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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal el determinar la relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de
los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, Octubre — Diciembre 2023.
Fue de disefio no experimental, alcance correlacional y la muestra estuvo
constituida por 80 trabajadores de ambos géneros; para lo cual se utilizé el
Cuestionario de Compromiso Organizacional y el Cuestionario de Desempefio
Laboral, ambos instrumentos de Tello (2021). A partir de los resultados
alcanzados, se determind que existe relacién estadisticamente significativa, de
tipo directa y de grado baja entre compromiso organizacional y desempeio
laboral. Asimismo, la mayoria (68.8%) de los trabajadores poseen nivel de
compromiso organizacional medio y el 80.0% de los trabajadores tienen un nivel
de desempefio laboral alto. Por ultimo, existe relacion entre la dimensién de
compromiso afectivo y desempeiio laboral, pero no existe compromiso entre
las dimensiones de compromiso de continuidad y compromiso normativo con
desempeiio laboral. Se Illegd a Ila conclusibn que existe relacion
estadisticamente significativa entre el compromiso organizacional y desempefio

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

Palabras clave: compromiso organizacional, desempefio laboral, correlacional,

variable, dimension.
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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.



l. INTRODUCCION

A nivel mundial se considera de gran importancia el tema referente al compromiso
organizacional que poseen los profesionales del sector salud y el desempefio
laboral que estos realizan en beneficio de la comunidad. La Organizacion
Internacional del Trabajo (2023) menciona a los servicios de salud como ambientes
laborales complejos y Unicos con oportunidades y desafios innatos. Corresponde a
uno de los sectores mas esenciales de la sociedad y economia; razon por la que,
es necesario y esencial que exista un trabajo decente para los trabajadores de esta
area con el propdésito de que consigan brindar una atencion 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 desempefio, a quienes se les exige
gue cumplan con los lineamientos y reglas que son parte de la politica institucional;
es decir, su compromiso se ha visto afectado por las expectativas y exigencias que
tiene la institucion de ellos, tales como, labores mas complejas, innovaciones
tecnoldgicas, transformaciones sociales, etc. Asimismo, menciona que, el
compromiso es esencial para inmersion del profesional de salud en su carreray la
organizacion; 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 conexién emocional y compromiso con su trabajo. Segun
Ledesma (gerente regional en Latinoamérica de Galup), tal resultado se deberia al
lider que poseen y no a las politicas y avances tecnologicos que posee la
organizacion (Juarez, 2022).

Por otro lado, con respecto a desempefio laboral, el analisis del mismo como pieza
fundamental de la eficiencia y eficacia en las instituciones del sector salud, se
constituyen en la actualidad como una abstraccion 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 participacion en la
misma (Molina, 2016).

Duefas (2020) revela en su investigacion que la principal problematica encontrada
fue la fatiga emocional, agotamiento al finalizar el dia y cuadros de cansancio;
factores que causaban repercusiones negativas en el desempeiio del trabajador de

salud y a su vez, afectaba su productividad.



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 desempefia va a ser la manera
de cdmo se sienten identificados y comprometidos con su trabajo, el cual es crucial
para que haya un desemperfio laboral correctamente. En el establecimiento se viene
observando problemas que pueden afectar el compromiso organizacional y
desempeiio, tales como: ausencia de sistema de incentivos, diferencias entre
comparieros y superiores, distraccion 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 investigacion ¢Cual es la relacion del compromiso
organizacional y el desemperio laboral en los trabajadores de los centros de salud
mental de la Provincia de Truijillo, Octubre - Diciembre 20237

Por lo tanto, como se llegd a tal problematica se toma la decision de realizar la
presente investigacion y se justifica ya que es de gran importancia para conocer Si
los trabajadores asumen con responsabilidad de acuerdo a la funcién que
desemperfian en los centros de salud mental. También, por el facil acceso a la
poblacién que sera objeto de estudio.

Ademas, a nivel metodolégico, los procedimientos que seran realizados en las
diversas fases del estudio, seran de contribucion para investigaciones que
realizaran a futuro; las mismas que mantengan el mismo enfoque, disefio de estudio
y en la que se plantee una probleméatica semejante.

También, a nivel teorico; permitira ahondar la informaciéon que hay sobre las
variables estudiadas. También, generara resultados nuevos que serviran de utilidad
como antecedentes para futuros estudiadores que estén interesados en investigar
el mismo tema. Por ultimo, su importancia social; los resultados conseguidos
podrian 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 relacion entre el compromiso
organizacional y el desempeiio laboral en los trabajadores de los centros de salud
mental de la Provincia de Trujillo, Octubre — Diciembre 2023. Los objetivos

especificos fueron: Identificar el nivel de compromiso organizacional en los



trabajadores de los centros de salud mental de la Provincia de Truijillo. Identificar el
desempeiio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la
Provincia de Trujillo. Establecer la relacion de la dimensién compromiso afectivo del
compromiso organizacional con el desempefio laboral en los trabajadores de los
centros de salud mental de la Provincia de Trujillo. Establecer la relacion de la
dimensiéon compromiso de continuidad de compromiso organizacional con el
desempeiio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la
Provincia de Trujillo y establecer la relacion de la dimension compromiso normativo
del compromiso organizacional con el desempefio laboral en los trabajadores de
los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo.

Ademas, como hipétesis general se propuso la siguiente: EI compromiso
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de los
centros de salud mental comunitarios de la provincia de Trujillo, Octubre -Diciembre
2023. Mientras que las hipotesis especificas son: La dimension compromiso
afectivo de compromiso organizacional se relaciona con el desempefio laboral en
los trabajadores de los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, la
dimensién compromiso de continuidad de compromiso organizacional se relaciona
con el desempefio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la
Provincia de Trujillo. Y la dimension compromiso normativo de compromiso
organizacional se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de los

centros de salud mental de la Provincia de Trujillo.



ll. MARCO TEORICO

A nivel internacional, se considera los siguientes estudios como antecedentes de
investigacion, llevados a cabo por los siguientes autores:

Nufez (2022) ejecutd una investigacion en Guayaquil — Ecuador, donde estudio si
el compromiso organizacional interviene en el desempeiio 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 necesité 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 desempefio laboral,
fueron atencion médica y calidad técnica (59%) y productividad (49%). Se concluy6
que, el desempeiio laboral tiene dependencia en grado alto del compromiso
organizacional que posee el personal enfermero.

Calderon (2022) realiz6 un trabajo de investigacion en Tabasco — México, con el fin
de estudiar el nivel de compromiso organizacional del personal de salud en la salud
publica institucional. La investigacion fue cuantitativa, transversal, observacional,
no experimental y descriptivo, el cual conto con la participacion de 57 personal de
salud. Los resultados mostraron que, 44.2% de los trabajadores se ubicd 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 concluy6 que, el compromiso organizacional
en esta dependencia fue nivel medio en general y la que muestra mayor tendencia
positiva es la dimensién afectiva.

Bernal et al. (2021) hicieron una investigacion en Tamaulipas — México, cuyo
propésito fue estudiar el compromiso organizacional del personal de salud ante el
COVID-19. El estudio poseia enfoque cuantitativo y fue alcance descriptivo, el cual
necesité la muestra de 235 colaboradores paramédicos, médicos y personal del
area administrativa de una institucién publica 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 definio con claridad. Con respecto al
compromiso de continuidad, el 43% estuvieron de acuerdo, el 25% totalmente de
acuerdo. Por ultimo, en compromiso normativo: el 47% obtuvo respuestas positivas,
el 30% demuestran indecision y el 23% refiere no estar de acuerdo. Concluyo6 que;

el personal muestra un alto compromiso organizacional.



Bayser (2022) realiz6 una investigacion en Buenos Aires — Argentina, con el
propésito de detallar la correlacion entre motivacién y desempefio laboral en el
profesional de enfermeria 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 participacion de 60 profesionales de la carrera de enfermeria. 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 mayoria de enfermeros
tiene desempeifio laboral de nivel medio.

A nivel nacional, se cuenta con los siguientes antecedentes de investigacion,
realizados por los siguientes autores.

Gonzales (2022) hizo una investigacion en Arequipa, y su fin fue instaurar la
conexién entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en personal
sanitario. El trabajo es cuantitativo, disefio no experimental, transaccional y nivel
correlacional, para el cual tuvo la presencia de una poblacion 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
gue concierne al desempefio laboral, la mayoria de los profesionales presentan
desempefio laboral bueno (79.53%) y muy bueno con 20.47%. Se concluy6 que,
hay la presencia de significativa relacion entre las dos variables.

Medina (2022) determiné en su estudio el compromiso y desempefio laboral en los
trabajadores de un hospital de Lima Este, Pera, 2022. El estudio es cuantitativo, no
experimental, basica, transversal - correlacional; para el cual conté con una
poblacion de 142 trabajadores de diferentes areas 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 desempefio laboral, la mayoria de los trabajadores (74.0%) tenia un medio nivel,
el 23.1% un alto nivel y solamente el 2.9% un nivel bajo. En lo que respecta a la
correlacion de las variables, existe relacion significativa entre ambas variables.
Najarro (2022) en su investigacion buscé determinar la relacién entre el
compromiso, alienacién y desempefio laboral en los profesionales de un centro de
salud comunitario de Ayacucho. El estudio es de enfoque cuantitativo, tipo basica

y alcance correlacional, para lo cual tuvo la colaboracion de 22 participantes. Los



resultados fueron que, la mayoria del personal del centro comunitario (59.1%) tiene
una percepcion de compromiso organizacional alta y el 40,9% de compromiso
organizacional media. Respecto a desempefio laboral, el 77.3% tienen un alto
desempefio laboral y el 22.7% un nivel medio. En cuanto al nivel de correlacion,
existiendo una significativa entre las dos variables.

