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Resumen 

Este estudio se enfoca en investigar la relación entre el compromiso organizacional 

y desempeño laboral del personal de salud en un hospital público de Junín, donde 

el objetivo del ODS 17, tiene como objetivo reforzar un ambiente que propicie el 

trabajo en equipo, la colaboración y la sinergia entre los diversos actores 

involucrados en la atención médica. Dicha investigación es de tipo básica, enfoque 

cuantitativo y diseño no experimental de corte transversal, se realizó la encuesta a 

200 trabajadores en un hospital público de Junín mediante un muestreo 

probabilístico aleatorio simple, utilizando como instrumento dos cuestionarios, uno 

sobre compromiso organizacional y desempeño laboral, conformados por 24 

preguntas en escala tipo Likert con valores desde nunca hasta siempre. Los 

resultados, analizados estadísticamente, mostraron un Rho de 0.970 con una 

significancia de 0.000 menor a 0.05 y un 95% de confianza, revelando una relación 

significativa entre ambas variables y respaldando la hipótesis del estudio. En 

conclusión, un alto nivel de compromiso organizacional genera una mayor 

motivación y dedicación entre los empleados, lo que se refleja en un rendimiento 

laboral más eficiente y efectivo.  

Palabras clave: Organizacional, rendimiento laboral, hospital.
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Abstract 

This study focuses on investigating the relationship between organizational 

commitment and work performance of health personnel in a public hospital in Junín, 

where the objective of SDG 17 aims to strengthen an environment conducive to 

teamwork, collaboration and synergy among the various actors involved in health 

care. This is a basic research, quantitative approach and non-experimental cross-

sectional design, the survey was conducted to 200 workers in a public hospital in 

Junín through a simple random probability sampling, using as an instrument two 

questionnaires, one on organizational commitment and job performance, consisting 

of 24 questions on a Likert-type scale with values from never to always. The results, 

analyzed statistically, showed an Rho of 0.970 with a significance of 0.000 less than 

0.05 and 95% confidence, revealing a significant relationship between both 

variables and supporting the hypothesis of the study. In conclusion, a high level of 

organizational commitment generates greater motivation and dedication among 

employees, which is reflected in more efficient and effective work performance.  

Keywords: Organizational, work performance, hospital. 
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I. INTRODUCCIÓN

El compromiso organizacional se detalla en las relaciones emocionales y 

psicológicas establecidos por colaboradores y empleadores. Los hospitales suelen 

hacer frente a cargas de trabajo desproporcionadas, especialmente los médicos y 

el personal de enfermería. Esta situación puede provocar fatiga, estrés y 

agotamiento, lo que a su vez puede afectar negativamente al compromiso. Además, 

existen muchas causas posibles para la baja motivación en el trabajo, incluido el 

trabajo en exceso, falta de reconocimiento, posibilidades de avance limitadas y 

condiciones de trabajo deficientes (Mamani et al., 2022). 

Según informes del Ministerio de salud, trabajo y bienestar (MHLW, 2020) 

el 40.6% de los médicos y el 24.7% de las enfermeras realizan más de 100 horas 

extras al mes. Además, el 21.9% de los médicos y el 12.4% de las enfermeras 

llevan a cabo más de 160 horas extras mensuales. Por otro lado, cuando los 

colaboradores carecen de oportunidades para desarrollar sus competencias y 

progresar en sus carreras, es probable que experimenten estancamiento y 

disminución de su compromiso con el hospital. Se ha observado que el 38.5% de 

los médicos y el 32.1% de las enfermeras enfrentan esta situación. Por lo tanto, los 

problemas en el desempeño laboral hospitalario son una preocupación importante 

a grado global, debido a factores que tienen la capacidad de afectar la excelencia 

de la consideración médica brindada al usuario, la eficiencia del hospital y la 

satisfacción del personal.  

