [ 2

@ Nl | B W N -
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Dimension 8: Cumplimiento de las normas

Observaciones (precisar si hay suficiencia): May  EJF\ CLENCA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: DANMEC  ANGE(  condowd Somomaren pyy.,, 08933 IT

.............................................................................................................................

j\g 8T
Especialidad del validador:................. s e o T

"Pertinencia:E! item corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

SClaridad: Se entiende sin dfficultad alguna el enunciado del item, es \ _ J %
conciso, exaclo y directo :WLAL é..,m.s

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados FirmaDdednféxpastgaboformante.
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ESCUELA DE POSGRADO

Compromiso organizacional y desempefio laboral en el personal de un

Centro de salud. San Juan de Miraflores 2017

Daniel José Avellaneda Velasquez

Escuela de Postgrado

Universidad César Vallejo Filial Lima
Resumen

El presente estudio titulado “Compromiso organizacional y desempefio laboral en
el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017, tuvo como
objetivo establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio

Laboral en el personal de un centro de salud. San juan de Miraflores 2017”.

El estudio fue cuantitativo, de tipo basica, descriptivo correlacional, de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por el 100% de la poblacion,
comprendida por 50 trabajadores comprendidos entre los 25 a 65 afios de edad,
entre hombre y mujeres del personal de un centro de salud. Para establecer dicha
relacion se utilizd 2 instrumentos: la escala de compromiso organizacional Meyer

y Allen y la rdbrica de desempefio laboral del Ministerio de Salud.

Los resultados obtenidos indicaron que el compromiso organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de

Miraflores 2017, la cual es positiva y débil (r = 0,306* y p < 0,05).

Palabras Clave: Compromiso laboral, Compromiso Organizacional, identificacion,

Organizacional y membresia
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Abstract

The present study entitled "Organizational commitment and work
performance in the staff of a health center. San Juan de Miraflores 2017, aimed to
establish the relationship between organizational commitment and work

performance in the staff of a health center. San Juan de Miraflores 2017 ".

The study was quantitative, descriptive, correlational, cross - sectional. The
sample consisted of 100% of the population, comprised of 50 workers between 25
and 65 years of age, between men and women of the staff of a health center. To
establish this relationship, two instruments were used: Meyer and Allen
organizational commitment scale and the Ministry of Health work performance

rubric.

Los resultados obtenidos indicaron que el compromiso organizacional se
relaciona con el desempefio laboral en el personal de un centro de salud. San

Juan de Miraflores 2017, la cual es positiva y débil (r = 0,306* y p < 0,05).

Keywords: Work commitment, Organizational Commitment, identification,

Organizational and membership.

Introduccién

De acuerdo con Chiavenato (1999), la cultura organizacional es un conjunto de
hébitos y creencias establecidas por medio de normas, valores, actitudes y
expectativas compartidos por todos los miembros de una organizacion.
Asi también, las organizaciones al igual que las personas tienen su propia
personalidad y cada organizacion es diferente una de la otra por esta
caracteristica en particular.

El conocimiento de la cultura en una organizacidbn es muy importante ya
gue ésta expresa claramente las actitudes, conductas y valores que han de tener
los empleados en su area de trabajo, lo cual constituye la base del desempefio

laboral. (Rivas y Samra, 2006, p.3).
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A nivel internacional, la encuesta “Work Watch” de Randstad (2010) revel6 que la
cultura organizacional es fundamental para los empleados. De acuerdo con esta
encuesta, la cultura organizacional tiene un gran impacto en la moral, la
productividad y la satisfaccién de los trabajadores de una compafiia.

El desempefio laboral segin Robbins (2004), complementa al determinar,
como uno de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la
fijacibn de metas, la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio,
porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que
cuando las metas son faciles.

En las organizaciones existen diferentes formas para evaluar el
desemperio, con la finalidad de determinar si existen problemas en cuanto a la
supervision de personal, a la integracion de un empleado en la misma,
aprovechamiento del potencial de un empleado por su desenvolvimiento en un
mejor cargo, etc.

Actualmente es comun hablar de temas como calidad, eficiencia y
productividad; sin embargo, estos factores no se pueden dar si no existe una
cultura organizacional bien consolidada, puesto que ésta juega un rol
determinante para establecer un ambiente de confianza, fidelidad y permanencia
en los empleados que son la base para que una organizacion sea productiva y
eficiente.