Tello (2021) hizo un estudio con la intencion de establecer la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del profesional de enfermeria
del Hospital Belén de Lambayeque. La investigacion fue no experimental, basica y
correlacional, se conté con la participacién de 60. El resultado fue que, el 78% del
profesional enfermero del mencionado hospital tuvo un alto desemperio laboral y el
21,7% presenta desempefio medio. En lo que respecta al desempeifio laboral y las
dimensiones de compromiso organizacional se muestra: relacion moderado nivel,
entre el compromiso afectivo y el desemperfio laboral del profesional enfermero;
relacion bajo entre desempefio laboral y compromiso de continuidad; relaciéon
moderada, entre ambas variables. Obtuvo como conclusion que, el desempefio
laboral que tiene el profesional de enfermeria es alto; ellas poseen un manejo
correcto de las habilidades metodolégicas, personales y sociales.

Condor (2021) efectud un estudio con el propésito de establecer la relacién entre el
compromiso organizacional y el desempeiio laboral del profesional de salud en un
hospital publico de Lima 2021. La investigacion fue no experimental, transaccional
y descriptivo correlacional, el cual contd con la participacion de 20 profesionales del
hospital. Los resultados mostraron que, la mayoria 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 desempefio laboral,
la mayoria (52%) tiene un moderado nivel, el 38% un eficiente nivel y el 10% un
deficiente nivel. Ademds, existe significativa relacion entre compromiso
organizacional y el desempefo laboral del personal de salud; existe significativa
relacion entre el compromiso afectivo y el desempefo laboral, al igual entre el
compromiso continuo y el desempefio laboral; y entre el compromiso normativo y
el desempefio laboral. Concluye que existe significativa relacién entre las dos
variables, al igual que relacion significativa entre las dimensiones de compromiso

organizacional y desempefio laboral.



A nivel local, se cuenta con los siguientes antecedentes de investigacion, realizados
por los siguientes autores.

Flores (2019) efectu6 un hallazgo con la intencién de establecer la relacion que
existe entre las dimensiones del Compromiso Organizacional y el desempefio
Laboral del personal sanitario del Hospital | 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 desempefio laboral regular y un 46.5%
con un nivel de desempefio laboral alto. Llega a la conclusion que las dimensiones
pertenecientes a ambas variables se vinculan.

En lo concerniente al compromiso organizacional, hace alusién al grado con el que
una persona que trabaja se siente identificado con una organizacion determinada y
con sus objetivos, también su anhelo de permanecer dentro de ella como un
integrante (Amorés, 2007).

Asimismo, el compromiso organizacional es definido como el estado psiquico que
representa el vinculo que existe entre la organizacion y el sujeto, que causa
influencia en su eleccion 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
combinacion de informacion, influencia y/o estimulos, 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 organizacion (Cotton, 1993 citado por
Molina, et al., 2020).

El compromiso organizacional es contemplado como la actitud de identificarse que
los profesionales asumen con su organizacion 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 altimo, el compromiso organizacional es considerado como la conducta que la
persona tiene hacia el trabajo, que es desarrollado a lo largo del proceso de
interaccién social. Es un aspecto que asegura la permanencia, identificacion y

lealtad del recurso humano; disminuyendo de manera significativa los niveles de



ausentismo, insatisfaccion, desmotivacion, desempleo y rotacién (Rocha y Bohrt,
2004).

Un modelo esta constituido por 2 dimensiones: apego instrumental (primera
dimension), el cual radica y es resultado del intercambio entre las contribuciones
que brinda la organizacion y la recompensa que obtiene el trabajador. El apego
psicolégico (segunda dimension), es definido como el involucramiento emocional y
el gran sentido de pertenencia que posee hacia la organizacion (Cohen, 2007 citado
por Nava, et al., 2021).

Compromiso organizacional es el impulso que posee el sujeto de identificacion con
una organizaciéon en particular; por lo mismo que, la identidad del trabajador
desencadenaria comportamientos favorables (Mowday, et al., 1982 citados por
Guerrero, 2019). Plantean un modelo tedérico 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, remuneracion, supervisiones, etc), las mismas que generan una
identificacion a nivel emocional del sujeto con las metas de la institucién (Mowday
et al., 1982 citados por Guerrero, 2019).

El enfoque instrumental, representa el enfoque que el trabajador asume para
mantener un vinculo con la institucién mientras que reciba mayores beneficios al
tomar esta decision. En este enfoque, el compromiso constituye un mecanismo de
tipo psicosocial, cuyos costos o recompensaciones fijan limites en las conductas
futuras de los trabajadores (Mowday et al., 1982 citados por Guerrero, 2019).

El enfoque sociolégico, asume que la relacién que existe entre la organizacion y el
trabajador se centra en los procesos de dominacion y sometimiento del trabajador
dentro de la institucion; es decir, conjunto de codigos 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 teoria a usar para la variable
compromiso organizacional (Tello, 2021).

En relacién al compromiso afectivo, Meyer y Allen refieren que, es la alianza de tipo
emocional del trabajador para identificarse e integrarse con la organizacion en la

que trabaja, porque asi es su deseo. Es decir, esta dimensidn representa el deseo



personal de permanencia dentro de la institucion y se distingue por la union
sentimental que las personas tienen hacia la organizacion, definido por su interés
por los problemas presentes en la organizacion (Littlewood y Uribe, 2018).
Asimismo, el compromiso afectivo es la adherencia emocional que tiene el
trabajador hacia la organizacion, el cual es adquirido como resultado de la
satisfaccion que hay por parte de la institucion de los requerimientos y expectativas
que la persona siente (Rodriguez, 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
institucion debido a las perdidas potenciales que estan vinculados al peligro de su
estabilidad; es decir, despedida del trabajo o a la renuncia voluntaria del mismo
trabajador (Littlewood y Uribe, 2018).

Ademas, este componente se revela que, el lazo existente entre el colaborador y la
institucion deja de ser solo emocional y se convierte en un vinculo material; es decir,
se basa en la perdida que representa para el trabajador y la reduccién de sus
oportunidades fuera de la empresa. Menciona que, el colaborador sentira apegé a
Su organizacion ya que invirtid 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 institucion; a modo de deuda que él siente hacia su
organizacion por la oportunidad que le brind6 o las recompensas que recibid. 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 busqueda de
un compromiso organizacional que brinde garantia de la adquisicion de resultados
necesarios. Para lo cual se tiene que tener en consideracion el vinculo afectivo a la
organizaciéon y al logro de sus metas, un constructo conformado por 3 elementos:

aprobacion de valores de la institucion, objetivos y predisposicion a brindar esfuerzo



a favor de institucion, deseo de permanencia en la institucion. (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;
identificacion, donde el sujeto accede a la influencia con el proposito de mantener
un vinculo satisfactorio y de autodefinicion; e internalizacion, donde el trabajador
percibe que los valores de la institucion a nivel intrinseco 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 organizacion y los que poseen un alto
compromiso afectivo, mantienen su vinculo laboral con la organizacién porque
verdaderamente quieren ser parte de ella; mientras que, los que tienen fuerte
compromiso de continuidad, su permanencia en la organizacion porgue 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 organizacion. En el interno se considera las estrategias que asume la
organizacion, particularidades de las personas, recursos a nivel de materiales,
tecnologias y la comunicacién. Mientras que, en el externo se considera a las
condiciones sociales, culturales, politicas, econdmicas y normativas que afectan al
trabajo de la organizacion (Baez et al., 2019).

En cuanto a la variable de desempeifio laboral, hace alusion a la manera en que los
trabajadores de una institucion cumplen con las ocupaciones y labores que tienen
establecidas para la realizacion de sus funciones en el puesto que ocupen en la
organizaciéon segun sus habilidades, conocimientos y capacidades, para la
busqueda de los propdsitos definidos para tal fin; generando conductas y cambios
que ayuden a la institucion y a sus colaboradores a establecer que tan eficaz y
eficiente son para lograr las metas planteadas (Gonzales y Vilchez, 2022)

El desempeio laboral es un elemento importante para que las instituciones
funcionen; para lo cual, los directivos deben medir el desempeiio de los
colaboradores. Es un elemento importante el desempefio 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 relacion con las labores que los trabajadores lleven a cabo
en sus puestos de labores (Gonzales y Vilchez, 2022).

El desempefio de los trabajadores es visto como el pilar principal para que una
organizacion se desarrolle efectivamente y alcance el éxito; por lo que es necesario
evaluarlo y mejorarlo. El desempefio es considerado como aquellas actitudes o
conductas que presentan los trabajadores y que son de gran importancia para
cumplir las metas de la organizacion; por lo que, los colaboradores pueden ser
evaluados en base a sus competencias y sus contribuciones hacia la institucién
(Pedraza et al., 2010).

El desempefio laboral se considera al conjunto de acciones que son llevadas a cabo
de forma eficiente en relacion al capital humano en funcion del cumplimiento de las
metas constituidas por la organizacion; la misma que desempefia un papel
importante en relacidbn a sus habilidades, capacidades y destrezas laborales
(Ticahuanca y Mamani, 2021)

Asimismo, el desempefio laboral constituye a los comportamientos que tienen los
trabajadores para estar enfocados en conseguir las metas que se plantea la
organizacion. Por lo que, un desemperio laboral excelente es el punto fuerte con
mayor relevancia dentro de la organizaciéon. Tiene que ver con la conducta que
asuman los trabajadores, resultados alcanzados y la motivacion (Toala, et al.,
2017).

Se menciona que, existen diversos factores causan influencia en el desempefio
laboral, entre los cuales estan: Factores personales asociados a la forma de vida,
factores asociados con el puesto de trabajo, factores asociados con la gestion y
planificacion de recursos humanos, nivel de satisfaccion asociados a las
condiciones de trabajo (Dieleman y Harnmeijer, 2006).

Ademas, puede haber condiciones negativas que generen motivacion para que el
desemperio laboral sea mas elevado, tales como: necesidad monetaria, estricta
supervision, amenazas de sanciones reales, presion de los supervisores, etc.
También, existen condiciones positivas, tales como: estimulos altos con buena
planificacion y eventualidades del desempefio laboral (Jiménez y Bueno, 2003).
Se plantea un modelo tedrico de desempefio laboral disefiado en ocho
dimensiones, tales como: planificacion (capacidad para realizar y hacer la

evaluacion 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 accion para generar solucion 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 discrecion (uso correcto de la informacion 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 institucion
(Ministerio de salud, [MINSA] 2008)

Por otro lado, se considera un modelo tedrico basado en tres dimensiones, el cual
corresponde al instrumento seleccionado para la recoleccion de informacion. Las
dimensiones son: competencias personales, sociales y metodolégicas (Tello,
2021).

