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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo principal el determinar la relación 

entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de 

los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, Octubre – Diciembre 2023. 

Fue de diseño no experimental, alcance correlacional y la muestra estuvo 

constituida por 80 trabajadores de ambos géneros; para lo cual se utilizó el 

Cuestionario de Compromiso Organizacional y el Cuestionario de Desempeño 

Laboral, ambos instrumentos de Tello (2021). A partir de los resultados 

alcanzados, se determinó que existe relación estadísticamente significativa, de 

tipo directa y de grado baja entre compromiso organizacional y desempeño 

laboral. Asimismo, la mayoría (68.8%) de los trabajadores poseen nivel de 

compromiso organizacional medio y el 80.0% de los trabajadores tienen un nivel 

de desempeño laboral alto. Por último, existe relación entre la dimensión de 

compromiso afectivo y desempeño laboral, pero no existe compromiso entre 

las dimensiones de compromiso de continuidad y compromiso normativo con 

desempeño laboral. Se llegó a la conclusión que existe relación 

estadísticamente significativa entre el compromiso organizacional y desempeño 

laboral en los trabajadores, r=270; p =,016. 

Palabras clave: compromiso organizacional, desempeño laboral, correlacional, 

variable, dimensión.  
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ABSTRACT 

The main objective of this research was to determine the relationship between 

organizational commitment and job performance in workers at mental health 

centers in the Province of Trujillo, October - December 2023. It had a non-

experimental design, correlational scope and the sample It was made up of 80 

workers of both genders, for which the Organizational Commitment 

Questionnaire and the Work Performance Questionnaire were used, both 

instruments from Tello (2021). From the results achieved, it was determined 

that there is a statistically significant relationship, direct and low degree, 

between organizational commitment and job performance. Likewise, the majority 

(68.8%) of the workers have a medium level of organizational commitment and 

80.0% of the workers have a high level of job performance. Finally, there is a 

relationship between the dimension of affective commitment and job 

performance, but there is no relationship between the dimensions of 

continuity commitment and normative commitment with job performance. It 

was concluded that there is a statistically significant relationship between 

organizational commitment and job performance in workers, r=270; p =.016. 

Keywords: organizational commitment, job performance, correlational, variable, 

dimension. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial se considera de gran importancia el tema referente al compromiso 

organizacional que poseen los profesionales del sector salud y el desempeño 

laboral que estos realizan en beneficio de la comunidad. La Organización 

Internacional del Trabajo (2023) menciona a los servicios de salud como ambientes 

laborales complejos y únicos con oportunidades y desafíos innatos. Corresponde a 

uno de los sectores más esenciales de la sociedad y economía; razón por la que, 

es necesario y esencial que exista un trabajo decente para los trabajadores de esta 

área con el propósito de que consigan brindar una atención de salud con calidad.  

Llapa, et al. (2009) manifiestan que, el rol del personal en el rubro de la salud ha 

estado definido por acciones racionales en su desempeño, a quienes se les exige 

que cumplan con los lineamientos y reglas que son parte de la política institucional; 

es decir, su compromiso se ha visto afectado por las expectativas y exigencias que 

tiene la institución de ellos, tales como, labores más complejas, innovaciones 

tecnológicas, transformaciones sociales, etc. Asimismo, menciona que, el 

compromiso es esencial para inmersión del profesional de salud en su carrera y la 

organización; favoreciendo que se logre las metas institucionales y profesionales.  

A nivel de Latinoamérica, menciona que el 80% de las personas consideran no 

sentir una potente conexión emocional y compromiso con su trabajo. Según 

Ledesma (gerente regional en Latinoamérica de Galup), tal resultado se debería al 

líder que poseen y no a las políticas y avances tecnológicos que posee la 

organización (Juárez, 2022).  

Por otro lado, con respecto a desempeño laboral, el análisis del mismo como pieza 

fundamental de la eficiencia y eficacia en las instituciones del sector salud, se 

constituyen en la actualidad como una abstracción de suma relevancia. Por lo que, 

la base en un proceso triunfante en el progreso de las organizaciones, es centrado 

en el compromiso organizacional de las personas que tienen participación en la 

misma (Molina, 2016). 

Dueñas (2020) revela en su investigación que la principal problemática encontrada 

fue la fatiga emocional, agotamiento al finalizar el día y cuadros de cansancio; 

factores que causaban repercusiones negativas en el desempeño del trabajador de 

salud y a su vez, afectaba su productividad.  
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A nivel local, en los centros de salud mental comunitarios, laboran diferentes 

trabajadores desde el personal de salud, administrativo y técnico; quienes atienden 

a los usuarios que presentan un problema de salud mental grave o con problemas 

psicosociales. La manera en que cada trabajador se desempeña va a ser la manera 

de cómo se sienten identificados y comprometidos con su trabajo, el cual es crucial 

para que haya un desempeño laboral correctamente. En el establecimiento se viene 

observando problemas que pueden afectar el compromiso organizacional y 

desempeño, tales como: ausencia de sistema de incentivos, diferencias entre 

compañeros y superiores, distracción de las labores e inflexibilidad en los horarios 

de trabajo.  

A partir de las afirmaciones planteadas anteriormente, se formula de la siguiente 

manera el problema de investigación ¿Cuál es la relación del compromiso 

organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud 

mental de la Provincia de Trujillo, Octubre - Diciembre 2023? 

Por lo tanto, como se llegó a tal problemática se toma la decisión de realizar la 

presente investigación y se justifica ya que es de gran importancia para conocer si 

los trabajadores asumen con responsabilidad de acuerdo a la función que 

desempeñan en los centros de salud mental. También, por el fácil acceso a la 

población que será objeto de estudio. 

Además, a nivel metodológico, los procedimientos que serán realizados en las 

diversas fases del estudio, serán de contribución para investigaciones que 

realizarán a futuro; las mismas que mantengan el mismo enfoque, diseño de estudio 

y en la que se plantee una problemática semejante.  

También, a nivel teórico; permitirá ahondar la información que hay sobre las 

variables estudiadas. También, generará resultados nuevos que servirán de utilidad 

como antecedentes para futuros estudiadores que estén interesados en investigar 

el mismo tema. Por último, su importancia social; los resultados conseguidos 

podrían ser de utilidad para que se desarrollen programas a futuro y de esta manera 

sensibilizar al personal que labora en los comunitarios. 

Tiene como objetivo general determinar la relación entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud 

mental de la Provincia de Trujillo, Octubre – Diciembre 2023. Los objetivos 

específicos fueron: Identificar el nivel de compromiso organizacional en los 
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trabajadores de los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo. Identificar el 

desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo. Establecer la relación de la dimensión compromiso afectivo del 

compromiso organizacional con el desempeño laboral en los trabajadores de los 

centros de salud mental de la Provincia de Trujillo.  Establecer la relación de la 

dimensión compromiso de continuidad de compromiso organizacional con el 

desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo y establecer la relación de la dimensión compromiso normativo 

del compromiso organizacional con el desempeño laboral en los trabajadores de 

los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo. 

Además, como hipótesis general se propuso la siguiente: El compromiso 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral en los trabajadores de los 

centros de salud mental comunitarios de la provincia de Trujillo, Octubre -Diciembre 

2023.  Mientras que las hipótesis específicas son: La dimensión compromiso 

afectivo de compromiso organizacional se relaciona con el desempeño laboral en 

los trabajadores de los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, la 

dimensión compromiso de continuidad de compromiso organizacional se relaciona 

con el desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo. Y la dimensión compromiso normativo de compromiso 

organizacional se relaciona con el desempeño laboral en los trabajadores de los 

centros de salud mental de la Provincia de Trujillo. 
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II. MARCO TEÓRICO

A nivel internacional, se considera los siguientes estudios como antecedentes de 

investigación, llevados a cabo por los siguientes autores: 

Núñez (2022) ejecutó una investigación en Guayaquil – Ecuador, donde estudió si 

el compromiso organizacional interviene en el desempeño laboral del hospital de 

Guayaquil para implementar un plan de estrategia de mejora en el establecimiento. 

El estudio fue cuantitativo, no experimental, para el cual se necesitó a 46 

participantes. Los resultados mostraron que, el promedio general de incidencia de 

las dimensiones de compromiso organizacional son: normativo (57%), afectivo 

(55%) y continuidad (51%); mientras que la incidencia en desempeño laboral, 

fueron atención médica y calidad técnica (59%) y productividad (49%). Se concluyó 

que, el desempeño laboral tiene dependencia en grado alto del compromiso 

organizacional que posee el personal enfermero.  

Calderón (2022) realizó un trabajo de investigación en Tabasco – México, con el fin 

de estudiar el nivel de compromiso organizacional del personal de salud en la salud 

pública institucional. La investigación fue cuantitativa, transversal, observacional, 

no experimental y descriptivo, el cual conto con la participación de 57 personal de 

salud. Los resultados mostraron que, 44.2% de los trabajadores se ubicó en nivel 

medio de compromiso, el 36.5% con un compromiso de nivel alto, nivel muy alto 

(17.3%) y bajo compromiso (1.9%). Se concluyó que, el compromiso organizacional 

en esta dependencia fue nivel medio en general y la que muestra mayor tendencia 

positiva es la dimensión afectiva. 