La (OPS, 2023), señala que el clima organizacional en los hospitales puede 

verse afectado por múltiples factores, como la carga laboral, la disponibilidad de 

recursos, la comunicación entre el personal y la calidad del liderazgo. Se ha 

encontrado que el 59% de los médicos y el 67% de las enfermeras en la región 

trabajan más de 48 horas a la semana, y el 28% de los médicos y el 37% de las 

enfermeras superan las 60 horas semanales. Estos factores afectan negativamente 

el desempeño de los trabajadores, impactando la calidad del cuidado al paciente 

debido a limitaciones de recursos, falta de incentivos y una comunicación deficiente. 

A nivel nacional, el personal hospitalario en Perú enfrenta una carga laboral 

excesiva debido a la alta demanda de atención médica, particularmente en áreas 

urbanas con alta densidad poblacional. La falta de suficientes profesionales 
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médicos y de enfermería resulta en largas jornadas laborales y fatiga, lo que 

perjudica el ambiente laboral y la calidad del cuidado proporcionado. Según el 

informe del Ministerio de Salud (MINSA, 2022), el 56% de los trabajadores en 

hospitales públicos del Perú perciben un ambiente laboral regular, el 37.9% lo 

considera malo, y solo el 6% lo califica como bueno. Además, se observa una falta 

generalizada de procedimientos en muchas instituciones de salud, ya sean del 

sector público o privado. 

En la región de Junín, las condiciones geográficas y socioeconómicas 

complican la provisión de servicios de salud. En un hospital público de la región, se 

han identificado problemas que afectan tanto al personal como a los pacientes. 

Internamente, hay conflictos entre colaboradores que deterioran el ambiente laboral 

y la moral. Los pacientes, por su parte, se quejan de retrasos en la atención, falta 

de empatía y malas condiciones de infraestructura. Estas deficiencias empeoran la 

experiencia del paciente y el desempeño del personal, elevando el riesgo de errores 

médicos y de infecciones nosocomiales. Es fundamental abordar estos problemas 

para mejorar el compromiso institucional y la calidad de la atención.  

El Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 17, denominado "Alianzas para 

lograr objetivos", busca fortalecer, implementar y revitalizar las acciones en el 

ámbito de la responsabilidad con la organización y el rendimiento en el laburo 

médico, este ODS está estrechamente relacionado con la creación de un entorno 

que fomente el trabajo en equipo, la cooperación y la sinergia entre los diversos 

actores involucrados en la atención médica.  

Por ello la interrogante fundamental es ¿Cuál es la relación que existe entre 

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

hospital público de Junín – 2024?; así mismo, como preguntas específicas; ¿Cuál 

es la relación que existe entre el compromiso organizacional y la productividad 

laboral, eficacia laboral y eficiencia laboral del personal de salud en un hospital 

público de Junín – 2024? 

Por lo tanto, el enfoque se basa en la importancia del personal sanitario y los 

pacientes dentro del entorno hospitalario. Aspecto teórico, la lealtad a la 

organización y el rendimiento laboral son esenciales para el éxito en un hospital, ya 
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que el nivel del servicio al paciente se fundamenta en gran medida de la efectividad 

del equipo. Diversas teorías han sido propuestas para impulsar futuros estudios en 

esta área. Aspecto metodológico, se desarrollará un cuestionario para recopilar 

datos relevantes sobre las variables en cuestión. Aspecto práctico, el análisis 

pretende diseñar un plan para fomentar competencias de liderazgo entre jefes de 

departamento y supervisores, promoviendo un estilo de liderazgo participativo que 

involucre al conjunto en el proceso de adopción de decisiones. Aspecto social, se 

estudia cómo las relaciones entre los colaboradores impactan en su compromiso y 

desempeño, lo cual es esencial para optimizar tanto el nivel del servicio sanitario 

como el confort de empleados y pacientes.   