Las competencias personales (primera dimension) 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 dimension) 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 metodologicas (tercera dimension) esta basado en la capacidad
que posee el trabajador para tener iniciativas en sus actividades que lleva a cabo
dentro de la organizacion en su puesto de labores (Chiavenato, 2000 citado en
Tello, 2021).

Vinculado al desempefio de los trabajadores, la permanencia es un factor de gran
relevancia que le permite al trabajador percibir su estabilidad dentro de la institucion
en la que labora y sin dudar, esta tiene repercusiones de manera significativa en el
desempefio y consecuentemente se ve proyectada en la productividad y éxitos de
la organizacion (Pedraza et al., 2010)

Asimismo, el entorno laboral apropiado genera confianza al momento de

desempefarse en sus actividades; es decir, que cuente con las condiciones
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idoneas para llevar a cabo sus labores, para lo cual tiene que estar orientado en
brindar seguridad y bienestar (Bohorquez et al., 2020).

Con respecto a la asociacion 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, desempefian un trabajo con mayor

eficiencia y de calidad (Robbins y Judge, 2009 citados por Hernandez, et al., 2018).
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II.LMETODOLOGIA

3.1. Tipo
3.1.1

3.1.2.

y disefio de investigacion

. Tipo de investigacion

La investigacion es aplicada, debido a que su finalidad se basa en
gue, mediante el conocimiento cientifico y determinados medios,
tales como: formatos, tecnologias y metodologias; por los que se
puede responder a una necesidad especifica y reconocida (Consejo
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion Tecnologica, 2018).
Disefio de investigacion

La investigacion fue disefio no experimental, la misma que se utiliza
cuando el procedimiento limita la intervencion en las variables y
realizan la manipulacion de manera intencionada, solo llevar a cabo
la debida observacion 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 propdsito del
trabajo de investigaciéon es determinar relaciones entre 2 0 mas
variables o conceptualizaciones dados en un solo momento en

particular (Hernandez, et. al, 2018).

- Vi

v
M -~ r
~ A

i s

Donde:

M = Es la muestra de usuarios
V1= Variable de compromiso organizacional
V2= Variable de desempefio laboral

r = Es la relaciéon entre las variables
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Variablel: Compromiso Organizacional y sus dimensiones: Compromiso

afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo.

Variable 2: Desempefio Laboral y sus dimensiones: Competencias

personales, competencias sociales y competencias metodoldgicas.

En el estudio para la operacionalizacion de las variables se considero

definicion conceptual, operacional, dimensiones, indicadores y escala de

medicién. (Anexol)

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

Poblacion

Para el trabajo se consider6 a una poblacién de 99 trabajadores que

laboran en los centros de salud mental comunitario en la provincia

de Trujillo.

Criterios de Inclusion

- 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 Exclusion:

- Que sean internos o estudiantes.

- Que no desean participan en la investigacion.

- Personal con vacaciones programadas.

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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3.4.

3.3.3. Muestreo
La modalidad fue probabilistico aleatorio simple. Segun Argimon y
Jiménez (2018) es la técnica por la que cada unidad de la poblacion
elegida posee las mismas posibilidades de ser escogida para
constituir como parte de la muestra, sin la presencia de algun tipo de
parcialidad por parte del responsable del estudio.
3.3.4. Unidad de anélisis
Cada uno de los trabajadores del centro de salud mental comunitario
en la provincia de Trujillo que cumplieron con los criterios de
inclusion y exclusion.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica adoptada para la recogida de datos fue la encuesta; la cual
segun Diaz (2001) es una técnica que trata de recoger informacién sobre
las variables presentes en la investigacion, de forma ordenada y
sistematicamente en una muestra o poblacion 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 items, de escala tipo Likert y con 3 niveles de
puntuacion, tales como: bajo, medio y alto. (Anexo N° 2)
Cuestionario de Desempeiio Laboral
Elaborado por Tello (2021), constituido por 3 dimensiones (competencias
personales, competencias sociales y competencias metodolégicas),
contiene 13 items, escala tipo Likert y con 3 niveles de puntuacién, 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 validacion de contenido, haciendo uso del juicio de
expertos; por el cual, en ambos instrumentos se recolectd 3 firmas de

expertos que dominen el tema que sera estudiado.
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3.5.

En lo que respecta a la confiabilidad de la investigacion, también fue
realizada por Tello (2021) la cual se hizo usando el estadistico alfa de
Crombach, con el paquete estadistico de SPSS; en el cual se obtuvo los
valores siguientes: con respecto al analisis de compromiso organizacional,
se muestra que, de los items globales, se obtuvo el resultado de 0,720,
demostrandose que posee una confiabilidad buena. Asimismo, en la
variable de desempefio laboral, se obtuvo 0,795; por lo que, se confirma
gue el cuestionario posee un nivel bueno de confiabilidad.

Por otro lado, por necesidad de este estudio se efectud 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 desempefio laboral. (Anexo N° 5)

Ademas, se obtuvo la confiabilidad a través de la prueba piloto, por lo que
fue aplicado a 20 trabajadores de salud, se realizé 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 desempefio laboral. (Anexo N° 8).

Procedimientos

Se inicio 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 cumplié con la
validez y confiabilidad de los cuestionarios mediante el criterio de jueces y
prueba piloto. Luego se procedié con la seleccion de los participantes a
pertenecer de la muestra mediante el muestreo probabilistico aleatorio
simple, a quienes se les hizo la aplicacion de los instrumentos que seran
utilizados para evaluar las variables, en un tiempo de 10 min cada encuesta.
Para los que aceptaron ser parte de la investigacion se les entregd el
consentimiento informado. (Anexo 5).

Después, se llevara a cabo la correspondiente calificacion, descarte de
pruebas llenadas erroneamente y la seleccion de las pruebas bien llenadas,

las mismas a las que sera asignado un nuamero y se continuara con el
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3.6.

vaciado de datos recolectados en el programa Microsoft Office Excel, para
luego ser analizados segun los objetivos del estudio.

Método de anélisis de datos

En cuanto al analisis de los datos se hizo en el programa estadistico IBM
SPSS STADISTICS Version 25, la estadistica descriptiva de la
investigacion se utilizo el andlisis 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 correlacion.

Para la estadistica inferencial, previamente se procedio a obtener la prueba
de normalidad mediante el estadistico de Kolmogorov — Smirnov para
determinar el tipo de estadistico a utilizar; por lo que finalmente se hizo uso
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Los datos fueron debidamente analizados a un nivel de p<.05, criterio
minimo para determinar la significancia de analisis estadisticos 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 investigacion (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 investigacion que permitan que le
permitan obtener un beneficio mayor y el menor riesgo posible de sufrir
dafos resultantes del estudio.

Respeto: hace referencia a que se debe respetar la dignidad de todos los
sujetos que son los participantes de la investigacion; teniendo la
consideracion por la privacidad de cada uno y la confidencialidad de lo que
mencionan durante la entrevista.

Verdad: constituye a que se debe realizar la investigacion con la debida
veracidad, salvaguardando los derechos de autor de los datos informativos

gue 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 llenaran 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

Informacién: se refiere a que se debe brindar al participante la debida
informacion sobre las particularidades del estudio, tales como: los
propoésitos, procesos, beneficios y riesgos, posibles alternativas de
procedimientos y declaracion.

Justicia: constituye las exigencias morales que tienen los procesos y
resultados para ser justos durante el proceso de busqueda y eleccion de
los sujetos que seran participantes del trabajo de investigacion, los mismos

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

En esta seccion se presenta las tablas en relacion a las variables compromiso
Organizacional y Desempeio Laboral de los centros de salud mental de la

Provincia de Trujillo, Octubre — Diciembre 2023.

Tabla 1
Compromiso organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de los

centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, 2023

DESEMPENO LABORAL i4
ORCGO AMNF;ZRA(\JCl\qé_)Sh? AL Medio Alto Total Corre(zjl: eon
% N % n % Spearman
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 relacion entre compromiso organizacional y el
desempeiio laboral.

En la presente tabla se visualiza que, el 50.0% tiene compromiso organizacional
medio y su desempeiio laboral es alto, el 30.0% de los trabajadores ostentan
compromiso organizacional alto y consideran que su desempefio laboral es alto.
Asimismo, el 18.8% de los trabajadores poseen compromiso organizacional
medio y su desempefio laboral es medio, y el 1.3% tienen compromiso
organizacional alto y su desemperio laboral es medio.

En referencia a la relacion entre compromiso organizacional y desempeiio
laboral, los datos observados en la tabla, demuestra que ambas variables
poseen relacion directa y de grado baja (r=,270) y segun la valoracion inferencial,
es estadisticamente significativa (p>.05). Estos datos sugieren que existe
relacion entre ambas variables.

Los resultados muestran que, un regular porcentaje de trabajadores tienen
desempefo laboral medio. En las instituciones se centran mayormente en el
desemperio 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
N %
ORGANIZACIONAL
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. Razén por la cual se debe mejorar, haciendo sentir al trabajador
como parte de la institucion, que se encuentre satisfecho con las condiciones de

trabajo e incrementar su lealtad hacia la misma.
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Tabla 3
Niveles de desempefio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental

de la provincia de Trujillo, 2023.

DESEMPENO LABORAL N %
Medio 16 20.0%
Alto 64 80.0%
Total 80 100.0%

Nota. Esta tabla muestra los niveles de desempefio laboral

En la presente tabla se observa que el 80.0% de los trabajadores tienen un nivel
de desempefio laboral alto; mientras que, el 20.0% de los trabajadores ostentan
un nivel desempefio laboral medio.

La quinta parte de ellos posee medio desempefio laboral. Por lo que se debe
evaluar constantemente el desempefio de los trabajadores e identificar las

causas que podrian afectar a la misma.
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Tabla 4

Dimension compromiso afectivo del compromiso organizacional con el
desempeiio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la
Provincia de Truijillo, 2023.