Bernal et al. (2021) hicieron una investigación en Tamaulipas – México, cuyo 

propósito fue estudiar el compromiso organizacional del personal de salud ante el 

COVID-19. El estudio poseía enfoque cuantitativo y fue alcance descriptivo, el cual 

necesitó la muestra de 235 colaboradores paramédicos, médicos y personal del 

área administrativa de una institución pública del sector de salud. Los resultados 

mostraron que, el 42% del personal estuvo de acuerdo, el 26% totalmente de 

acuerdo y el 14% en desacuerdo y el 18% no definió con claridad. Con respecto al 

compromiso de continuidad, el 43% estuvieron de acuerdo, el 25% totalmente de 

acuerdo. Por último, en compromiso normativo: el 47% obtuvo respuestas positivas, 

el 30% demuestran indecisión y el 23% refiere no estar de acuerdo. Concluyó que; 

el personal muestra un alto compromiso organizacional. 
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Bayser (2022) realizó una investigación en Buenos Aires – Argentina, con el 

propósito de detallar la correlación entre motivación y desempeño laboral en el 

profesional de enfermería de un establecimiento estatal de la Ciudad de Buenos 

Aires. El trabajo fue de tipo observacional, transaccional y de alcance descriptivo, 

el cual tuvo una participación de 60 profesionales de la carrera de enfermería. Los 

resultados muestran que el 98.4% tiene un nivel medio en competencias cognitivas, 

el 96,7% un nivel medio en competencias actitudinales y sociales, al igual en 

competencias de capacidad técnica (98.4%). Es decir, la mayoría de enfermeros 

tiene desempeño laboral de nivel medio. 

A nivel nacional, se cuenta con los siguientes antecedentes de investigación, 

realizados por los siguientes autores.  

Gonzáles (2022) hizo una investigación en Arequipa, y su fin fue instaurar la 

conexión entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en personal 

sanitario. El trabajo es cuantitativo, diseño no experimental, transaccional y nivel 

correlacional, para el cual tuvo la presencia de una población de 127 trabajadores. 

Los resultados revelaron que, el compromiso organizacional de los trabajadores de 

la MicroRed es alto (46.46%), nivel medio con 35.43% y nivel alto con 18.11%. Lo 

que concierne al desempeño laboral, la mayoría de los profesionales presentan 

desempeño laboral bueno (79.53%) y muy bueno con 20.47%. Se concluyó que, 

hay la presencia de significativa relación entre las dos variables. 

Medina (2022) determinó en su estudio el compromiso y desempeño laboral en los 

trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. El estudio es cuantitativo, no 

experimental, básica, transversal - correlacional; para el cual contó con una 

población de 142 trabajadores de diferentes áreas y grados académicos. Los 

resultados mostraron que, el 80.8% de trabajadores del hospital tienen compromiso 

de alto nivel, el 18.3% de medio nivel y solamente el 0.9% bajo nivel; por otro lado, 

en desempeño laboral, la mayoría de los trabajadores (74.0%) tenía un medio nivel, 

el 23.1% un alto nivel y solamente el 2.9% un nivel bajo. En lo que respecta a la 

correlación de las variables, existe relación significativa entre ambas variables. 

Najarro (2022) en su investigación buscó determinar la relación entre el 

compromiso, alienación y desempeño laboral en los profesionales de un centro de 

salud comunitario de Ayacucho. El estudio es de enfoque cuantitativo, tipo básica 

y alcance correlacional, para lo cual tuvo la colaboración de 22 participantes. Los 
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resultados fueron que, la mayoría del personal del centro comunitario (59.1%) tiene 

una percepción de compromiso organizacional alta y el 40,9% de compromiso 

organizacional media. Respecto a desempeño laboral, el 77.3% tienen un alto 

desempeño laboral y el 22.7% un nivel medio. En cuanto al nivel de correlación, 

existiendo una significativa entre las dos variables.  

Tello (2021) hizo un estudio con la intención de establecer la relación entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral del profesional de enfermería 

del Hospital Belén de Lambayeque. La investigación fue no experimental, básica y 

correlacional, se contó con la participación de 60. El resultado fue que, el 78% del 

profesional enfermero del mencionado hospital tuvo un alto desempeño laboral y el 

21,7% presenta desempeño medio. En lo que respecta al desempeño laboral y las 

dimensiones de compromiso organizacional se muestra: relación moderado nivel, 

entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral del profesional enfermero; 

relación bajo entre desempeño laboral y compromiso de continuidad; relación 

moderada, entre ambas variables. Obtuvo como conclusión que, el desempeño 

laboral que tiene el profesional de enfermería es alto; ellas poseen un manejo 

correcto de las habilidades metodológicas, personales y sociales. 

Cóndor (2021) efectuó un estudio con el propósito de establecer la relación entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral del profesional de salud en un 

hospital público de Lima 2021. La investigación fue no experimental, transaccional 

y descriptivo correlacional, el cual contó con la participación de 20 profesionales del 

hospital. Los resultados mostraron que, la mayoría de trabajadores (60%) 

determina que el compromiso organizacional alcanza un moderado nivel, el 27% 

un eficiente nivel y el 13% un deficiente nivel; mientras que, en desempeño laboral, 

la mayoría (52%) tiene un moderado nivel, el 38% un eficiente nivel y el 10% un 

deficiente nivel. Además, existe significativa relación entre compromiso 

organizacional y el desempeño laboral del personal de salud; existe significativa 

relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral, al igual entre el 

compromiso continuo y el desempeño laboral; y entre el compromiso normativo y 

el desempeño laboral. Concluye que existe significativa relación entre las dos 

variables, al igual que relación significativa entre las dimensiones de compromiso 

organizacional y desempeño laboral. 
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A nivel local, se cuenta con los siguientes antecedentes de investigación, realizados 

por los siguientes autores. 

Flores (2019) efectuó un hallazgo con la intención de establecer la relación que 

existe entre las dimensiones del Compromiso Organizacional y el desempeño 

Laboral del personal sanitario del Hospital I EsSalud, Florencia de Mora 2019. El 

trabajo fue aplicado, descriptivo y correlacional, su muestra fue 101 profesionales 

de dicho establecimiento y los resultados muestran al 1% de trabajadores tienen un 

compromiso organizacional de nivel bajo, un 53.5 % de nivel regular y un 45.5% de 

nivel alto. El 53.5% manifiestan un nivel de desempeño laboral regular y un 46.5% 

con un nivel de desempeño laboral alto. Llega a la conclusión que las dimensiones 

pertenecientes a ambas variables se vinculan. 

En lo concerniente al compromiso organizacional, hace alusión al grado con el que 

una persona que trabaja se siente identificado con una organización determinada y 

con sus objetivos, también su anhelo de permanecer dentro de ella como un 

integrante (Amorós, 2007). 

Asimismo, el compromiso organizacional es definido como el estado psíquico que 

representa el vínculo que existe entre la organización y el sujeto, que causa 

influencia en su elección de permanecer o renunciar del establecimiento en el que 

labora (Meyer y Allen, 1991 citados en Montoya, 2014). 

El compromiso organizacional es el proceso interactivo, resultado de la 

combinación de información, influencia y/o estímulos, en el que se hace uso de 

todas las capacidades a nivel personal para incentivar el apego de los trabajadores 

para conseguir las metas propuestas de la organización (Cotton, 1993 citado por 

Molina, et al., 2020). 

El compromiso organizacional es contemplado como la actitud de identificarse que 

los profesionales asumen con su organización y con las metas que tiene. Asimismo, 

con el deseo que posee de seguir siendo parte de la empresa en la que se trabaja 

(Robbins, 2004). 

Por último, el compromiso organizacional es considerado como la conducta que la 

persona tiene hacia el trabajo, que es desarrollado a lo largo del proceso de 

interacción social. Es un aspecto que asegura la permanencia, identificación y 

lealtad del recurso humano; disminuyendo de manera significativa los niveles de 
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ausentismo, insatisfacción, desmotivación, desempleo y rotación (Rocha y Bohrt, 

2004). 

Un modelo está constituido por 2 dimensiones: apego instrumental (primera 

dimensión), el cual radica y es resultado del intercambio entre las contribuciones 

que brinda la organización y la recompensa que obtiene el trabajador. El apego 

psicológico (segunda dimensión), es definido como el involucramiento emocional y 

el gran sentido de pertenencia que posee hacia la organización (Cohen, 2007 citado 

por Nava, et al., 2021). 