Asimismo, el objetivo general consiste en determinar la relación entre el 

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

hospital público de Junín – 2024. Como objetivos específicos; determinar la relación 

entre compromiso organizacional y la productividad laboral, la eficacia laboral y la 

eficiencia laboral del personal de salud en un hospital público de Junín – 2024. 

Teniendo como estudios previos a nivel internacional, Trejo et al. (2023), el 

objetivo fue investigar la vinculación entre el compromiso con la entidad y el 

rendimiento en el laburo de los trabajadores en el sector de enfermería. Se trató de 

una investigación de corte transversal con un diseño sin realizar experimentos con 

perspectiva cuantitativa; teniendo como muestra 231 colaboradores electos al azar, 

usando de instrumento el cuestionario llamado (CVP-35); obteniendo como 

resultados del análisis arrojaron un Rho de 0,245, p < 0.05. Se concluye que los 

profesionales de enfermería perciben su desempeño laboral como promedio, lo cual 

está estrechamente vinculado a su estilo de vida. 

Al respecto Calderón (2022) el propósito fue evaluar el nivel de compromiso 

de los gestores institucionales de salud pública de nivel medio con sus empresas. 

Siendo cuantitativamente correlacional sin hacer experimentos, una muestra 

poblacional de 57 participantes; usando, siendo el cuestionario el instrumento 

usado; obteniendo como resultados del análisis arrojaron un Rho de 0,694, p < 

0.05, dando a ver así un vínculo positivo considerable. En resumen, el nivel de 

compromiso en esta institución fue en su mayoría moderado, y estuvo 

principalmente influenciado por factores emocionales.  
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Asimismo, Peña et al. (2021), el propósito fue evaluar la responsabilidad 

organizacional y el rendimiento en el laburo del trabajador sanitario. Ejecutado 

cuantitativamente correlacional sin hacer experimentos; con muestra poblacional 

285 participantes; empleando un cuestionario. Resultando un Rho de 0,824, p < 

0.05. Concluyendo que es crucial prestar atención constante a las necesidades de 

los empleados, así como a su nivel de entusiasmo y satisfacción.  

Por lo tanto, Saavedra (2021), cuyo propósito fue identificar la conexión entre 

la administración de recursos y el rendimiento en el trabajo del trabajador sanitario 

del Hospital Obrero. Realizándose cuantitativamente correlacional sin hacer 

experimentos; la muestra poblacional 156 personas, empleando un cuestionario. 

Con hallazgos un coeficiente Rho es 0,984 correlativo, p < 0,05. En resumen, se se 

termina afirmando que hay una conexión relevante entre variables. 

Finalmente, Fuentes et al. (2020), el objetivo fue examinar la responsabilidad 

organizacional como táctica de cambio en hospitales públicos de Venezuela y 

Colombia. El estudio usó un enfoque cuantitativo sin basarse en experimentos 

correlacional, donde la población se conformó de 64 participantes, siendo de 

instrumento cuestionarios. Los hallazgos del estudio arrojaron un coeficiente Rho 

0,830 correlativo, p < 0.05. En resumen, la responsabilidad organizacional revela el 

vínculo emocional de los laburantes con su ambiente de trabajo y su grado de 

involucramiento en las operaciones y dinámicas del trabajo. 

Por otro lado, a nivel nacional Pizarro y Torres (2023), el fin fue identificar la 

interrelación entre el desempeño en el laburo y la dedicación organizacional de los 

profesionales de trabajo social en hospitales públicos. Este estudio es del tipo 

cuantitativo asociado a un diseño sin realizarlo experimentalmente; hay 51 

colaboradores en la muestra del censo; utilizando dos cuestionarios como 

instrumento. Con hallazgos un (Rho) es 0,536 correlativo p < 0,05, indicándonos 

que hay una correlación positiva relevante. En resumen, mejorar la lealtad de los 

colaboradores puede mejorar el desempeño laboral. 