Compromiso Desempefio laboral Correlacion
afé)ctivo Medio Alto Total de
% n % N % Spearman
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 relacién entre compromiso afectivo y el desempefio
laboral

En la presente tabla se encuentra que el 43.8% de los trabajadores poseen un
compromiso afectivo alto y su desempefio laboral es alto, el 36.3% tienen
compromiso afectivo medio y su desempefio laboral es alto, el 15% de presentan
compromiso afectivo medio y su desempefio laboral es medio, y el 5% tienen
compromiso afectivo alto y su desempefio laboral es medio.

En referencia a la relacién entre compromiso afectivo y desempefio laboral, los
datos observados en la tabla, demuestra que ambas variables poseen relacion
directa y de grado baja (r=,238) y segun la valoracién inferencial, es
estadisticamente significativa (p>.05). Estos datos permiten que se acepte la
hipotesis especifica del estudio.

Hay relacion baja entre compromiso afectivo y desempefio laboral, razén por la
gue se debe mejorar el compromiso afectivo de los trabajadores; generando
familiaridad del trabajador hacia la empresa, brindarle herramientas o recursos
para desempefiarse adecuadamente y que pueda solucionar los problemas de

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

Dimension compromiso de continuidad de compromiso organizacional con el
desempeiio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la
Provincia de Truijillo, 2023.

Compromiso Desempefio laboral Correlacio
de Medio Alto Total nde

continuidad % N % N % Spearman
Bajo 2 2.5% 3 3.8% 5 6.3%

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

Alto 1 1.3% 16 20.0% 17 21.3%

Total 16  20.0% 64 80.0% 80 100.0% p=,061
Nota. Esta tabla muestra la relacion entre compromiso de continuidad y el

desempeiio laboral

En la presente tabla se contempla que, el 56.3% de trabajadores tienen
compromiso de continuidad medio y su desempeiio laboral es de nivel alto, el
20.0% tiene compromiso de continuidad alto y desempefio laboral alto, y el
16.3% tienen un compromiso de continuidad medio y desempefio laboral medio.
Ademas, el 3.8% tiene compromiso de continuidad bajo y desempefio laboral
alto, el 2.5% compromiso de continuidad bajo y desempefio laboral medio, y el
1.3% tiene compromiso de continuidad alto y desempeiio laboral medio.

Con respecto a la relacion entre compromiso de continuidad y desempefio
laboral, los datos observados en la tabla, (r=,211) y (p>.05) demuestra que
ambas variables no poseen relacion estadisticamente significativa. Por lo que,
estos datos sugieren que no existe relacion entre compromiso de continuidad y
desempeiio laboral.

No existe relacion entre compromiso de continuidad y desempefio laboral, razon
por la cual se debe mejorar el compromiso de continuidad; generando
crecimiento profesional para el trabajador, ascensos, buena remuneracion y

cumpliendo a tiempo el pago.
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Tabla 6

Dimension compromiso normativo del compromiso organizacional con el
desempeiio laboral en los trabajadores en los centros de salud mental de la
Provincia de Truijillo, 2023.

Compromiso Desempefio laboral Correlaci6
pron Medio Alto Total nde
normativo
% N % N % Spearman
Bajo 2 2.5% 2 2.5% 4 5.0%
Medio 13 16.3% 48 60.0% 61 76.3% Rho=,210
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 relacion entre compromiso normativo y el desempefio

laboral

En la presente tabla se visualiza que el 60% tienen un compromiso normativo
medio y su desempefio laboral es alto, el 17.5% de los trabajadores presentan
un compromiso normativo alto y su desemperio laboral es alto, luego un 16.3%
de los trabajadores presentan un compromiso normativo medio y un desempefo
laboral medio.

En referencia a la relacion entre compromiso normativo y desempefio laboral, los
datos observados en la tabla, (r=,210) y (p>,05) demuestra que ambas variables
no poseen relacion estadisticamente significativa. Por lo que, estos datos
sugieren que no existe relaciébn entre compromiso normativo y desempefio
laboral.

No existe relacion entre compromiso normativo y desempefio 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 obligacion.
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V. DISCUSION

En lo que respecta a la variable de compromiso organizacional, Montoya (2014 cita
a Meyer y Allen, 1991) quienes manifiestan que, es el estado psiquico que
caracteriza el vinculo que existe entre la organizacion y el sujeto, que causa
influencia en su decision de permanecer o abandonar la institucion en la que labora.
Mientras que desempefio laboral, Ticahuanca y Mamani (2021) lo consideran al
conjunto de acciones que son llevadas a cabo eficientemente en relacién al capital
humano en funcion del cumplimiento de las metas constituidas por la institucion.
Los hallazgos identificados en la tabla 1 muestran una correlacion estadisticamente
significativa (p = ,016) entre compromiso organizacional y desempefio laboral, la
misma que es directa y baja (r=,270). Estos datos indican que hay una relacion
entre las variables: compromiso organizacional y desempeiio laboral; es decir, los
colaboradores al poseer mayor compromiso laboral, tendran mayor desempefio
laboral.

En base a la teoria explica que, el compromiso organizacional posee mucha
relevancia, debido a que genera una gran influencia en la productividad de los
trabajadores; es decir, desempefian un trabajo con mayor eficiencia y calidad
(Robbins y Judge, 2009 citados por Hernandez, et al., 2018), esto teoria avala los
hallazgos encontrados en la tabla 1, asimismo se encontraron resultados similares
como Gonzéles (2022) quien en su estudio de investigacion lleg6 a la conclusion
que, hay la existencia de significativa relacion (p=,015) entre compromiso
organizacional y el desempefio del personal de salud de la MicroRed. Al igual que
los resultados obtenidos por Medina (2022) quien en su estudio de investigacion
concluyo que existe relacion directa (r=,446) y significativa (p=,000) entre las dos
variables.

En cuanto al primer objetivo especifico, 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 estan acorde a lo que menciona la teoria, es decir existen
elementos primordiales del entorno interno y externo en los que se desarrolla la

organizacion. En el interno se considera las estrategias que asume la organizacion,
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particularidades de las personas, recursos a nivel de materiales, tecnologias y la
comunicaciéon. Mientras que, en el externo se considera a las condiciones sociales,
culturales, politicas, econdmicas y normativas que afectan al trabajo de la
organizacion (Baez, et al., 2019). Los resultados alcanzados se asemejan a los
obtenidos por Calderon (2022) quien mostro que, el 44.2% de los trabajadores se
ubico 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
Céndor (2021), quien tuvo resultados donde la mayoria 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 sefialan junto con la literatura que existe un nivel
medio de compromiso, seguido de los demas niveles.

En lo que concierne al segundo objetivo especifico se busca identificar el
desempeiio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la
provincia de Truijillo. Por lo tanto, en la tabla 3 se observa que, el 80.0% de los
trabajadores tienen un nivel de desemperio laboral alto; mientras que, el 20.0% de
los trabajadores presentan nivel de desempefio laboral medio.

Segun la teoria, se explica que existen diversos factores causan influencia en el
desempefio laboral, entre los cuales estan: Factores personales asociados a la
forma de vida, factores asociados con el puesto de trabajo, factores asociados con
la gestion y planificacion de recursos humanos, nivel de satisfaccién 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
desempeio laboral y el 21,7% presenta desempefio medio. Al igual que los
encontrados por Gonzales (2022) quien presento resultados que mostraron que el
nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la MicroRed de Arequipa en
su mayoria es bueno (79.53%) y muy bueno con 20.47%. Los hallazgos
encontrados sefalan que existe un desempefio laboral alto es decir los
empleadores se desenvuelven segun su puesto de trabajo con responsabilidad,
satisfaccion y eso concuerda con la literatura ya que segun la manera en cOmo se

desempeiian se va a ver influenciada por muchos factores.
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En lo concerniente al tercer objetivo especifico se plantea establecer la relacion de
la dimensién compromiso afectivo con el desempefio laboral en los trabajadores de
los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo. Por lo que en la tabla 4 se
visualiza relacién estadisticamente significativa (p>.05) entre las variables y poseen
relacion directa y de grado baja (r=,238). Estos datos permiten que se acepte la
hipotesis; es decir, existe relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio
laboral.

Tedricamente, esto explicaria que, el compromiso afectivo es la adherencia
emocional que tiene el trabajador hacia la organizacion, el cual es adquirido como
resultado de la satisfaccion que hay por parte de la institucion de los requerimientos
y expectativas que la persona siente (Rodriguez, et al., 2004). Es decir, la persona
esta satisfecha con la institucion, por lo que influye positivamente en el compromiso
organizacional y a su vez, en el desempefio laboral. Los resultados alcanzados
difieren de los obtenidos por Tello (2021) quien muestra relacion altamente
significativa (p=,000) de nivel moderado (r=,539) entre el compromiso afectivo y el
desempeiio laboral del profesional enfermero.

Por lo tanto, se infiere que, a mayor compromiso afectivo del trabajador, mayor sera
su desempefio laboral, ya que interviene el lado emocional del trabajador, le gusta
lo que hace y se identifica en la institucién por la labor que desempefia y se siente
parte de ella.

En lo que refiere al cuarto objetivo especifico se busca establecer la relacion de la
dimensién compromiso de continuidad con el desempefio 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
gue ambas variables no poseen relacion estadisticamente significativa. Estos datos
sugieren que se rechace la hipétesis; es decir, no existe relacion entre compromiso
de continuidad y desempefio laboral.

Los resultados obtenidos, esta acorde a lo que menciona la teoria; la presencia del
entorno laboral apropiado genera confianza al momento de desempefiarse en sus
actividades; es decir, que cuente con las condiciones idoneas para llevar a cabo
sus labores, para lo cual tiene que estar orientado en brindar seguridad y bienestar
(Bohorquez, et al., 2020). Ademas, vinculado al desempefio 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 institucidn en la que labora y sin dudar, esta tiene
repercusiones de manera significativa en el desempefio y consecuentemente se ve
proyectada en la productividad y éxitos de la organizacion (Pedraza et al., 2010). A
partir de ello, se infiere que el entorno laboral adecuado y la necesidad de
permanencia influyen en el desempefio laboral, y no solo se deberia al compromiso
normativo. Los resultados obtenidos difieren de los obtenidos por Condor (2021)
quien muestra que, existe significativa relaciéon (p=,000) y de nivel moderada
(r=,511) entre compromiso de continuidad y el desempefio 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 desempefio 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 desempefio laboral.