Por ello, este tema ha cobrado gran interés, en especial en las instituciones
del estado puesto que, cumplir metas y desempefiar roles de manera adecuada
son la base fundamental para que los trabajadores permanezcan en las mismas.
Por ello, sin lugar a dudas el desempefio laboral va en gran medida relacionado
con la cultura organizacional, porque en la manera en que los empleados
desempefian su cargo depende de la integracion y del aprovechamiento del
potencial por su desenvolvimiento en el mismo.

Por todo lo mencionado anteriormente surge el interés de realizar una
investigaciéon de la cultura organizacional y su relacion con el desempenio laboral
del personal de salud de la Microred Leonor Saavedra-Villa San Luis con el
proposito de hacer a la institucion mas eficiente y competitiva, la cual es la meta

de la gestion organizacional, asi como concientizar sobre la importancia de tener
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una directriz en la labor de los trabajadores de salud, evidenciada en la mision,

vision y valores que caracterizan a la entidad rectora como el Ministerio de salud.

Metodologia

La metodologia utilizada en esta investigacion es cuantitativo segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010, p. 56) indican que utilizan la recoleccién de datos
para comprobar hipotesis, lo cual usa la medicion numérica y el analisis
estadistico, para establecer patrones de conductas y demostrar teorias. Como
también, es de nivel correlacional porque tiene como finalidad conocer la relacién
o grado de asociacion que existe entre dos categorias o variables en una muestra
0 contexto en particular. (Hernandez, 2014, p.93). Es transversal porque su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momento dado. (Hernandez, 2014, p.154), de disefio no experimental porque se
basa en las observaciones de lo sucedido en su estado natural, sin la
manipulacion del investigador (Carrasco, p.71).

La poblaciéon estuvo conformada por 50 trabajadores de salud, La muestra estuvo
constituida por 50 trabajadores de salud y el muestreo que se usé fue no
probabilistico con intencion o conveniencia.

La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario que es un sistema de preguntas
ordenadas con coherencia, con sentido l6gico y psicolégico, expresado con
lenguaje sencillo y claro. (Garcia, 2002, p.7) y el de desempefio laboral elaborado
por la Direccién Regional de Salud Huanuco- Direccidn Ejecutiva de Salud de las

Personas (2015), ambos instrumentos adaptados por la autora.

Resultados

El 28.0% del personal del centro de salud Villa San Luis presenta un compromiso
organizacional Optimo, el 48.0% presenta una compromiso organizacional
moderado y el 24.0% presenta una compromiso organizacional débil.

Los niveles de compromiso afectivo representan el 24.0% optimo, 54.0%
moderado y el 22.0% débil.

Los niveles de compromiso continuo representan el 30.0% optimo, 42.0%
moderado y el 28.0% débil.
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Los niveles de compromiso normativo representan el 24.0% optimo, 56.0%
moderado y el 20.0% débil.

Los niveles de desempefio laboral representan 36 personas en la dimension de
planificacion un nivel regular, 32 personas un desempefio laboral de
responsabilidad regular, 32 personas un desempefio laboral de iniciativa regular,
28 personas un desempefio laboral de oportunidad bueno, 42 personas un
desempeiio laboral de calidad de trabajo bueno, 34 personas un desempeiio
laboral de confiabilidad y discrecion regular, 34 personas un desempefio laboral
de relaciones interpersonales bueno y 40 personas un desempefio laboral de
cumplimiento de las normas muy bueno,

Los niveles de compromiso organizacional y desempefio laboral del personal del
centro de salud Villa San Luis, donde 7 trabajadores de salud presentan un
desempefo laboral inferior al promedio y a su vez tienen un compromiso
organizacional débil, asimismo, 9 trabajadores de salud presentan un desempefio
laboral promedio y a su vez tienen una compromiso organizacional moderado,
finalmente, 8 trabajadores de salud presentan un desempefio laboral promedio y a

Su vez tienen una compromiso organizacional 6ptimo.

Al ser la significancia estadistica p < 0,05, se rechaza la hipétesis nula, afirmando
gue existe relacion entre compromiso organizacional y desempeiio laboral del

personal del centro de salud Villa San Luis.