Por lo tanto, Samaniego (2023), el fin fue establecer la vinculación entre la 

responsabilidad con la organización y el rendimiento en el trabajo. Este estudio es 

del tipo cuantitativo asociado a un diseño sin realizarlo experimentalmente; donde 
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la muestra fue de 135 participantes; utilizándose cuestionario. Resultando un Rho 

de 0,535, p < 0.05. En resumen, mejorar el compromiso organizacional entre los 

empleados del sector salud podría resultar en un aumento en el rendimiento laboral. 

En ese contexto, Condor (2022), el fin principal fue examinar la interrelación 

entre el grado de compromiso de los médicos en hospitales públicos y su eficacia 

en el trabajo. Este estudio sigue un enfoque cuantitativo sin realizar experimentos; 

Se utilizó como muestra a 20 trabajadores y emplearon un cuestionario. Con 

hallazgos un (Rho) es 0,970 y p < 0,05. En resumen, se comprueba la existencia 

de una vinculación. 

Asimismo, Tejada (2022), el objetivo fue analizar de qué manera la 

responsabilidad con la entidad influye en el rendimiento de los profesionales de la 

salud. Realizándose cuantitativamente correlacional sin diseñarse 

experimentalmente, donde la muestra consistió en 138 personas; se usó 

cuestionarios; Los hallazgos del análisis mostraron que el coeficiente Rho fue de 

0,553 y p < 0,05. En resumen, hay una interrelación entre la responsabilidad con la 

entidad y el desempeño en el laburo entre los profesionales sanitarios.  

Al respecto, Valencia (2022), el fin era identificar la interrelación entre la 

lealtad hacia la organización y el esfuerzo en el laburo de los colaboradores 

sanitarios en el Hospital de Supes. Siendo un estudio cuantitativo y no explicativo, 

trabajado transversalmente, donde el conjunto poblacional se conformó de 109 

personas, utilizándose cuestionario. Los hallazgos muestran un Rho es 0,509, p < 

0,05. En resumen, los factores que obstaculizan están estrechamente vinculados 

con el rendimiento laboral del equipo hospitalario.  

La teoría del compromiso organizacional de Chiavenato (2009), sostiene que 

el compromiso organizacional implica un profundo entendimiento del historial y la 

condición actual de la entidad, así como la sincronización de objetivos entre todos 

sus miembros. Este enfoque promueve una cultura de compromiso activo, evitando 

la alienación de los colaboradores. En lugar de tener empleados desvinculados o 

desmotivados, el objetivo es fomentar una implicación genuina y una participación 

entusiasta en los fines de la entidad. Esta responsabilidad activa es esencial para 

el éxito y el rendimiento positivo de cualquier entidad. 
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Asimismo, la teoría del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) 

identifica tres elementos del compromiso: el compromiso emocional (la conexión 

afectiva con la compañía), la percepción de compromiso de permanencia (la 

posición de que abandonar la compañía conllevaría consecuencias) y el 

compromiso normativo (la sensación de estar moralmente forzado a quedarse en 

la entidad). Según esta teoría, los colaboradores están comprometidos con la 

compañía cuando se sienten emocionalmente conectados, perciben que dejarla 

implicaría costos y sienten una obligación moral de quedarse. Este enfoque es 

extremadamente ventajoso para la organización, ya que implica que los 

trabajadores se esfuerzan no solo por sus metas individuales, sino también por el 

triunfo global de la entidad. (Estrada & Gallegos, 2021). 

En este sentido, según Meyer y Allen (1991) el compromiso afectivo alude a 

la vinculación emocional que los individuos establecen con una empresa, indicando 

el apego emocional de las personas al cubrir sus necesidades y la realización de 

expectativas que les hacen disfrutar de una presencia continua en la organización. 