Compromiso organizacional es el impulso que posee el sujeto de identificación con 

una organización en particular; por lo mismo que, la identidad del trabajador 

desencadenaría comportamientos favorables (Mowday, et al., 1982 citados por 

Guerrero, 2019). Plantean un modelo teórico basado en tres dimensiones: 

El enfoque afectivo – actitudinal, la cual indica que el trabajador es influenciado por 

multiples factores (tiempo de trabajo, responsabilidades, relaciones 

interpersonales, remuneración, supervisiones, etc), las mismas que generan una 

identificación a nivel emocional del sujeto con las metas de la institución (Mowday 

et al., 1982 citados por Guerrero, 2019).  

El enfoque instrumental, representa el enfoque que el trabajador asume para 

mantener un vínculo con la institución mientras que reciba mayores beneficios al 

tomar esta decisión. En este enfoque, el compromiso constituye un mecanismo de 

tipo psicosocial, cuyos costos o recompensaciones fijan límites en las conductas 

futuras de los trabajadores (Mowday et al., 1982 citados por Guerrero, 2019). 

El enfoque sociológico, asume que la relación que existe entre la organización y el 

trabajador se centra en los procesos de dominación y sometimiento del trabajador 

dentro de la institución; es decir, conjunto de códigos que el colaborador lleva al 

ambiente de trabajo (Mowday et al., 1982 citados por Guerrero, 2019). 

Meyer y Allen en 1991 plantearon un modelo tridimensional de tres elementos o 

componente del compromiso organizacional: componente continuo, componente 

afectivo y componente normativo. Tal modelo es la teoría a usar para la variable 

compromiso organizacional (Tello, 2021). 

En relación al compromiso afectivo, Meyer y Allen refieren que, es la alianza de tipo 

emocional del trabajador para identificarse e integrarse con la organización en la 

que trabaja, porque así es su deseo. Es decir, esta dimensión representa el deseo 
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personal de permanencia dentro de la institución y se distingue por la unión 

sentimental que las personas tienen hacia la organización, definido por su interés 

por los problemas presentes en la organización (Littlewood y Uribe, 2018). 

Asimismo, el compromiso afectivo es la adherencia emocional que tiene el 

trabajador hacia la organización, el cual es adquirido como resultado de la 

satisfacción que hay por parte de la institución de los requerimientos y expectativas 

que la persona siente (Rodríguez, et al., 2004). 

En cuanto al compromiso de continuidad, hace referencia al apego que siente el 

trabajador debido a la necesidad que siente de tener una permanencia dentro de la 

institución debido a las perdidas potenciales que están vinculados al peligro de su 

estabilidad; es decir, despedida del trabajo o a la renuncia voluntaria del mismo 

trabajador (Littlewood y Uribe, 2018). 

Además, este componente se revela que, el lazo existente entre el colaborador y la 

institución deja de ser solo emocional y se convierte en un vínculo material; es decir, 

se basa en la perdida que representa para el trabajador y la reducción de sus 

oportunidades fuera de la empresa. Menciona que, el colaborador sentirá apegó a 

su organización ya que invirtió dinero, tiempo y esfuerzo; permaneciendo en la 

empresa porque es necesario para ellos y no porque lo desean voluntariamente 

(Guerrero, 2019) 

Con respecto al compromiso normativo, se considera que esta forma de 

compromiso corresponde al sentimiento de reciprocidad que el trabajador tiene de 

alargar su permanencia en la institución; a modo de deuda que él siente hacia su 

organización por la oportunidad que le brindó o las recompensas que recibió. En 

este compromiso, el trabajador muestra una conducta de lealtad y otra conducta de 

correspondencia (Littlewood y Uribe, 2018). 

Las personas son consideradas como la esencia de las organizaciones, por lo que 

se tiene que tomar consciencia sobre la relevancia del compromiso que las mismas 

deben de asumir con las instituciones. Es decir, se tiene que hacer la búsqueda de 

un compromiso organizacional que brinde garantía de la adquisición de resultados 

necesarios. Para lo cual se tiene que tener en consideración el vínculo afectivo a la 

organización y al logro de sus metas, un constructo conformado por 3 elementos: 

aprobación de valores de la institución, objetivos y predisposición a brindar esfuerzo 
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a favor de institución, deseo de permanencia en la institución.  (Araujo y Brunet, 

2012). 

Existen 3 niveles del compromiso organizacional: Complacencia, en el que el 

trabajador acepta que otros influyan en él, para conseguir un beneficio; 

identificación, donde el sujeto accede a la influencia con el propósito de mantener 

un vínculo satisfactorio y de autodefinición; e internalización, donde el trabajador 

percibe que los valores de la institución a nivel intrínseco son como recompensa y 

es congruente a sus valores propios (O´Reilly y Chatman, 1986 es citado por 

Vargas, 2007). 

Los colaboradores que poseen un alto nivel de compromiso normativo tienen el 

sentir que deben mantenerse en la organización y los que poseen un alto 

compromiso afectivo, mantienen su vínculo laboral con la organización porque 

verdaderamente quieren ser parte de ella; mientras que, los que tienen fuerte 

compromiso de continuidad, su permanencia en la organización porque tienen que 

hacerlo debido a la consciencia sobre las pérdidas de abandonarla (Topa, et al., 

2022) 

Existen elementos primordiales del entorno interno y externo en los que se 

desarrolla la organización. En el interno se considera las estrategias que asume la 

organización, particularidades de las personas, recursos a nivel de materiales, 

tecnologías y la comunicación. Mientras que, en el externo se considera a las 

condiciones sociales, culturales, políticas, económicas y normativas que afectan al 

trabajo de la organización (Baez et al., 2019). 

En cuanto a la variable de desempeño laboral, hace alusión a la manera en que los 

trabajadores de una institución cumplen con las ocupaciones y labores que tienen 

establecidas para la realización de sus funciones en el puesto que ocupen en la 

organización según sus habilidades, conocimientos y capacidades, para la 

búsqueda de los propósitos definidos para tal fin; generando conductas y cambios 

que ayuden a la institución y a sus colaboradores a establecer que tan eficaz y 

eficiente son para lograr las metas planteadas (Gonzáles y Vílchez, 2022) 

El desempeño laboral es un elemento importante para que las instituciones 

funcionen; para lo cual, los directivos deben medir el desempeño de los 

colaboradores. Es un elemento importante el desempeño laboral para el buen 

funcionamiento de las organizaciones, por el que se debe evaluar y realizar mejoras 
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de manera continua en relación con las labores que los trabajadores lleven a cabo 

en sus puestos de labores (Gonzáles y Vílchez, 2022). 

El desempeño de los trabajadores es visto como el pilar principal para que una 

organización se desarrolle efectivamente y alcance el éxito; por lo que es necesario 

evaluarlo y mejorarlo. El desempeño es considerado como aquellas actitudes o 

conductas que presentan los trabajadores y que son de gran importancia para 

cumplir las metas de la organización; por lo que, los colaboradores pueden ser 

evaluados en base a sus competencias y sus contribuciones hacia la institución 

(Pedraza et al., 2010). 

El desempeño laboral se considera al conjunto de acciones que son llevadas a cabo 

de forma eficiente en relación al capital humano en función del cumplimiento de las 

metas constituidas por la organización; la misma que desempeña un papel 

importante en relación a sus habilidades, capacidades y destrezas laborales 

(Ticahuanca y Mamani, 2021) 

Asimismo, el desempeño laboral constituye a los comportamientos que tienen los 

trabajadores para estar enfocados en conseguir las metas que se plantea la 

organización. Por lo que, un desempeño laboral excelente es el punto fuerte con 

mayor relevancia dentro de la organización. Tiene que ver con la conducta que 

asuman los trabajadores, resultados alcanzados y la motivación (Toala, et al., 

2017). 

Se menciona que, existen diversos factores causan influencia en el desempeño 

laboral, entre los cuales están: Factores personales asociados a la forma de vida, 

factores asociados con el puesto de trabajo, factores asociados con la gestión y 

planificación de recursos humanos, nivel de satisfacción asociados a las 

condiciones de trabajo (Dieleman y Harnmeijer, 2006). 

Además, puede haber condiciones negativas que generen motivación para que el 

desempeño laboral sea más elevado, tales como: necesidad monetaria, estricta 

supervisión, amenazas de sanciones reales, presión de los supervisores, etc. 

También, existen condiciones positivas, tales como: estímulos altos con buena 

planificación y eventualidades del desempeño laboral (Jiménez y Bueno, 2003). 

Se plantea un modelo teórico de desempeño laboral diseñado en ocho 

dimensiones, tales como: planificación (capacidad para realizar y hacer la 

evaluación del trabajo, habilidad para racionar los recursos), responsabilidad 
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(compromiso para llevar a cabo de manera adecuada las tareas encargadas), 

iniciativa (nivel de acción para generar solución a problemas del trabajo, sin recibir 

alguna orden), oportunidad (cumplir con las tareas encargadas dentro del plazo de 

tiempo), capacidad de trabajo (nivel de errores y aciertos, orden y presencia de las 

tareas), confiabilidad y discreción (uso correcto de la información recogida y 

guardado reservadamente), relaciones interpersonales (relaciones sociales de los 

trabajadores y la adaptabilidad de estos con el equipo de trabajo) y cumplimiento 

de las normas; es decir, cumplir con procedimientos y directivas de la institución 

(Ministerio de salud, [MINSA] 2008) 

Por otro lado, se considera un modelo teórico basado en tres dimensiones, el cual 

corresponde al instrumento seleccionado para la recolección de información. Las 

dimensiones son: competencias personales, sociales y metodológicas (Tello, 

2021). 