Por dltimo, el quinto objetivo especifico propone establecer la relacion de la
dimension compromiso normativo con el desempefio 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 relacion estadisticamente significativa.
Estos datos sugieren que no existe relacibn entre compromiso normativo y
desempeiio laboral.

La falta de relacidon lo explica segun la teoria que puede haber condiciones
negativas que generen motivaciéon para que el desempefio laboral sea mas
elevado, tales como: necesidad monetaria, estricta supervisibn, amenazas de
sanciones reales, presion de los supervisores, etc. También, existen condiciones
positivas, tales como: estimulos altos con buena planificacion y eventualidades del
desempeiio laboral (Jiménez y Bueno, 2003). Es decir, hay la presencia de otros
factores que influyen en el desempefio laboral, y no solo se deberia al compromiso
normativo. Los resultados obtenidos difieren de los obtenidos por Flores (2019)
quien muestra resultados que, existe significativa relacion (p=,000) y de nivel baja
(r=,354) entre compromiso normativo y el desempefio laboral.

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

obligacion y ello va a influenciar o no a su desempefio.
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VI.

CONCLUSIONES

El compromiso organizacional presenta una relacion estadisticamente
significativa con el desempefio laboral. (r=,270; p = ,016)

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

La mayor parte (80.0%) de los trabajadores tienen un nivel de desempeiio
laboral alto.

Se presenta relacion de nivel baja (r=,238) y estadisticamente significativa
(p=,034) entre compromiso afectivo y desempefio laboral; es decir, si hay
relacion.

Se presenta resultados de (r=,211) y (p=,061) entre compromiso de
continuidad y desempefio laboral; es decir, no existe relacidén
estadisticamente significativa.

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

desemperio laboral; es decir, no existe relacidon estadisticamente significativa.
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VIl. 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 institucion,
promoviendo una comunicacion abierta, promoviendo el
compromiso entre los integrantes del grupo, mediante la constante
retroalimentacion.

2. Fomentar la comunicacion en los centros comunitarios ya sea compartiendo
informacion importante, de manera abierta y clara con todos los integrantes
de la organizacion.

3. Llevar a cabo evaluaciones periddicas del desempefio laboral de los
trabajadores, enfocandose en los estandares de desempefio, incluyendo
aspectos éticos, realizando entrevistas a cada uno de los empleadores y
evaluando los comportamientos para implementar mejoras en las
competencias personales, sociales y metodoldgicas 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 institucion, brindandole
herramientas o recursos para desempefiarse 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 obligacion.
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ANEXOS

ANEXO N° 1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Operacionalizacion de Compromiso organizacional

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL |OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
El compromiso | Se asume la Nivel de
organizacional definicion de Compromiso compromiso
es el estado | medidaen Afectivo Nivel de
psiquico que | funcion a las involucramiento
caracteriza el | puntuaciones S
vinculo que | obtenidas en . Aspiraciones
existe entre la | el cuestionario Compr.omllso de Satisfaccion
organizacion y el | de continuidad laboral
COMPROMISO sujeto, _ que Compr_oml_so Nivel econémico ordinal
ORGANIZACIONAL causa influencia | Organizaciona
en su decision | | de Tello Lealtaq con la
de permanecer o | (2021) organizacion

abandonar la
institucion en la
que labora
(Meyer y Allen,
1991 citados por
Montoya, 2014)

Compromiso
normativo

Sentido de
obligacién con la
organizacion




Operacionalizacion de Desempefio laboral

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL |OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION
El desempefio | Se asume la Nivel de
l(i)bnosri?ilera Sael (rjneefg}lc?;ognde Competencias conocimiento
coniunto de | funcion a las personales Habilidades y
| . capacidades
acciones que | puntuaciones
son llevadas a | obtenidas en Trabajo en
c?bp de forma | el cuestionario Competencias equipo
DESEMPERNO e||C|e_rjte enl ge . sociales Relaciones ordinal
LABORAL refacion al | Desempeno interpersonales rdina
capital humano | laboral de
en funcién del | Tello (2021).

cumplimiento

de las metas
constituidas por
la organizacion
(Ticahuanca vy
Mamani, 2021)

Competencias
metodologias

Iniciativas

Proactividad




ANEXO N° 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Compromiso organizacional y desempefio 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 institucién que labora, por tal motivo, le sugiero
gue conteste de manera adecuada las preguntaspropuestas.
Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente, basandose 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

DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO

Se siente como parte de una familia en la institucion.

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

Se identifica con la institucién por la labor que desempefia.

Usted, se siente feliz con la labor que desempeiia

Estaria dispuesto a trabajar en otra institucion.

DIMENSION: COMPROMISO DE CONTINUIDAD

La institucién le ofrece un mayor crecimiento profesional.

La institucion le ofrece ascensos en el puesto de trabajo.

En términos generales, usted se encuentrasatisfecho en el trabajo.

Se encuentra conforme con la remuneracion que percibe.

La institucién cumple a tiempo con los pagos

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

En términos generales; tiene lealtad con la institucion.

La permanencia en su trabajo, mas que una responsabilidad; es
una obligacién

Siente que el sistema de salud es desigual e injusto




El instrumento de desempefio laboral se calificara en: Bajo, medio y alto y se

evaluara en tres dimensiones.

CATEGORIAS DE VALORACION
DIMENSIONES
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 3-7pts. 8 - 11 pts. 12 - 15 pts.




ANEXO N° 3: Compromiso organizacional y desempefio laboral en
trabajadores de los centros de salud mental de la Provincia de Trujillo, 2023.

ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL
Autor: Tello E. (2021) Modificado: Tam R (2023)

INSTRUCCIONES
Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad, medir el
desempefio laboral, en la institucion que labora, por tal motivo,le sugiero que
conteste de manera adecuada las preguntaspropuestas.
Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente, basandose 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

DIMENSION: COMPETENCIAS PERSONALES

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

La institucion 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 institucion.

Puede resolver problemas técnicos en la institucion.

DIMENSION: COMPETENCIAS SOCIALES

En la institucion, usted realiza trabajo en equipo

En la institucién existe comunicacion asertiva entre todos los
trabajadores

Usted es empético con sus compafieros.

Usted tiene buenas relaciones interpersonales con sus
compafieros

DIMENSION: COMPETENCIAS METODOLOGIAS

Los jefes inmediatos felicitan las iniciativas para el trabajo.

Existe innovacién constante en el trabajo.

Demuestra su proactividad en el trabajo.




El instrumento de desempefio laboral se calificara en: Bajo, medio y alto y se

evaluara en tres dimensiones.

CATEGORIAS DE VALORACION
DIMENSIONES
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
METODOLOGIAS 3-7pts. 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 desempenio laboral en trabajadores de los centros de salud mental
de la Provincia de Trujillo, 2023. Su participacién es completamente voluntaria y
antes que tome su decision debe leer cuidadosamente este formato, hacer todas
las preguntas y solicitar las aclaraciones que considere necesarias para
comprenderlo. El objetivo de la investigacion para la cual estamos solicitando su
colaboracion es determinar la relaciobn entre el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral en los trabajadores de los centros de salud mental de la
Provincia de Truijillo, Octubre — Diciembre 2023. Su aceptacion y firma del presente
formato, lo compromete a seguir las instrucciones que se les indican y llenar los
instrumentos de medicion 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 informacién. Ademas, para el
desarrollo del conocimiento cientifico, toda informacioén brindada es de caracter
confidencial y no se dara a conocer con nombre propio a menos que asi lo exija la
ley, o un comité de ética.

En tal caso los resultados de la investigacion se podran publicar, pero sus datos no
se presentan en forma identificable. Cualquier problema o duda que requiera
atencion inmediata, deberé ser informada al responsable del estudio, Lic. Ruby Tam
Gonzalez.

Declaro haber leido el presente formato de consentimiento y haber recibido
respuesta satisfactoria a todas las preguntas que he formulado, antes de aceptar
voluntariamente mi participacion en el estudio.

ENCUESTADO

Firma: Fecha:

INVESTIGADORA

Nombre:

Firma: Fecha:




ANEXO N° 5: FORMATOS DE JUICIOS DE EXPERTOS

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
"ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL"

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombredeljuez. | flavdza  dunga Clavee
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

' Clinica () Social ()
Area de formacion académica: Educativa () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: CoEs amEnn
Institucion donde labora: CSHCEe Fonrpiees o€ gl
Tiempo de experiencia
profesional en el 4rea Zadafios () MasdeSanos (4
Experiencia en Investigacion NO
Psicométrica:(Si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

3, Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Encuesta de Compromiso Laboral
Autor(a): | Tello Flores Erlka Karina

Procedencia: | Peru

Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacion: |15 m

Ambito de aplicacion: | Organizacional

La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones:
Significacién: | compromiso afectivo (5 items), compromiso de
continuidad (5 items) y compromiso normativo
(3 Items).




4. Soporte tedrico

Escala (AREA)  Dobescals |

Definicién

Meyer y Allen refieren que, es ia alianza de

uwdeuo(ulmodyum 2018).

Hace referencia al apego que siente el
trabajador debido a la necesidad que
siente de tener una permanencia dentro de
la institucion debido a las pérdidas

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuaciéna usted le presento la encuesta de
Organizacional elaborado por Tello Flores Erika Karina en el afio 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segin comresponda.
Categoria Calificacion indicador
:':omwum" E! item no es claro.
m s s El item requiere bastantes modificaciones o
modificacion muy grande en el uso de las
wm\d:. 2. Bejo nivel :memomhuﬁ
decir, su o
v Moderado Se requiere una modificacién muy especifica
m:m » o dealgunos de los términos del item.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuados | 4 Alto nivel
COHERENCIA bk (‘" El item no tiene relacin légica con la dimension
desacuerdo no no con
relacion logica | 2 Desacuerdo  (baja El item tiene una relacion tangencial /lejana con

nivel de acuerdo)

dimension.




dimension © |3, Acuerdo (moderado El item tiene una relacién moderada con la
indicador que | nivel) dimension que se esta midiendo.
ootk midiendo. 4 Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con la
acuerdo (alto nivel) dimension que esta midiendo.
1.No cumple con el | El ltem puede ser eliminado sin que se vea
W criterio afectada la medicion de la dimension.
b E! tem tiene alguna relevancia, pero otro
|""'°“|l °. e o puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
inchido. [0 Ano nivel El ftem es muy relevante y debe ser incluido.