Además, los colaboradores con un elevado compromiso emocional están más 

incentivados para aportar al éxito de la empresa y tienen una mayor probabilidad 

de permanecer en ella a largo plazo (Gabinia, 2020). Este tipo de compromiso se 

vincula con una mayor satisfacción en el trabajo y un rendimiento laboral más 

destacado y una menor propensión a abandonar la entidad (Arredondo et al., 2022). 

En tal respecto, el compromiso de permanencia refleja el reconocimiento por 

parte del individuo incurrirá a los gastos y las pocas posibilidades de encontrar un 

nuevo empleo si optara por dejar la empresa. En otras palabras, los trabajadores 

experimentan una conexión con la empresa debido a la inversión de recursos 

financieros, tiempo y energía que ha realizado, y abandonarla implicaría perder todo 

eso. Además, percibe que sus posibilidades fuera de la empresa son limitadas, lo 

que aumenta su conexión con la misma (Meller & Allen, 1991). Por lo tanto, los 

trabajadores con un alto compromiso de seguir adelante pueden percibir que 

renunciar a la institución conllevaría la pérdida de beneficios como la seguridad 

laboral, oportunidades de desarrollo profesional o redes de contactos (Torner, 

2023). 



7 

Por tanto, desde una perspectiva ética, el compromiso normativo implica el 

creer en la honestidad a la entidad como reciprocidad en términos de beneficios 

recibidos. Por ejemplo, si una organización asume el gasto de la educación, crea 

una sensación de endeudamiento con la empresa. (Meller & Allen, 1991). Este 

compromiso conlleva un deseo alto de continuar en la entidad, dado que el 

colaborador siente que tiene una obligación moral por la oportunidad o recompensa 

que se le otorgó y que apreció, muestra gratitud hacia la entidad. Surge cuando los 

trabajadores perciben un deber de mantenerse en la entidad por las reglas sociales, 

valores personales o expectativas de afuera (Nava et al., 2021).  

Referente al desempeño laboral cabe señalar que la de los dos factores de 

F. Herzberg (1954), fundamentando hay dos conjuntos distintos de circunstancias 

que influyen en la complacencia y desempeño en el. Los "factores de higiene" están 

asociados con el ambiente de trabajo y pueden generar insatisfacción si no se 

cumplen las condiciones de trabajo, el salario ofrecido, mientras que los "factores 

motivacionales" se relacionan con el contenido del trabajo para incrementar la 

satisfacción y el rendimiento cuando están presentes. 

Por ende, la teoría de la (APO), de Peter Drucker (1998), se centra en definir 

objetivos precisos y cuantificables para los colaboradores, las cuales luego son 

evaluadas y recompensadas según su cumplimiento. Esta metodología resulta 

valiosa para alinear a la organización, motivar a los colaboradores y mejorar el 

desempeño en general. Cuando se aplica adecuadamente, la APO puede ayudar 

a las empresas a alcanzar sus objetivos estratégicos. Además, contribuye a mejorar 

el tomar decisiones, ya que, al determinar metas claras, las decisiones se vuelven 

más enfocadas y estratégicas (Romero, 2022).  

Según Drucker (1998), el desempeño laboral hace referencia a cómo un 

empleado lleva a cabo sus deberes y responsabilidades en el ambiente de laburo. 

Se mide en base a diversos criterios, que pueden abarcar la calidad de la labor 

realizada, la eficacia en el uso de los recursos, la puntualidad, la habilidad de trabajo 

en equipo, la iniciativa, la creatividad, entre otros aspectos. Un rendimiento laboral 

óptimo es clave para el éxito de una entidad, pues contribuye a alcanzar los 

objetivos organizacionales y a proveer un entorno laboral productivo y positivo 

(Agudelo & Escobar, 2022). Las evaluaciones de rendimiento son habituales en 
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muchas empresas como instrumento para reconocer las fortalezas y detectar las 

áreas que requieren mejoramiento en los trabajadores, y también para tomar 

decisiones en relación con la promoción, el progreso profesional y la remuneración 

(Baltodano & Leyva , 2022). 