Las competencias personales (primera dimensión) que se refiere a adquirir 

habilidades, capacidades, conocimientos con la finalidad de ser medidos en base a 

sus fortalezas y debilidades; que se tracen sus metas profesionales y personales 

para poder tratar de alcanzarlas (Tello, 2021). 

Las competencias sociales (segunda dimensión) son conceptualizadas como las 

capacidades que posee el individuo para entablar relaciones interpersonales de 

forma eficiente con diferentes personas y grupos sociales; las cuales son 

fundamentales para el proceso llamado aprendizaje y el crecimiento de la persona 

en las instituciones (Tello, 2021). 

Las competencias metodológicas (tercera dimensión) está basado en la capacidad 

que posee el trabajador para tener iniciativas en sus actividades que lleva a cabo 

dentro de la organización en su puesto de labores (Chiavenato, 2000 citado en 

Tello, 2021). 

Vinculado al desempeño de los trabajadores, la permanencia es un factor de gran 

relevancia que le permite al trabajador percibir su estabilidad dentro de la institución 

en la que labora y sin dudar, esta tiene repercusiones de manera significativa en el 

desempeño y consecuentemente se ve proyectada en la productividad y éxitos de 

la organización (Pedraza et al., 2010) 

Asimismo, el entorno laboral apropiado genera confianza al momento de 

desempeñarse en sus actividades; es decir, que cuente con las condiciones 
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idóneas para llevar a cabo sus labores, para lo cual tiene que estar orientado en 

brindar seguridad y bienestar (Bohórquez et al., 2020).  

Con respecto a la asociación de las variables, el compromiso organizacional posee 

mucha relevancia, debido a que genera que los trabajadores tengan una gran 

influencia en su productividad; es decir, desempeñan un trabajo con mayor 

eficiencia y de calidad (Robbins y Judge, 2009 citados por Hernández, et al., 2018). 
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y diseño de investigación

3.1.1. Tipo de investigación 

La investigación es aplicada, debido a que su finalidad se basa en 

que, mediante el conocimiento científico y determinados medios, 

tales como: formatos, tecnologías y metodologías; por los que se 

puede responder a una necesidad específica y reconocida (Consejo 

Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica, 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación 

La investigación fue diseño no experimental, la misma que se utiliza 

cuando el procedimiento limita la intervención en las variables y 

realizan la manipulación de manera intencionada, solo llevar a cabo 

la debida observación para posteriormente ser cuantificados y/o 

medidos tal como se desarrollar de manera natural en su contexto 

(Dorantes, 2018). 

El estudio fue transversal correlacional, debido a que el propósito del 

trabajo de investigación es determinar relaciones entre 2 o más 

variables o conceptualizaciones dados en un solo momento en 

particular (Hernández, et. al, 2018). 

Donde: 

- M = Es la muestra de usuarios

- V1= Variable de compromiso organizacional

- V2= Variable de desempeño laboral

- r = Es la relación entre las variables
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3.2. Variables y Operacionalización 

 

Variable1: Compromiso Organizacional y sus dimensiones: Compromiso 

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. 

Variable 2: Desempeño Laboral y sus dimensiones: Competencias 

personales, competencias sociales y competencias metodológicas. 

En el estudio para la operacionalización de las variables se consideró 

definición conceptual, operacional, dimensiones, indicadores y escala de 

medición. (Anexo1) 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población  

Para el trabajo se consideró a una población de 99 trabajadores que 

laboran en los centros de salud mental comunitario en la provincia 

de Trujillo. 

Criterios de Inclusión 

- Trabajadores que tienen contratos CAS, 728 y 276  

- Trabajadores que deseen colaborar de forma voluntaria en el 

estudio. 

- Personal de salud que complete correctamente los 

cuestionarios. 

- Trabajadores que tengan estudios técnicos y/o profesionales. 

- Personal con tiempo de permanencia en el trabajo igual o mayor 

a 3 meses. 

Criterios de Exclusión: 

- Que sean internos o estudiantes. 

- Que no desean participan en la investigación. 

- Personal con vacaciones programadas.  

3.3.2. Muestra 

Estuvo conformada por 80 trabajadores, la misma que estuvo 

constituida por los que trabajan en los centros de salud mental 

comunitario en la provincia de Trujillo- 2023. (Anexo N° 7) 
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3.3.3. Muestreo 

La modalidad fue probabilístico aleatorio simple. Según Argimon y 

Jiménez (2018) es la técnica por la que cada unidad de la población 

elegida posee las mismas posibilidades de ser escogida para 

constituir como parte de la muestra, sin la presencia de algún tipo de 

parcialidad por parte del responsable del estudio.  

3.3.4. Unidad de análisis 

Cada uno de los trabajadores del centro de salud mental comunitario 

en la provincia de Trujillo que cumplieron con los criterios de 

inclusión y exclusión.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica adoptada para la recogida de datos fue la encuesta; la cual 

según Diaz (2001) es una técnica que trata de recoger información sobre 

las variables presentes en la investigación, de forma ordenada y 

sistemáticamente en una muestra o población establecida. Realiza las 

mismas interrogantes en el mismo orden y en el mismo contexto social 

parecido.  

Los instrumentos empleados para recopilar los datos fueron los siguientes: 

Cuestionario de Compromiso Organizacional 

El cuestionario fue hecho por Tello (2021), constituido por 3 dimensiones 

(compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso 

normativo), contiene 13 ítems, de escala tipo Likert y con 3 niveles de 

puntuación, tales como: bajo, medio y alto. (Anexo N° 2)  

Cuestionario de Desempeño Laboral 

Elaborado por Tello (2021), constituido por 3 dimensiones (competencias 

personales, competencias sociales y competencias metodológicas), 

contiene 13 ítems, escala tipo Likert y con 3 niveles de puntuación, tales 

como: bajo, medio y alto. (Anexo N° 2) 

La validez de ambos instrumentos fue llevada a cabo por Tello (2021), para 

lo cual se hizo la validación de contenido, haciendo uso del juicio de 

expertos; por el cual, en ambos instrumentos se recolectó 3 firmas de 

expertos que dominen el tema que será estudiado. 
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En lo que respecta a la confiabilidad de la investigación, también fue 

realizada por Tello (2021) la cual se hizo usando el estadístico alfa de 

Crombach, con el paquete estadístico de SPSS; en el cual se obtuvo los 

valores siguientes: con respecto al análisis de compromiso organizacional, 

se muestra que, de los ítems globales, se obtuvo el resultado de 0,720, 

demostrándose que posee una confiabilidad buena. Asimismo, en la 

variable de desempeño laboral, se obtuvo 0,795; por lo que, se confirma 

que el cuestionario posee un nivel bueno de confiabilidad.  

Por otro lado, por necesidad de este estudio se efectuó la validez haciendo 

uso de juicio de expertos, obteniéndose el resultado con valores entre .89 

y 1 en relevancia, coherencia y claridad, tanto en compromiso 

organizacional y desempeño laboral. (Anexo N° 5) 

Además, se obtuvo la confiabilidad a través de la prueba piloto, por lo que 

fue aplicado a 20 trabajadores de salud, se realizó la matriz de datos y fue 

sometido al Alfa de Crombach, obteniéndose el resultado de .71 (aceptable) 

con respecto a la confiabilidad de compromiso organizacional y .82 

(aceptable) para la confiabilidad de desempeño laboral. (Anexo N° 8). 

 

3.5. Procedimientos 

Se inició requiriendo el permiso a la coordinadora de Salud Mental de la 

Red de Salud Trujillo para poder aplicar las encuestas a los trabajadores 

pertenecientes a 7 centros de salud mental comunitario. Se cumplió con la 

validez y confiabilidad de los cuestionarios mediante el criterio de jueces y 

prueba piloto. Luego se procedió con la selección de los participantes a 

pertenecer de la muestra mediante el muestreo probabilístico aleatorio 

simple, a quienes se les hizo la aplicación de los instrumentos que serán 

utilizados para evaluar las variables, en un tiempo de 10 min cada encuesta.  

Para los que aceptaron ser parte de la investigación se les entregó el 

consentimiento informado. (Anexo 5).  

Después, se llevará a cabo la correspondiente calificación, descarte de 

pruebas llenadas erróneamente y la selección de las pruebas bien llenadas, 

las mismas a las que será asignado un número y se continuará con el 
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vaciado de datos recolectados en el programa Microsoft Office Excel, para 

luego ser analizados según los objetivos del estudio. 