Leeor con detenimiento los tems y calificar on una escals de 1 8 4 su valoracion. asi como solicitamos brinde

SUS ObSOrVaCcIONes que conaiders pertinents

1. No cumple

con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

* Primera dimension, Compromiso Afectivo
« Objetivos de la Dimension: medir &f compromiso afectivo

item

Clari Coher Relev|  Observaciones/

Se siente como pare
de una familia en la
institucion

dad
‘l

| encia

y

Moﬁ*m
problema en la
institucion, lo

siente COMO propio.
Se identifica con la
institucion por la labor

Usted, se siente feiz

ancia_
y
f
v
v
4

L || |=C | ==




* Segunda dimension: Compromiso de Continuidad
* Objetivos de la Dimension: Medir el compromiso de continuidad

Clari Relev Observaciones/
SRR, tom dad | ncia | ancia Recomendaciones
La institucion le ofrece
|4 1]
Aspiraciones |- institucion 1o orece
ascensos en el puesto q ‘1 ‘1
Satisfaccion :
laboral | S e on o 1] Y Y
so?mm y ‘1
con la remuneracion
mmm kf
La institucién cumple a q g‘ \_’
tiempo con los pagos
* Tercera dimension: Compromiso Normativo
+ Objetivos de la Dimension: Medir el compromiso normativo
Clari Cohere Relev Observaciones/
Nl Mem | dad| nca |ancia| Recomendacionss
En términos generales, =
Lealtad con la
e e e
w:mmpuu&l::uw'f l" ‘1
W [Siente que ol sstera
Wﬁw.. yly |1

oN1 45349245




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL"

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente:
aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Nudton  Hag Chavel

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social 0)

Area de formacién académica: it () Organtzacional (}

Areas de experiencia profesional: EvgEeErnenn

Institucién donde labora: CSte FouTplEZh DE DY

Tiempo de experiencia

profesional en el drea: 2adafos () Més de 5 afos (9

Experiencia en Investigacion

Psicométrica;(Si corresponde) No

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Encuesta de Desempefio Laboral
Autor(a); | Tello Flores Erika Karina
Procedencia: | Perd
Administracion: | Individual

Tiempo de aplicacién: |15 m
Ambito de aplicacion: | Organizacional
La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones:
Significacién: | competencias personales (6 items),
competencias sociales (4 items) y competencias
metodolégicas (3 items).




4. Soporte tedrico

Subescala
buu (AREA) (Sstiaionie) Definicién
Se refiere a adquirir habilidades,
capacidades, conocimientos con la
Competencias | finalidad de ser medidos en base a sus
personales fortalezas y debilidades, que se tracen sus
metas profesionales y personales para
poder tratar de alcanzarias (Tello, 2021).
Son las capacidades que posee el
individuo para entablar relaciones
Interpersonales de forma eficiente con
Laboral Competsncias diferentes personas y grupos sociales; las
sociales
cuales son necesarias para el proceso de
aprendizaje y el crecimiento de la persona
en las instituciones (Tello, 2021),
Son las capacidades que posee el
trabajador para tener iniciativas en sus
m&: actividades que lleva a cabo dentro de la

organizacion en su puesto de labores
(Chiavenato, 2000 citado en Tello, 2021).

§. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuaciéna usted le presento la encuesta de Desempefo Laborll
elaborado por Tello Flores Erika Karina en el afio 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
1.No cumple con el
oiedo El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una|
Elftemss |, Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras
comprende | < de acuerdo con su significado o por la ordenacién
faciimente, es de estas.
decir, su
g Se requiere una modificacion muy especifica
sintacticay | 3. Moderado nivel
Sriica’aon dealgunos de los términos del item.
adecuados |4 Alto nivel El ftem es claro, tiene semantica y sintaxis
S no | Elftem .umnlaclonloolca la dimension
desacuerdo (no no con ;
COMERENCIA | cumple con el critero)
relacion logica | 2.Desacuerdo (uhElmmﬂomwmbcmwmmlﬂ
con la nivel de acuerdo) dimension.
:dwo 3. Acuerdo (moderadd El item tiene una relacion moderada con la
0T Que | nivel) dimension que se esta midiendo.




esta midiendo. | 4 Totaimente de |El item se encuentra estd relacionado con la
acuerdo (alto nivel) dimensién que esta midiendo.
1.No cumple con el El ltem puede ser eliminado sin que se vea
RE.I.EV':NC'A criterio afectada la medicion de la dimensién,
=l ftom es El item tiene alguna relevancia, pero otro
Woesasorrd e it oz i Ly diondlagy
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido. 4 Alto nivel E1 item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento fos fems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como soficitamos brinde
Sus observaciones que considons pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

* Primera dimension: Competencias Personales
+ Objetivos de la Dimension: medir las competencias personaies.

Itom

Nivel de

mm

Realiza sus funciones

en el trabajo de
acuerdo a sus

La institucion requiere
de conocimientos
_especializados

Posee las habilidades

necesarias para el

|_puesto de trabajo.
Posee habilidades




+ Segunda dimension: Competencias Sociales
* Objetivos de la Dimensidn: Medir las competencias sociales

Indicadores ftom Clari [Cohere/ Relov

dad | ncia | ancia
En la institucion, usted | |
realiza trabajo en Y

equipo En la institucion existe

|
:

* Tercera dimension: Competencias Metodolégicas
+ Objetivos de la Dimensién: Medir el las competencias metodolégicas.

Clari
Indicadores Item dad E"_&""L__

li

inciatvas 1
J




Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL®

Laevahménddhsmmenbesdegmnrebvatmparabgmquemvéﬁdoy
quelosmstmadosobtanidosapamrdewemnuﬁﬁzadoseﬁdemetneme
aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Jore Quotete Cabnulla,
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

. Clinica () Social ()

Area de formacion académica Educativa () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: 2 P e
Institucién donde labora: CSH Srep uan ¢ rocHe
Tiempo de experiencia
profesional en ef &rea: 2a4dafos () Mas de 5 afios (3
Experniencia en Investigacion
Psicométrica:(Si corresponde) (3

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Encuesta de Compromiso Laboral

Autor(a): | Tello Flores Erika Karina

Procedencia: | Peri

Administracién: | Individual

Tiempo de aplicacion: | 15 m

Ambito de aplicacién: | Organizacional

La encuesta esta compuesta por 3 dimensiones:
Significacion: | compromiso afectivo (5 items), compromiso de

continuidad (5 items) y compromiso normativo

(3 items).




4. Soporte teérico

h“‘. m{(MM)

Definicion

Meyer y Allen refieren que, es la alianza de
tipo emocional del trabajador para
identificarse e integrarse con la
organizacion en la que trabaja, porque asi
es su deseo (Littlewood y Uribe, 20181

de continuidad

u'abajooalammmdavolunwhdelmmno
trabajador (Littlewood y Uribe, 2018).

Corresponde al  sentimiento  de
reciprocidad que el trabajador tiene de
alargar su permanencia en la institucién; a
modo de deuda que él siente hacia su
organizacién por la oportunidad que le
brindé o las recompensas que recibié
(Littlewood y Uribe, 2018).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuaciéna usted le presentola encuesta de Compromiso
Organizacional elaborado por Tello Flores Erika Karina en el afio 2021

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.
Categoria Calificacién Indicador
wmu El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende | < de acuerdo con su significado o por la ordenacién
"‘:'.;”-“ de estas.
su
- Se requiere una modificacion muy especifica
JSntacticay |3 Moderadonel | 4eaigunos de los términos del ftem.
adecuados El tem es claro, tiene semdantica y sintaxis
4. Alto nivel I :
- s | 53 o o s rochon 15l oo N ereldn
desacuerdo (no no con )
COHERENCI
ElnammA cumple con el criterio)
relacion logica | 2.Desacuerdo  (baja El item tiene una relacion tangencial /lejana con
con la nivel de acuerdo) dimension.




esla midiendo.

4 Totalmente de |E! item se encuentra estd relacionado con
acuerdo (alto nivel) dimension que esta midiendo.
1.No cumple con el El tem puede ser eliminado sin que se vea
REE'LE\:;NC!A criterio afectada la medicion de la dimension.
es
El tem tiene aiguna relevancia, pero otro
imll & s e puede estar incluyendo o que mide éste. -
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
Inchmi. 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Lear ocon detenimonto los temns y calificar en una escaia de 1 4 su valoracitn_ asi como solicitamos hrinde

SUS ODSBIVECIONeS Que considere pertinents

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:
* Primera dimensién: Competencias Personales
* Objetivos de la Dimension: medir las competencias personales.

Indicadores

Item

Realiza sus funciones
en el trabajo de
acuerdo a sus

1

La institucion requiere
de conocimientos

Posee las habilidades
necesarias para el
_puesto de trabajo.

Posee habilidades
scciales relevantes
como el trabajo en
_8quipo.

Desarrolia

para dingir la
institucidn.

{
|
Y
Y
y

Puede resolver
problemas técnicos en

la institucién.

Relev
ancia
y
\1
\1
\.1
y
y

Y




* Segunda dimensién: Competencias Sociales
* Objetivos de la Dimension: Medir las competencias sociales

Indioad Clari Cohere| Relev Obsorvaciones/
L om dad | ncia | ancia Recomendaciones
En la institucion, usted
realiza trabajo en \1 Ul vy
7%” En la Institucién existe
ooy B 1 BE B IR
entre todos los
trabajadores
Usted es empético \1 Yy
Rm W' \1
mem
I e O O 17 4
compafieros “-l
* Tercera dimension: Competencias Metodologicas
* Objetivos de la Dimensién: Medir el las competencias metodolégicas
MMM Observaciones/
indicadores ftom dad | ncia | ancia Recomendaciones
Los Inmediatos
fokcian g cletives yl 31 Y
Iniciativas | para el trabajo.
Existe innovacién
constante en el trabajo | | Y |
Demuestra su .
Proactividad | proactividad en el 1 o
trabajo.