Discusién

En cuanto a la hipétesis general, existe relacion significativa entre la variable
compromiso organizacional y desempefio laboral segun el personal de un centro
de salud. San juan de Miraflores 2017, (r=0,418, p=0,000)

Lo que coincide con la explicacion dada por Meyer y Allen (1997) citado en ramos
(2005) menciona que lo importante para la organizacion es conocer los interés
del personal que las integran, y saber que el entusiasmo camina en paralelo con
los intereses de la organizacién, la buena relacién personal, resultara beneficiosa
permitiendo eficiencia individual o grupal dando como resultado un servicio de alta
calidad como también concretando los objetivos y logros de la empresa teniendo

un éxito garantizado.
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En cuanto a la hipétesis especifica 1, no existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral en el personal de un
centro de salud. San juan de Miraflores 2017. Se presenta los resultados del
coeficiente de correlacion de Spearman y su nivel de significancia entre las
variables. Al ser la significancia estadistica p > 0,05, no se rechaza la hipétesis
nula, afirmando que no existe relacion.

Lo que coincide con el estudio realizado por Soberantes y De la Fuente (2009),
quienes encontraron que las empresas poseen personalidad y cultura propia,
deben implementar un clima organizacional favorable, y asi tener la seguridad de
gue su personal asumira el compromiso organizacional, factor importante y
fundamental dentro de cada organizacion, teniendo en cuenta que es una variable
actitudinal donde se refleja la liga afectiva entre el empleado y su organizacion
(p.126).

En cuanto a la hipétesis especifica 2, existe una relacion significativa entre el
compromiso organizacional continuo y el desempefio laboral en el personal de un
centro de salud. San Juan de Miraflores 2017. Se presenta los resultados del
coeficiente de correlacion de Spearman (0,318*). Lo que podria explicarse que a
pesar de las adversidades estructurales y demograficas los trabajadores
continian comprometidos con su empleo de la mejor manera pues al no encontrar
otras alternativas laborales o ser escasas para alguno de ellos ya sea por su
edad o inversion tanto en tiempo como econdmico en transporte o tiempo de
servicio en la institucion siguen desempefiandose de la mejor manera posible. Lo
cual coincide lo dicho por Rodriguez (2005). Siendo probable hallar una
conciencia del trabajador relacionado al esfuerzo y sacrificio, lo cual se perderia
en caso de dejar la organizacion, haciendo referencia a los costos (financieros,
fisicos, psicoldgicos) en los cuales se incurriria al retirarse, o las escazas
posibilidades de hallar otro trabajo. (p.49)

En cuanto a la hipétesis especifica 3, existe una relacion significativa entre el
compromiso organizacional normativo y el desempefio laboral en el personal de
un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017. Se presenta los resultados del
coeficiente de correlacion de Spearman y su nivel de significancia entre las
variables. A través del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (0,368**)

se puede observar que existe una correlacion positiva y débil segun Abraira. V,
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Pérez de Vargas A, con una significancia estadistica p < 0,05, por lo que se
rechaza la hipétesis nula, afirmando que existe una relacion significativa entre el
compromiso organizacional normativo y el desempefio laboral, las capacitaciones
en el sector publico area de salud es limitado y costoso, sin embargo existe un
grupo de trabajadores que lo hacen de manera independiente con la finalidad de
estar mas comprometidos con su empleo y desempefiarse laboralmente de la
mejor manera sin importar los obstaculos ni las deficiencias que existen hoy en

dia, lo cual es facil de encontrar.

El resultado es semejante al estudio realizado por Pérez (2013) en México en el
cual, demostré relacion positiva significativa entre compromiso normativo y el
desempefio laboral, debido al personal médicos que presentaron un bajo
compromiso organizacional normativo y desempefio laboral lo que se debi6 a las

carencias de aprendizaje.

Conclusiones
Primera. El compromiso organizacional se relaciona con el desempeiio laboral en
el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017, la cual es
positiva y débil (r = 0,306* y p < 0,05).
Segunda. ElI compromiso organizacional afectivo no se relaciona con el
desempeiio laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores
2017. (p > 0,05).
Tercera. EI compromiso organizacional continuo se relaciona con el desempefio
laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017, la cual
es positiva y débil (r = 0,318* y p < 0,05).
Cuarta. EI compromiso organizacional normativo se relaciona con el desempefio
laboral en el personal de un centro de salud. San Juan de Miraflores 2017, la cual
es positiva y deébil (r = 0,368* y p <0,05).
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