3.6. Método de análisis de datos 

En cuanto al análisis de los datos se hizo en el programa estadístico IBM 

SPSS STADISTICS Versión 25, la estadística descriptiva de la 

investigación se utilizó el análisis de tablas de porcentajes y frecuencias por 

cada variable y sus dimensiones; debido a los datos de tipo cuantitativo se 

hizo uso del coeficiente de correlación. 

Para la estadística inferencial, previamente se procedió a obtener la prueba 

de normalidad mediante el estadístico de Kolmogorov – Smirnov para 

determinar el tipo de estadístico a utilizar; por lo que finalmente se hizo uso 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman. 

Los datos fueron debidamente analizados a un nivel de p<.05, criterio 

mínimo para determinar la significancia de análisis estadísticos y fue 

presentado por tablas.  

 

3.7. Aspectos éticos  

Hay la presencia de diversos criterios que son puntuales para que se lleven 

a cabo acciones basado en ética durante el tiempo que se realiza el 

desarrollo de la investigación (Belmont, 1979 citado en Rubio, Jurado y 

Molina, 2017). Los principios éticos son:  

Principio de beneficencia: se refiere a que se debe brindar las 

condiciones posibles al participante de la investigación que permitan que le 

permitan obtener un beneficio mayor y el menor riesgo posible de sufrir 

daños resultantes del estudio.  

Respeto: hace referencia a que se debe respetar la dignidad de todos los 

sujetos que son los participantes de la investigación; teniendo la 

consideración por la privacidad de cada uno y la confidencialidad de lo que 

mencionan durante la entrevista.  

Verdad: constituye a que se debe realizar la investigación con la debida 

veracidad, salvaguardando los derechos de autor de los datos informativos 

que es citada en el estudio y buscando siempre la verdad. 
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Consentimiento informado: se refiere a no ir en contra de la libertad de 

los sujetos participantes, por lo que llenarán previamente el consentimiento 

informado, respetando su propia capacidad que poseen para hacer una 

libre toma de decisiones y sin generar influencia alguna sobre ellos. 

Calidad de voluntario: se refiere a que se considera voluntarios a aquellos 

individuos que aceptaron ser parte del estudio de forma voluntaria y sin 

recibir presiones 

Información: se refiere a que se debe brindar al participante la debida 

información sobre las particularidades del estudio, tales como: los 

propósitos, procesos, beneficios y riesgos, posibles alternativas de 

procedimientos y declaración.  

Justicia: constituye las exigencias morales que tienen los procesos y 

resultados para ser justos durante el proceso de búsqueda y elección de 

los sujetos que serán participantes del trabajo de investigación, los mismos 

que serán llevados a cabo con total imparcialidad. 
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IV. RESULTADOS 

En esta sección se presenta las tablas en relación a las variables compromiso 

Organizacional y Desempeño Laboral de los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo, Octubre – Diciembre 2023. 

 

Tabla 1 

Compromiso organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de los 

centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, 2023 

 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

DESEMPEÑO LABORAL Correlación 
de 

Spearman 

Medio Alto Total 

n % N % n % 

Medio 15 18.8% 40 50.0% 55 68.8% 
Rho = ,270 

Alto 1 1.3% 24 30.0% 25 31.3% 

Total 16 20.0% 64 80.0% 80 100.0% p = ,016 

    Nota: Esta tabla muestra la relación entre compromiso organizacional y el 

desempeño laboral. 

En la presente tabla se visualiza que, el 50.0% tiene compromiso organizacional 

medio y su desempeño laboral es alto, el 30.0% de los trabajadores ostentan 

compromiso organizacional alto y consideran que su desempeño laboral es alto. 

Asimismo, el 18.8% de los trabajadores poseen compromiso organizacional 

medio y su desempeño laboral es medio, y el 1.3% tienen compromiso 

organizacional alto y su desempeño laboral es medio. 

En referencia a la relación entre compromiso organizacional y desempeño 

laboral, los datos observados en la tabla, demuestra que ambas variables 

poseen relación directa y de grado baja (r=,270) y según la valoración inferencial, 

es estadísticamente significativa (p>.05). Estos datos sugieren que existe 

relación entre ambas variables. 

Los resultados muestran que, un regular porcentaje de trabajadores tienen 

desempeño laboral medio. En las instituciones se centran mayormente en el 

desempeño laboral y descuidan el compromiso del trabajador. Por lo que, se 

debe continuar trabajando el compromiso laboral. 
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Tabla 2 

Niveles de compromiso organizacional en los trabajadores de los centros de  

salud mental de la provincia de Trujillo, 2023. 

 

COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 
N % 

Medio                  55               68.8% 

Alto                  25               31.3% 

Total                  80              100.0% 

Nota. Esta tabla muestra los niveles de compromiso organizacional 

En la presente tabla se evidencia que el 68.8% de los trabajadores poseen un 

nivel de compromiso organizacional medio; mientras que, el 31.3% de los 

trabajadores tienen compromiso organizacional alto.  

La parte mayor de los trabajadores posee un nivel medio de compromiso 

organizacional. Razón por la cual se debe mejorar, haciendo sentir al trabajador 

como parte de la institución, que se encuentre satisfecho con las condiciones de 

trabajo e incrementar su lealtad hacia la misma.  
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Tabla 3 

Niveles de desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental 

de la provincia de Trujillo, 2023. 

 

DESEMPEÑO LABORAL N % 

Medio 16 20.0% 

Alto 64 80.0% 

Total 80 100.0% 

Nota. Esta tabla muestra los niveles de desempeño laboral 

 

En la presente tabla se observa que el 80.0% de los trabajadores tienen un nivel 

de desempeño laboral alto; mientras que, el 20.0% de los trabajadores ostentan 

un nivel desempeño laboral medio.  

La quinta parte de ellos posee medio desempeño laboral. Por lo que se debe 

evaluar constantemente el desempeño de los trabajadores e identificar las 

causas que podrían afectar a la misma.  
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Tabla 4 

Dimensión compromiso afectivo del compromiso organizacional con el 

desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo, 2023. 

 

Compromiso 
afectivo 

Desempeño laboral Correlación 
de 

Spearman 
Medio Alto Total 

n % n % N % 

Medio 12 15.0% 29 36.3% 41 51.3% 
Rho = ,238 

Alto 4 5.0% 35 43.8% 39 48.8% 

Total 16 20.0% 64 80.0% 80 100.0% p = ,034 

Nota. Esta tabla muestra la relación entre compromiso afectivo y el desempeño 

laboral 

 

En la presente tabla se encuentra que el 43.8% de los trabajadores poseen un 

compromiso afectivo alto y su desempeño laboral es alto, el 36.3% tienen 

compromiso afectivo medio y su desempeño laboral es alto, el 15% de presentan 

compromiso afectivo medio y su desempeño laboral es medio, y el 5% tienen 

compromiso afectivo alto y su desempeño laboral es medio. 

En referencia a la relación entre compromiso afectivo y desempeño laboral, los 

datos observados en la tabla, demuestra que ambas variables poseen relación 

directa y de grado baja (r=,238) y según la valoración inferencial, es 

estadísticamente significativa (p>.05). Estos datos permiten que se acepte la 

hipótesis específica del estudio. 

Hay relación baja entre compromiso afectivo y desempeño laboral, razón por la 

que se debe mejorar el compromiso afectivo de los trabajadores; generando 

familiaridad del trabajador hacia la empresa, brindarle herramientas o recursos 

para desempeñarse adecuadamente y que pueda solucionar los problemas de 

la institución, ya que, los asume como propios. 
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Tabla 5 

Dimensión compromiso de continuidad de compromiso organizacional con el 

desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo, 2023. 

 

Nota. Esta tabla muestra la relación entre compromiso de continuidad y el 

desempeño laboral 

 

En la presente tabla se contempla que, el 56.3% de trabajadores tienen 

compromiso de continuidad medio y su desempeño laboral es de nivel alto, el 

20.0% tiene compromiso de continuidad alto y desempeño laboral alto, y el 

16.3% tienen un compromiso de continuidad medio y desempeño laboral medio. 

Además, el 3.8% tiene compromiso de continuidad bajo y desempeño laboral 

alto, el 2.5% compromiso de continuidad bajo y desempeño laboral medio, y el 

1.3% tiene compromiso de continuidad alto y desempeño laboral medio. 

Con respecto a la relación entre compromiso de continuidad y desempeño 

laboral, los datos observados en la tabla, (r=,211) y (p>.05) demuestra que 

ambas variables no poseen relación estadísticamente significativa. Por lo que, 

estos datos sugieren que no existe relación entre compromiso de continuidad y 

desempeño laboral.  

No existe relación entre compromiso de continuidad y desempeño laboral, razón 

por la cual se debe mejorar el compromiso de continuidad; generando 

crecimiento profesional para el trabajador, ascensos, buena remuneración y 

cumpliendo a tiempo el pago.  