A ..u‘
Firma del evaluador
DNl 473459



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL"

umwm«mgmmmbgmmmvﬁdoy
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Jovge Aol Cabaudlos
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

‘ Clinica () Social ()

Area de formacitn académick:  |ecve () Owganizadions! ()
Areas de experiencia profesional Fid Lo 60
Institucién donde labora: Csp Shutp W VE Hdag
Tiempo de experiencia
Srofesionalon of fiee: 2adafios () Misdeﬁa{bs(‘)
Experiencia en Investigacion NO
Psicométrica:(Si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Encuesta de Desempefio Laboral
Autor(a). | Tello Flores Erka Karina
Procedencia: | Per(
Administracion: | Individual
Tiempo de aplicacién: | 15 m

Ambito de aplicacion:
La encuesta estad compuesta por 3 dimensiones:
Significacion: | competencias personales (6 items),
competencias sociales (4 items) y competencias
metodoldgicas (3 items)




4. Soporte teérico
Escala (AREA) Subescala Definicion

(dimensiones)

Se vrefiere a adquirir habilidades,
capacidades, conocimientos con la
Competencias | finalidad de ser medidos en base a sus
personales fortalezas y debilidades; que se tracen sus
metas profesionales y personales para
_poder tratar de alcanzarlas (Tello, 2021).
Son las capacidades que posee el
individuo para entablar relaciones
Desempefio Competencias interpersonales de forma eficiente con
Laboral socikiies diferentes personas y grupos sociales; las

cuales son necesarias para el proceso de

aprendizaje y el crecimiento de la persona
en las instituciones (Tello, 2021).
Son las capacidades que posee el

trabajador para tener iniciativas en sus
m actividades que lleva a cabo dentro de la

organizacién en su puesto de labores
(Chiavenato, 2000 citado en Tello, 2021),

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidna usted le presento la encuesta de Desempefio Laboral
elaborado por Tello Flores Erika Karina en el afo 2021.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ftems
segun corresponda.

Categoria Calificacion ~Indicador
;;m’“"‘m" E! item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se 2. Bajo nivel modificacién muy grande en el uso de las
comprende | < de acuerdo con su significado o por la ordenacion
"cm"'-“ de estas.
r, su
int I'I Moderado Se requiere una modificacion muy especifica
mzm s e dealgunos de los términos del item.
adecuados | 4 Alto nivel El tem es claro, tiene semantica y sintaxis
- adecuada.

= o El item no tiene relacion logica dimension.
desacuerdo (no | E! no con la
CEO'?‘ERE"NC'A cumple con el criterio)

relacion logica |2.Desacuerdo  (baja El item tiene una relacion tangencial /lejana con
con la nivel de acuerdo) dimension.

dimensidn 0 '3 ac erdo (moderadd EJ item tiene una relacion moderada con la
indicador que | ;. a/) dimension que se esta midiendo.




3. Acuerdo (moderada El item tiene una relacion moderada con la
indicador que | nivel)

dimension que se esta midiendo.

4 Totalmente

acuerdo (alto nivel) dimension que esta midiendo.

de |El item se encuentra estd relacionado con Ia

1.No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea

REE'I.EI:Anm afectada la medicion de la dimension.
e El item tiene alguna relevancia, pero otro
2.
Mo EY N puede estar incluyendo Io que mide éste.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El Item es muy relevante y debe ser incluido.

Loer con detenimiento los Rems y calificer en une escals do 1 a 4 su valormcidn, asi como solicitamos brinde

SUS CLSHIVRCIONSS QUE CONSXINe pertnente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento’

+ Primera dimensidn: Compromiso Afectivo
« Objetivos de la Dimensién: medir el compromiso afectivo

ftom

Se siente como parte
de una familia en la
institucién.

Cuando existe un
problema en la
institucién, lo
COmo

Nivel de
o

Se wentifica con la
Institucién por la labor

e, seseie o

linvolucramien| con la labor que




= Segunda dimensién: Compromiso de Continuidad
* Objetivos de la Dimension: Medir el compromiso de continuidad

profesional.

Indicadorss ko q‘:lm Observaciones/
Recomendaciones
La nstitucion le ofrece
un mayor crecimiento |

Aspiraciones |- nstitucion 1o ofrece
ascensos en el puesto |
de trabajo

En términos generales,
Satisfaccion usted se encuentra

Se encuentra conforme

laboral | satisfecho en el trabajo.
Nivel con la remuneracion

econdmico La institucién cumple 2

Relev
ancia
\1
\1
y
!.,
tiempo con los pagos 1

.:_C_C—C_Ci-

" < e I

* Tercera dimensién' Compromiso Normativo
+ Objetivos de la Dimensién: Medir el compromiso normativo

hem | Clari Cohere Relev

Indicadores dad | ncia | ancia

'En términos generales;
oanzacisy | tene leatadconla | Y [ 4 | Y

Lapcrm":dnmw

trabajo, que una

m::n responsabilidad, es una ‘1
_obligacion

mec \1 3 Y
injusto

R

Firma del ¢
DNl Y33v502




Evaluacion por julcio do expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar ol instrumento
*ENCUESTA DE COMPROMISO ORCANIZACIONALS

La evaluacidn del instrumento os de gran relavancia para lograc que soa vAhdo 4
que los resiftados oblenddors a parte de éste esan ytlizadas aficiantamants

aportando al quehacer psicoldgico
Agradecrmos su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juez

_ Nomre del uez |
| Grado profesional Maestria  (X) Doctor ()
, _ Clinica () Socal = 5
1] e " |Educatva () Organzacional ()
- Areas de expenencia profesional. { aiF0S Enfermen’a
| Institucin donde labora: Hed .0
- Tiempo de expenencia
'mefesionalenelama: 2adafos () MasdeSafos §)
L
Experiencia en Investigacion :
| Psicométrica:(Si corresponde) NO.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

-

Nombre de la Prueba:

Encuesta de Compromiso Laboral

Autor(a):

Tello Flores Erika Karina

Procedencia:

Peru

=

Administracion:

Individual

Tiempo de aplicacion.

15m

Ambito de aplicacion: | Organ

anizacional

Significacion:

com

La encuesta estd compuesta por 3 dimensiones.
iso afectivo (5 items), compromiso de

promi - .
continuidad (5 Items) y compromiso normativo

ey —

(3 Items).




4. Soporte tedrico

Meyer y Allen refieren que, es la alianza de
emocional del trabajador para
Compromiso m.mm e (integrarse con Il

organizacién en la que trabaja, porgue asi

do su estabiidad; e deck, despedica del
organizacional trabajo 0 a la renuncia voluntaria de!
trabajador (Littewood y Uribe, 2018).
Corresponde  al s %
reciprocidad que el trabajador tiene de
alargar su permanencia en la institucion; a

5. Presentacién de instrucciones para el jucz:

A continuaciéna usted le presento la .
Organizacional elaborado por Tello Flores Erika Karina en el afio 2021

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segin corresponda.

Categoria °‘"'°"“ £
o con el El flem no es claro.
CLARIDAD sl e :mmo
b —— muy en el uso de las
de acuerdo con su significado o por la
e b
. & m M
it 3-Moderadonivel | geaigunos de los términos de ftem.
El item es claro, tiene semantica y
1 Totaimente i PO »
desacverdo  (no 1o tiene relacion kigica con s dir
e
ion logica | 2 Desacuerdo  (bajo E item tiene una T
conla | nivel de acuerdo) dimeneitn.




3. Acuordo (nuxioimiu El flem tione una 1ekacion G0N modest ada con la
indicador quo | nivel)

ostd midiando. | 4 voinkmenio
acverdo (allo nivel)

l.No—ampluconol— El llem puedo nor eliminado sin que se vea

dimonsion que so esth midiendo. = B

do Ellunwmmunmnmhdumdom
dimonsion que estd midiendo.

4. Allo nivel

Rgmncm citerio | alectada In medicion de kn dimension

- El llem tiene alguna relevancia, pero of
esoncial 2. Nivol pero otro |
ol M i puedo estor incluyondo ko que mide éste
decir debe ser | 3. Moderado nivel El llem es relativamente imponante.

ElMunwmbvmﬂoydebowW.

Loer con delenimiento los lloms y calificar en una escala do 1 a 4 su valoracitn, asl como solicitamos brinds
sus obsorvaciones que consider portinonio

1. No cumplie con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento:

* Primera dimension: Compromiso Afectivo
« Objetivos de la Dimensién: medir el compromiso afectivo

Indicadores

Item

Se siente como parte
de una familia en la
institucion.

Nivel de

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

Se identifica con la
institucién por la labor
que desempefia.

Nivel de

Usted, se siente feliz
con la labor que

desempefia
Estarla dispuesto a
trabajar en otra
institucion.

1]y
Y|
'K
L8
Iy

U
o
U
A
u




» Segunda dimensién: Compromiso de Continuidad
* Objetivos de la Dimension: Medir el compromiso de continuidad

Indicad it Clari Rolov
s dad | ncla | ancia

La institucion le ofrece
Y4l

M
Aspiraciones |\ institucion le olrece
ascensos en el puesto

un mayor crecimiento

-
o= &
b

satisfecho en el trabajo.

Se encuentra conforme
con la remuneraciéon

taboral usted se encuentra
Nivel
econdmico que percibe.

La institucién cumple a
tiempo con los pagos

H
b{
w&mm[{
Y
A

2 g ¥ s
B O

* Tercera dimensién: Compromiso Normativo
» Objetivos de la Dimensién: Medir el compromiso normativo

Indicadores item Clari

Lealtad con la E;elulndmla .
0rganizacion | ;- cutcién.

La permanencia en su
Sentido de trabajo, mas que una

responsabilidad;
P ——

Siente que el sistema
0rganizacion | 4o 'caiud es desigual e

T
w
w

EEIES

DNI 4594423 ¢0.