 

 

Compromiso 
de 

continuidad 

Desempeño laboral Correlació
n de 

Spearman 
Medio Alto Total 

n % N % N % 

Bajo 2 2.5% 3 3.8% 5 6.3% 

Rho = ,211 Medio 13 16.3% 45 56.3% 58 72.5% 

Alto 1 1.3% 16 20.0% 17 21.3% 

Total 16 20.0% 64 80.0% 80 100.0% p = ,061 



25 
 

Tabla 6 

Dimensión compromiso normativo del compromiso organizacional con el 

desempeño laboral en los trabajadores en los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo, 2023.  

 

Compromiso 
normativo 

Desempeño laboral Correlació
n de 

Spearman 
Medio Alto Total 

n % N % N % 

Bajo 2 2.5% 2 2.5% 4 5.0% 

Rho = ,210 Medio 13 16.3% 48 60.0% 61 76.3% 

Alto 1 1.3% 14 17.5% 15 18.8% 

Total 16 20.0% 64 80.0% 80 100.0% p = ,062 

Nota. Esta tabla muestra la relación entre compromiso normativo y el desempeño 

laboral 

 

En la presente tabla se visualiza que el 60% tienen un compromiso normativo 

medio y su desempeño laboral es alto, el 17.5% de los trabajadores presentan 

un compromiso normativo alto y su desempeño laboral es alto, luego un 16.3% 

de los trabajadores presentan un compromiso normativo medio y un desempeño 

laboral medio. 

En referencia a la relación entre compromiso normativo y desempeño laboral, los 

datos observados en la tabla, (r=,210) y (p>,05) demuestra que ambas variables 

no poseen relación estadísticamente significativa. Por lo que, estos datos 

sugieren que no existe relación entre compromiso normativo y desempeño 

laboral. 

No existe relación entre compromiso normativo y desempeño laboral, motivo por 

el cual se debe mejorar el compromiso normativo; incentivando al trabajador 

hacia la lealtad y permitiendo que vea su trabajo como una responsabilidad y no 

como una obligación.  
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V. DISCUSIÓN

En lo que respecta a la variable de compromiso organizacional, Montoya (2014 cita 

a Meyer y Allen, 1991) quienes manifiestan que, es el estado psíquico que 

caracteriza el vínculo que existe entre la organización y el sujeto, que causa 

influencia en su decisión de permanecer o abandonar la institución en la que labora. 

Mientras que desempeño laboral, Ticahuanca y Mamani (2021) lo consideran al 

conjunto de acciones que son llevadas a cabo eficientemente en relación al capital 

humano en función del cumplimiento de las metas constituidas por la institución. 

Los hallazgos identificados en la tabla 1 muestran una correlación estadísticamente 

significativa (p = ,016) entre compromiso organizacional y desempeño laboral, la 

misma que es directa y baja (r=,270). Estos datos indican que hay una relación 

entre las variables: compromiso organizacional y desempeño laboral; es decir, los 

colaboradores al poseer mayor compromiso laboral, tendrán mayor desempeño 

laboral. 

En base a la teoría explica que, el compromiso organizacional posee mucha 

relevancia, debido a que genera una gran influencia en la productividad de los 

trabajadores; es decir, desempeñan un trabajo con mayor eficiencia y calidad 

(Robbins y Judge, 2009 citados por Hernández, et al., 2018), esto teoría avala los 

hallazgos encontrados en la tabla 1, asimismo  se encontraron resultados similares 

como Gonzáles (2022) quien en su estudio de investigación llegó a la conclusión 

que, hay la existencia de significativa relación (p=,015) entre compromiso 

organizacional y el desempeño del personal de salud de la MicroRed. Al igual que 

los resultados obtenidos por Medina (2022) quien en su estudio de investigación 

concluyó que existe relación directa (r=,446) y significativa (p=,000) entre las dos 

variables. 

En cuanto al primer objetivo específico, se plantea identificar el nivel de compromiso 

organizacional en los trabajadores de los centros de salud mental de la provincia 

de Trujillo. Por lo que, en la tabla 2 se observa que, el 68.8% de los trabajadores 

poseen un nivel de compromiso organizacional medio; mientras que, el 31.3% de 

los trabajadores tienen nivel de compromiso organizacional alto.  

Los resultados obtenidos están acorde a lo que menciona la teoría, es decir existen 

elementos primordiales del entorno interno y externo en los que se desarrolla la 

organización. En el interno se considera las estrategias que asume la organización, 
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particularidades de las personas, recursos a nivel de materiales, tecnologías y la 

comunicación. Mientras que, en el externo se considera a las condiciones sociales, 

culturales, políticas, económicas y normativas que afectan al trabajo de la 

organización (Baez, et al., 2019). Los resultados alcanzados se asemejan a los 

obtenidos por Calderón (2022) quien mostró que, el 44.2% de los trabajadores se 

ubicó en un nivel medio de compromiso, el 36.5% con un compromiso de nivel alto, 

nivel muy alto (17.3%) y bajo compromiso (1.9%). Al igual que los resultados de 

Cóndor (2021), quien tuvo resultados donde la mayoría de trabajadores (60%) 

alcanza un moderado nivel de compromiso organizacional, el 27% un eficiente nivel 

y el 13% un deficiente nivel. 

Es decir, tanto los factores internos y externos influyen en el compromiso 

organizacional y los resultados señalan junto con la literatura que existe un nivel 

medio de compromiso, seguido de los demás niveles. 

En lo que concierne al segundo objetivo específico se busca identificar el 

desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la 

provincia de Trujillo. Por lo tanto, en la tabla 3 se observa que, el 80.0% de los 

trabajadores tienen un nivel de desempeño laboral alto; mientras que, el 20.0% de 

los trabajadores presentan nivel de desempeño laboral medio.  

Según la teoría, se explica que existen diversos factores causan influencia en el 

desempeño laboral, entre los cuales están: Factores personales asociados a la 

forma de vida, factores asociados con el puesto de trabajo, factores asociados con 

la gestión y planificación de recursos humanos, nivel de satisfacción asociados a 

las condiciones de trabajo (Dieleman y Harnmeijer, 2006). Los resultados obtenidos 

son similares a los obtenidos por Tello (2021), quien tuvo resultados que, el 78% 

del profesional enfermero del Hospital Belén de Lambayeque tuvo un alto 

desempeño laboral y el 21,7% presenta desempeño medio. Al igual que los 

encontrados por Gonzáles (2022) quien presentó resultados que mostraron que el 

nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la MicroRed de Arequipa en 

su mayoría es bueno (79.53%) y muy bueno con 20.47%. Los hallazgos 

encontrados señalan que existe un desempeño laboral alto es decir los 

empleadores se desenvuelven según su puesto de trabajo con responsabilidad, 

satisfacción y eso concuerda con la literatura ya que según la manera en cómo se 

desempeñan se va a ver influenciada por muchos factores. 
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En lo concerniente al tercer objetivo específico se plantea establecer la relación de 

la dimensión compromiso afectivo con el desempeño laboral en los trabajadores de 

los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo. Por lo que en la tabla 4 se 

visualiza relación estadísticamente significativa (p>.05) entre las variables y poseen 

relación directa y de grado baja (r=,238). Estos datos permiten que se acepte la 

hipótesis; es decir, existe relación entre el compromiso afectivo y el desempeño 

laboral. 

Teóricamente, esto explicaría que, el compromiso afectivo es la adherencia 

emocional que tiene el trabajador hacia la organización, el cual es adquirido como 

resultado de la satisfacción que hay por parte de la institución de los requerimientos 

y expectativas que la persona siente (Rodríguez, et al., 2004). Es decir, la persona 

está satisfecha con la institución, por lo que influye positivamente en el compromiso 

organizacional y a su vez, en el desempeño laboral. Los resultados alcanzados 

difieren de los obtenidos por Tello (2021) quien muestra relación altamente 

significativa (p=,000) de nivel moderado (r=,539) entre el compromiso afectivo y el 

desempeño laboral del profesional enfermero. 

Por lo tanto, se infiere que, a mayor compromiso afectivo del trabajador, mayor será 

su desempeño laboral, ya que interviene el lado emocional del trabajador, le gusta 

lo que hace y se identifica en la institución por la labor que desempeña y se siente 

parte de ella. 

En lo que refiere al cuarto objetivo específico se busca establecer la relación de la 

dimensión compromiso de continuidad con el desempeño laboral en los 

trabajadores de los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo. Por lo que, 

en la tabla 5 se observa resultados de (r=,211) y (p>.05), los cuales demuestran 

que ambas variables no poseen relación estadísticamente significativa. Estos datos 

sugieren que se rechace la hipótesis; es decir, no existe relación entre compromiso 

de continuidad y desempeño laboral.  

Los resultados obtenidos, está acorde a lo que menciona la teoría; la presencia del 

entorno laboral apropiado genera confianza al momento de desempeñarse en sus 

actividades; es decir, que cuente con las condiciones idóneas para llevar a cabo 

sus labores, para lo cual tiene que estar orientado en brindar seguridad y bienestar 

(Bohórquez, et al., 2020). Además, vinculado al desempeño de los trabajadores, la 

permanencia es un factor de gran importancia que le permite al trabajador percibir 
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su estabilidad dentro de la institución en la que labora y sin dudar, esta tiene 

repercusiones de manera significativa en el desempeño y consecuentemente se ve 

proyectada en la productividad y éxitos de la organización (Pedraza et al., 2010). A 

partir de ello, se infiere que el entorno laboral adecuado y la necesidad de 

permanencia influyen en el desempeño laboral, y no solo se debería al compromiso 

normativo. Los resultados obtenidos difieren de los obtenidos por Cóndor (2021) 

quien muestra que, existe significativa relación (p=,000) y de nivel moderada 

(r=,511) entre compromiso de continuidad y el desempeño laboral de los personales 

de salud.  

Por lo tanto, se infiere que el compromiso de continuidad no va de la mano con 

cambios significativos en el desempeño laboral de los colaboradores, ya que va a 

depender si es que se encuentra satisfecho en el trabajo entre otros factores y de 

acuerdo a ello va a influir o no en el desempeño laboral. 

Por último, el quinto objetivo específico propone establecer la relación de la 

dimensión compromiso normativo con el desempeño laboral en los trabajadores. 

Por lo que, en la tabla 6 se observa resultados de (r=,210) y (p>,05), los cuales 

demuestra que ambas variables no poseen relación estadísticamente significativa. 

Estos datos sugieren que no existe relación entre compromiso normativo y 

desempeño laboral. 

La falta de relación lo explica según la teoría que puede haber condiciones 

negativas que generen motivación para que el desempeño laboral sea más 

elevado, tales como: necesidad monetaria, estricta supervisión, amenazas de 

sanciones reales, presión de los supervisores, etc. También, existen condiciones 

positivas, tales como: estímulos altos con buena planificación y eventualidades del 

desempeño laboral (Jiménez y Bueno, 2003). Es decir, hay la presencia de otros 

factores que influyen en el desempeño laboral, y no solo se debería al compromiso 

normativo. Los resultados obtenidos difieren de los obtenidos por Flores (2019) 

quien muestra resultados que, existe significativa relación (p=,000) y de nivel baja 

(r=,354) entre compromiso normativo y el desempeño laboral. 

Por lo tanto, se infiere que el compromiso normativo no va de la mano con cambios 

significativos en el desempeño laboral; ello se refiere si el trabajador es leal con su 

establecimiento en el que labora y hace su trabajo con responsabilidad y no por 

obligación y ello va a influenciar o no a su desempeño. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. El compromiso organizacional presenta una relación estadísticamente 

significativa con el desempeño laboral. (r=,270; p = ,016)  

2. La mayor parte (68.8%) de los trabajadores poseen un nivel de compromiso 

organizacional medio. 

3. La mayor parte (80.0%) de los trabajadores tienen un nivel de desempeño 

laboral alto. 

4. Se presenta relación de nivel baja (r=,238) y estadísticamente significativa 

(p=,034) entre compromiso afectivo y desempeño laboral; es decir, si hay 

relación.  

5. Se presenta resultados de (r=,211) y (p=,061) entre compromiso de 

continuidad y desempeño laboral; es decir, no existe relación 

estadísticamente significativa. 

6. Se presenta resultados de (r=,210) y (p=,062) entre compromiso normativo y 

desempeño laboral; es decir, no existe relación estadísticamente significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Crear una cultura de trabajo por parte de los jefes de los centros comunitarios 

hacia sus trabajadores definiendo los valores y objetivos de la institución, 

promoviendo una comunicación abierta, promoviendo el 

compromiso entre los integrantes del grupo, mediante la constante 

retroalimentación. 

2. Fomentar la comunicación en los centros comunitarios ya sea compartiendo 

información importante, de manera abierta y clara con todos los integrantes 

de la organización.  

3.  Llevar a cabo evaluaciones periódicas del desempeño laboral de los 

trabajadores, enfocándose en los estándares de desempeño, incluyendo 

aspectos éticos, realizando entrevistas a cada uno de los empleadores y 

evaluando los comportamientos para implementar mejoras en las 

competencias personales, sociales y metodológicas de los trabajadores en los 

establecimientos de salud mental. 

4. Mejorar el compromiso afectivo de los trabajadores de los centros de salud 

mental generando familiaridad en el trabajador con su institución, brindándole 

herramientas o recursos para desempeñarse adecuadamente. 

5. Mejorar el compromiso de continuidad; generando crecimiento profesional 

para el trabajador como ascensos en el trabajo y pago oportuno en las 

remuneraciones. 

6. Mejorar el compromiso normativo; motivando al trabajador de los centros de 

salud mental por su lealtad y responsabilidad con el trabajo y no por 

considerarlo como una obligación.
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ANEXOS 

 

ANEXO N° 1: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Operacionalización de Compromiso organizacional   

 

VARIABLE DE 
ESTUDIO 

DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICION 

COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL 

El compromiso 
organizacional 
es el estado 
psíquico que 
caracteriza el 
vínculo que 
existe entre la 
organización y el 
sujeto, que 
causa influencia 
en su decisión 
de permanecer o 
abandonar la 
institución en la 
que labora 
(Meyer y Allen, 
1991 citados  por 
Montoya, 2014)  

Se asume la 
definición de 
medida en 
función a las 
puntuaciones 
obtenidas en 
el cuestionario 
de 
Compromiso 
Organizaciona
l de Tello 
(2021) 

Compromiso 
Afectivo 

Nivel de 
compromiso 

Ordinal 

Nivel de 
involucramiento 

Compromiso de 
continuidad 

Aspiraciones 

Satisfacción 
laboral 

Nivel económico 

Compromiso 
normativo 

Lealtad con la 
organización 

Sentido de 
obligación con la 

organización 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Operacionalización de Desempeño laboral   

 

VARIABLE DE 
ESTUDIO 

DEFINICION 
CONCEPTUAL 

DEFINICION 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICION 

DESEMPEÑO 
LABORAL 

El desempeño 
laboral se 
considera al 
conjunto de 
acciones que 
son llevadas a 
cabo de forma 
eficiente en 
relación al 
capital humano 
en función del 
cumplimiento 
de las metas 
constituidas por 
la organización 
(Ticahuanca y 
Mamani, 2021) 

Se asume la 
definición de 
medida en 
función a las 
puntuaciones 
obtenidas en 
el cuestionario 
de 
Desempeño 
laboral de 
Tello (2021). 

Competencias 
personales 

Nivel de 
conocimiento 

Ordinal 

Habilidades y 
capacidades 

Competencias 
sociales 

Trabajo en 
equipo 

Relaciones 
interpersonales 

Competencias 
metodologías 

Iniciativas 

Proactividad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO N° 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 

Compromiso organizacional y desempeño laboral en trabajadores de los 

centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, 2023. 

                    ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

           Autor: Tello E. (2021) Modificado: Tam R (2023) 

                                         
INSTRUCCIONES: 

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad, medir el 

compromiso organizacional en la institución que labora, por tal motivo, le sugiero 

que conteste de manera adecuada las preguntas propuestas. 

Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente, basándose en 

lo siguiente: 

1: Totalmente en desacuerdo. 

 2: En desacuerdo. 

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo 

 4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

 

Preguntas 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: COMPROMISO AFECTIVO      

Se siente como parte de una familia en la institución.      

Cuando existe un problema en la institución, lo siente como propio.      

Se identifica con la institución por la labor que desempeña.      

Usted, se siente feliz con la labor que desempeña      

Estaría dispuesto a trabajar en otra institución.      

DIMENSIÓN: COMPROMISO DE CONTINUIDAD      

La institución le ofrece un mayor crecimiento   profesional.      

La institución le ofrece ascensos en el puesto de trabajo.      

En términos generales, usted se encuentra       satisfecho en el trabajo.      

Se encuentra conforme con la remuneración que percibe.      

La institución cumple a tiempo con los pagos                      

DIMENSIÓN: COMPROMISO NORMATIVO       

En términos generales; tiene lealtad con la institución.      

La permanencia en su trabajo, más que una responsabilidad; es 
una obligación 

     

Siente que el sistema de salud es desigual e injusto      



 

El instrumento de desempeño laboral se calificará en: Bajo, medio y alto y se 

evaluará en tres dimensiones. 

DIMENSIONES 
CATEGORIAS DE VALORACION 

BAJO MEDIO ALTO 

COMPROMISO 
AFECTIVO 

5 - 12 pts. 13 - 19 pts. 20 - 25 pts. 

COMPROMISO DE 
CONTINUIDAD 

5 - 12 pts. 13 - 19 pts. 20 - 25 pts. 

COMPROMISO 
NORMATIVO 

3 - 7 pts. 8 - 11 pts. 12 - 15 pts. 

 



 

 
 

ANEXO N° 3: Compromiso organizacional y desempeño laboral en 

trabajadores de los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, 2023. 