Evaluacién por juicio de expertos

mewmwmmmmumm
*ENCUESTA DE DESEMPERNO LABORAL’

uwmwmm“uommndapmmquemMy
mmmmmamummmmm

npomndodquahoeorpucologleo.
Agudeeemwvaloucolabomdw.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Ciinica () Socal §)

Area de formacién académica: | gqycativa () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: UGS L itmedo

Institucién donde labora: (Ld viw

Tergo e | 2aasmn () e e saor

Experiencia en Investigacion AR
Psicométrica:(Si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: | Encuesta de Desempefio Laboral
Autor(a): | Tello Flores Erika Karina
Procedencia: | Peru
Administracién: | Individual
Tiempo de aplicacion: | 15 m
Ambito de aplicacién: | Organizacional
La encuesta ests compuesta por 3 dimensiones:

Significacion: competencias personales (6 items),
competencias sociales (4 items) y competencias

metodolbgicas (3 items).




Definicién

Se reﬁere a adquirr habilidades,
conocimientos con la
finalidad de ser medidos en base a sus
fortalezas y debilidades; que se tracen sus
metas profesionales y personales para
poderu'atardea!cmzm?as(feno 2021).
Son las capacidades que posee el |
individuo para entablar relaciones
interpersonales de forma eficiente con
diferentes personas y grupos sociales, ias
cuales son necesarias para el proceso de
aprendlra}eyeluedmiemodelapem'
en las instituciones (Tello, 2021).
SOnlascapaudadesquapoaeeel
trabaiador para tener iniciativas en sus
actividades que lieva a cabo dentro de ia
organizacioén en su puesto de labores
(Chiavenato, 2000 citado en Tello, 2021).

Competencias
metodologicas

i

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacina usted le presento la encuesta de Desempefio Laboral
elaborado por Tello Flores Erika Karina en el afio 2021.

Deamdownbswmmwdamodehim
segun corresponda.

Categoria l Calificacion Iindicador
1.No cumple con el
iteni El item no es claro.
%—A:“D:B El flem requiere bastantes modificaciones o una
S modificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende | 2- Bajo nivel &Mwnwmowhww*
faciimente, es de estas.
decir, su b = =
AV . Se requiere una modificacion muy especifica
m& 3. Moderado nivel | . -\ unos de los términos del ftem.
adecuados |4 Alto nivel El ftem es claro, tiene semantica y sintaxis
o no | E1ftem relacién dimension
| desacuerdo (no no tiene logica con la }
CHERENCI e conel )
relacion iogica | 2.Desacuerdo (baja E! item tiene una relacion tangencial /lejana con
conla nive! de acuerdo) dimension.
dimensién © 3 A erdo (moderada El item tiene una relacion moderada con la
indicador que | ey dimensién que se esta midiendo.




esta midiendo. | 4 Toraimente de |El flem se encuentra estd relacionado con
acuerdo (alto nivel) dimension que estd midiendo.
1.No cumple con el El ltem puede ser eliminado sin que se vea
REEI'.ﬁ\e/':NCIA criterio alectada In medicion de la dimension,
“ N SQrLn "
El ltem tiene alguna relevancia, pero otro |
Svonaa. SEINGIN puede estar incluyendo o que mide éste.
decir debe ser | 3. Moderado nivel El ltem es relativamente importante.
inchado. 14 Ao nivel El ftem es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con delenimianto los lloms y calificar an uno ascaln do 1 a 4 su valomcitn, as! como solicitamos brindo
sus obsarvacionos que considore portinente

1. No cumpie con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento;

» Primera dimensién: Competencias Personales
« Objetivos de la Dimensién: medir las competencias personales.

Indicadores

Item

Relev
ancia

Nivel de

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

conocimi

La institucion requiere
de conocimientos
especializados

Posee las habilidades
necesarias para el
puesto de trabajo.

=== B8

]
4
Yy

Habilidades y

Posee habilidades
sociales relevantes
como el trabajo en
equipo.

o

Desarrolia
para dingir la
nstitcion.

e

Puede resolver
técnicos en

NEEREEERT

~C

problemas
la institucion.




ncla
1
4
::.duamp‘ﬂwm b{ Y

Retaciones Usted tiene buenas

interpersonale
-

compafieros

« Tercera dimensién: Competencias Metodolégicas

- Objetivos de la Dimension: Medir el las competencias metodologicas.

Indicadores ftom ?:: ey o muw::’m
wmw /

' 'memmmm q L‘
constante en el
Demuestra su

Proactividad | proactividad en el ‘;/ 4 "[
trabajo.

Firma del evaluador

oN 459442350



ANEXO N° 6: CALCULO DEL TAMANO DE MUESTRA

Para obtener el tamarfio de la muestra en el presente estudio se utilizé el muestreo aleatorio

simple, cuya formula es:

Calculo de la muestra

z?.p.g.N
n =
E?(N -1)+z°.p.q

Donde:
— n=ndmero de elementos de la muestra
— N =ndmero de elementos del universo
— P/ Q = probabilidad con las que se presenta el fendmeno, si no se conoce P
=05yQ=05
— Z =valor critico correspondiente al nivel de confianza elegido (95%) = 1.96

— E =margen de error permitido (0.05)

~ 1.962(0.5)(0.5)156
™= 0.052(99 — 1) + 1.962(0.5)(0.5)

Muestra (n) Finalmente la formula arrojo 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
\Y Interpre. V Interpre. \ Interpre.
cal 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
ca4d 1.00 Valido 1.00 Valido 1.00 Valido
caba 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
cclo 1.00 Valido 1.00 Valido 1.00 Valido
cnll 1.00 Valido 1.00 Valido 1.00 Valido
cnl2 0.89 Valido 1.00 Valido 1.00 Valido
cnl3 1.00 Valido 0.89 Valido 1.00 Valido

Nota. V: Coeficiente V de Aiken

Los datos de la tabla 1 muestran que los items de la escala de compromiso
organizacional obtuvieron valores entre .89 y 1 en relevancia, de igual manera en
coherencia y los 10 items obtuvieron 1 en claridad. Lo cual quiere decir que ellos

10 items cumplen los criterios de validez de contenido.



Tabla 4

Validez de contenido de la escala de desempefio laboral (Njueces = 3)

Relevancia Coherencia Claridad
\ Interpre. V Interpre. \ Interpre.
cpl 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
cmll 1.00 Valido 0.89 Valido 1.00 Valido
cml2 1.00 Valido 1.00 Valido 1.00 Valido
cml3 1.00 Valido 1.00 Valido 1.00 Valido

Nota. V: Coeficiente V de Aiken

Los datos de la tabla 3 muestran que los items de la escala de desempefio laboral
obtuvieron valores entre .89 y 1 en relevancia, de igual manera en coherencia y los
10 items obtuvieron 1 en claridad. Lo cual quiere decir que ellos 10 items de la

escala de desempefio cumplen los criterios de validez de contenido.



CONFIABILIDAD
Tabla 5
Fiabilidad de la escala de compromiso organizacional en una muestra piloto (n =
20).

Correlacion item- a si se elimina el

test item
Compromiso organizacional (a =.71)
cal 0.51 0.67
ca2 0.46 0.68
ca3 0.45 0.68
ca4d 0.27 0.70
caba 0.06 0.74
ccb6 0.61 0.66
cc7 0.54 0.67
cc8 0.64 0.66
cc9 0.29 0.70
cclo 0.07 0.72
cnll 0.46 0.69
cnl2 0.19 0.72
cnl3 0.07 0.74

Los datos de la tabla 1, muestran los indices de homogeneidad o correlacién entre
items, nueve de los 13 presentan valores entre de .27 y .64, con la excepcion de
los items 5, 10, 12 y 13, cuyos valores fueron debajo de .20. No obstante, la
fiabilidad alcanzada fue de .71, aceptable segun los parametros de valoracién de la
fiabilidad. Considerando que, al eliminar los items, la fiabilidad no tendra mejoras

significativas, se decidié mantener a los items.



Tabla 6

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

Correlacién item- a si se elimina el

test item
Desempeno laboral (a =.82)
cpl 0.45 0.81
cp2 0.26 0.82
cp3 0.49 0.81
cp4d 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
csl10 0.49 0.80
cmll 0.40 0.82
cml2 0.24 0.83
cml3 0.66 0.79

Nota. a: Coeficiente Alfa de Cronbach

Los datos de la tabla 4, muestran los indices de homogeneidad o correlacién entre
items, con valores de entre .24 y .75, aceptables para medir la variable. Asimismo,
la fiabilidad reportada es de .82, aceptable segun los parametros de valoracion de
la fiabilidad.



ANEXO 8: DOCUMENTO DE AUTORIACION DE LA INSTITUCION
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"ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

Trujillo, 07 de noviembre de 2023

CARTA N° 796-2023-UCV-VAEPGFO01/J

MC. Gerardo Floridn Gome:

Director Ejecutivo de ks Red de Salud Trujillo

CENTROS DE SALUD MENTAL COMUNITARIO DE LA PROVINCIA DE TRUNLLO

C.C. UC. YESENIA CASANOVA DIAZ - Coordinadora de Salud Mental de la Red de Salud Trujiflo
Presente -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordiaimente y sl mismo presentar a b estudiante
RUBY LIZETH TAM GONZALEZ, del programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD, de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo,

Ls estudiante en mencion solicita autorizacion para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrallo de su tesis denominads: *COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO LABORAL
EN TRABAJADORES DE LOS CENTROS DE SALUD MENTAL DE LA PROVINCIA DE TRUJNLLO, 2023",
en ln Institucion que usted dirige.

£l objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la relacién entre ¢l compromiso
organizacional y ef desempedio laboral, en los trabajadores de los centros de safud mental de la
provincia de Trujillo, octubre - diciembre 2023.

Agradecendo la atencion que brinde a la presente, aprovecha la oportunidad para expresarle
mi consideracion y respeto.

Atentamente. -

1ot 8 1a Escueda de Posgrado- Trujitio
Uniiversidad César Vallejo

ADIUNTO:
Iextrummeton de recchectnin o Sut