                             ENCUESTA DE DESEMPEÑO LABORAL 

               Autor: Tello E. (2021) Modificado: Tam R (2023) 

 

INSTRUCCIONES 

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad, medir el 

desempeño laboral, en la institución que labora, por tal motivo, le sugiero que 

conteste de manera adecuada las preguntas propuestas. 

Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente, basándose en 

lo siguiente: 

1: Totalmente en desacuerdo 

 2: En desacuerdo. 

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo 

 4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

Preguntas 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: COMPETENCIAS PERSONALES      

Realiza sus funciones en el trabajo de acuerdo a sus 
conocimientos. 

     

La institución requiere de conocimientos especializados      

Posee las habilidades necesarias para el puesto de 
trabajo. 

     

Posee habilidades sociales relevantes como el trabajo en 
equipo. 

     

Desarrolla capacidades para dirigir la institución.      

Puede resolver problemas técnicos en la institución.      

DIMENSION: COMPETENCIAS SOCIALES      

En la institución, usted realiza trabajo en equipo      

En la institución existe comunicación asertiva entre todos los 
trabajadores 

     

Usted es empático con sus compañeros.      

Usted tiene buenas relaciones interpersonales con sus 
compañeros 

     

DIMENSION: COMPETENCIAS METODOLÓGIAS      

Los jefes inmediatos felicitan las iniciativas para el trabajo.      

Existe innovación constante en el trabajo.      

Demuestra su proactividad en el trabajo.      



 

 
 

El instrumento de desempeño laboral se calificará en: Bajo, medio y alto y se 

evaluará en tres dimensiones. 

DIMENSIONES 
CATEGORIAS DE VALORACION 

BAJO MEDIO ALTO 

COMPETENCIAS 
PERSONALES 

6 - 14 pts. 15 - 22 pts. 23 - 30 pts. 

COMPETENCIAS 
SOCIALES 

4 - 9 pts. 10 - 15 pts. 16 - 20 pts. 

COMPETENCIAS 
METODOLÓGIAS 

3 - 7 pts. 8 - 11 pts. 12 - 15 pts. 

                           

  



 

 
 

ANEXO N° 4: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO  

ESCUELA DE POSGRADO 

 

Usted ha sido invitado (a) a participar en el estudio titulado: Compromiso 

organizacional y desempeño laboral en trabajadores de los centros de salud mental 

de la Provincia de Trujillo, 2023. Su participación es completamente voluntaria y 

antes que tome su decisión debe leer cuidadosamente este formato, hacer todas 

las preguntas y solicitar las aclaraciones que considere necesarias para 

comprenderlo. El objetivo de la investigación para la cual estamos solicitando su 

colaboración es determinar la relación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la 

Provincia de Trujillo, Octubre – Diciembre 2023. Su aceptación y firma del presente 

formato, lo compromete a seguir las instrucciones que se les indican y llenar los 

instrumentos de medición proporcionado por la responsable del estudio.  

Se espera que, con el conocimiento derivado de este estudio, beneficie a futuras 

investigaciones al permitir brindarles una mayor información. Además, para el 

desarrollo del conocimiento científico, toda información brindada es de carácter 

confidencial y no se dará a conocer con nombre propio a menos que así lo exija la 

ley, o un comité de ética.  

En tal caso los resultados de la investigación se podrán publicar, pero sus datos no 

se presentan en forma identificable. Cualquier problema o duda que requiera 

atención inmediata, deberá ser informada al responsable del estudio, Lic. Ruby Tam 

González.  

Declaro haber leído el presente formato de consentimiento y haber recibido 

respuesta satisfactoria a todas las preguntas que he formulado, antes de aceptar 

voluntariamente mi participación en el estudio.  

ENCUESTADO  

Firma: _______________________________ Fecha: _________________  

INVESTIGADORA  

Nombre: _____________________________________________________  

Firma: _______________________________ Fecha: _______________ 

 



 

 
 

   ANEXO N° 5: FORMATOS DE JUICIOS DE EXPERTOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO N° 6: CALCULO DEL TAMAÑO DE MUESTRA 

 

Para obtener el tamaño de la muestra en el presente estudio se utilizó el muestreo aleatorio 

simple, cuya fórmula es: 

 

Cálculo de la muestra 

qpzNE

Nqpz
n

..)1(

...
22

2

+−
=  

Donde: 

− n = número de elementos de la muestra 

− N = número de elementos del universo   

− P/ Q = probabilidad con las que se presenta el fenómeno, si no se conoce P 

= 0.5 y Q = 0.5 

− Z = valor critico correspondiente al nivel de confianza elegido (95%) = 1.96 

− E = margen de error permitido (0.05) 

 

𝑛 =
1.962(0.5)(0.5)156

0.052(99 − 1) + 1.962(0.5)(0.5)
 

 

Muestra (n) Finalmente la formula arrojó el valor de: 

n = 80 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO N° 7: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD  

VALIDEZ 

 

Tabla 3 

Validez de contenido de la escala de compromiso organizacional (njueces = 3). 

  Relevancia   Coherencia   Claridad 

  V Interpre.   V Interpre.   V Interpre. 

ca1 0.89 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

ca2 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

ca3 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

ca4 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

ca5 ᵃ 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cc6 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cc7 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cc8 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cc9 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cc10 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cn11 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cn12 0.89 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cn13 1.00 Valido   0.89 Valido   1.00 Valido 

Nota. V: Coeficiente V de Aiken 

 

Los datos de la tabla 1 muestran que los ítems de la escala de compromiso 

organizacional obtuvieron valores entre .89 y 1 en relevancia, de igual manera en 

coherencia y los 10 ítems obtuvieron 1 en claridad. Lo cual quiere decir que ellos 

10 ítems cumplen los criterios de validez de contenido.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Tabla 4 

Validez de contenido de la escala de desempeño laboral (njueces = 3) 

  Relevancia   Coherencia   Claridad 

  V Interpre.   V Interpre.   V Interpre. 

cp1 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cp2 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cp3 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cp4 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cp5 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cp6 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cs7 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cs8 0.89 Valido  0.89 Valido  1.00 Valido 

cs9 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cs10 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cm11 1.00 Valido  0.89 Valido  1.00 Valido 

cm12 1.00 Valido  1.00 Valido  1.00 Valido 

cm13 1.00 Valido   1.00 Valido   1.00 Valido 

Nota. V: Coeficiente V de Aiken 

 

Los datos de la tabla 3 muestran que los ítems de la escala de desempeño laboral 

obtuvieron valores entre .89 y 1 en relevancia, de igual manera en coherencia y los 

10 ítems obtuvieron 1 en claridad. Lo cual quiere decir que ellos 10 ítems de la 

escala de desempeño cumplen los criterios de validez de contenido.  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

CONFIABILIDAD 

Tabla 5 

Fiabilidad de la escala de compromiso organizacional en una muestra piloto (n = 

20).  

  
Correlación ítem-

test 
α si se elimina el 

ítem 

Compromiso organizacional (α = .71) 

ca1 0.51 0.67 

ca2 0.46 0.68 

ca3 0.45 0.68 

ca4 0.27 0.70 

ca5 ᵃ 0.06 0.74 

cc6 0.61 0.66 

cc7 0.54 0.67 

cc8 0.64 0.66 

cc9 0.29 0.70 

cc10 0.07 0.72 

cn11 0.46 0.69 

cn12 0.19 0.72 

cn13 0.07 0.74 

 

Los datos de la tabla 1, muestran los índices de homogeneidad o correlación entre 

ítems, nueve de los 13 presentan valores entre de .27 y .64, con la excepción de 

los ítems 5, 10, 12 y 13, cuyos valores fueron debajo de .20. No obstante, la 

fiabilidad alcanzada fue de .71, aceptable según los parámetros de valoración de la 

fiabilidad. Considerando que, al eliminar los ítems, la fiabilidad no tendrá mejoras 

significativas, se decidió mantener a los ítems.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Tabla 6 

Fiabilidad de la escala de desempeño laboral en una muestra piloto (n = 20).  

  
Correlación ítem-

test 
α si se elimina el 

ítem 

Desempeño laboral (α = .82) 

cp1 0.45 0.81 

cp2 0.26 0.82 

cp3 0.49 0.81 

cp4 0.63 0.80 

cp5 0.45 0.81 

cp6 0.48 0.81 

cs7 0.66 0.80 

cs8 0.47 0.81 

cs9 0.75 0.79 

cs10 0.49 0.80 

cm11 0.40 0.82 

cm12 0.24 0.83 

cm13 0.66 0.79 

Nota. α: Coeficiente Alfa de Cronbach 

 

Los datos de la tabla 4, muestran los índices de homogeneidad o correlación entre 

ítems, con valores de entre .24 y .75, aceptables para medir la variable. Asimismo, 

la fiabilidad reportada es de .82, aceptable según los parámetros de valoración de 

la fiabilidad.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANEXO 8: DOCUMENTO DE AUTORIACION DE LA INSTITUCION 

 

 