Por lo tanto, según Drucker (1998), argumenta que la productividad laboral 

no se limita a la mera cantidad de trabajo ejecutado, sino que engloba un espectro 

más amplio que incluye la eficiencia, la efectividad, el desarrollo humano, la 

adecuada medición y la capacidad de innovación de una organización. Asimismo, 

la productividad laboral es un aspecto crucial del trabajo, que muestra la conexión 

entre los logros obtenidos y los recursos empleados para alcanzarlos. En un 

hospital, la productividad en el laburo alude a la eficacia con la que se desempeñan 

a las personas y materiales para ofrecer atención médica de nivel alto y servicios 

asociados (González et al., 2021). 

En este contexto, Drucker (1998), sostiene que la eficacia laboral se 

fundamenta en varios factores clave: la claridad de objetivos, la concentración en 

resultados, la autogestión, el conocimiento de las propias fortalezas y la 

colaboración con otros. Al aplicar estos principios, tanto individuos como 

organizaciones pueden experimentar mejoras significativas en su rendimiento. 

Además, la eficacia laboral es la habilidad individual o en equipo para alcanzar los 

objetivos y resultados esperados en su trabajo. A diferencia de la productividad, 

que se enfoca en la cantidad de trabajo realizado, la eficacia laboral se centra en la 

calidad e influencia de los resultados alcanzados (Saavedra, 2022). En esencia, la 

efectividad se evalúa por la habilidad de alcanzar los objetivos establecidos con 

éxito, sin importar los recursos utilizados o el tiempo empleado. Además, en un 

hospital, la eficacia laboral es crucial, ya que afecta directamente el nivel de cuidado 

brindado a los pacientes (Lora & Góez, 2020).  

Al respecto, Drucker (1998), la eficiencia laboral se enfoca en realizar las 

tareas de manera adecuada, optimizando el uso de recursos. No obstante, esta 

eficiencia debe siempre estar conforme a las metas estratégicas de la entidad para 

asegurar la eficacia. De tal manera, la eficiencia laboral es un elemento clave del 

desempeño laboral y se trata al grado en que se logran las metas establecidas. En 

otras palabras, es la habilidad de un empleado o de una institución para alcanzar 
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los objetivos establecidos. (González & Vilchez, 2021). Por lo tanto, la eficiencia 

laboral en un hospital se refiere a la habilidad de los empleados y los procesos para 

usar de manera óptima los recursos disponibles—incluyendo tiempo, personal y 

materiales—para ofrecer atención médica eficaz y de alta calidad. Su objetivo es 

maximizar el rendimiento y reducir el desperdicio, sin comprometer el nivel de 

atención ofrecido al paciente (Chanca, 2021).  

Es importante señalar que el compromiso institucional del personal médico 

juega un papel clave en la mejora del desempeño en el laburo y, por ello, en el nivel 

del servicio en hospitales públicos. Invertir en la motivación y bienestar de los 

empleados, establecer un entorno laboral que reconozca y aprecie sus 

contribuciones, y promover una cultura de apoyo y colaboración son factores 

esenciales para alcanzar un rendimiento destacado que beneficie tanto a los 

pacientes como a la institución en general. 

Por otro lado, se contará con una hipótesis general la cual es: Existe relación 

significativa entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral del 

personal de salud en un hospital público de Junín – 2024. Así mismo, se tiene 

hipótesis específicas las cuales son: existe relación significativa entre el 

compromiso organizacional y la productividad laboral, la eficacia laboral y la 

eficiencia laboral del personal de salud en un hospital público de Junín – 2024. 
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ll. METODOLOGÍA

La investigación se categoriza como básica, debido a que se desea subir nuestro 

entendimiento del tema sin asignarle importancia a su puesta en marcha inmediata. 

Asimismo, el enfoque cuantitativo implica el recoger y el estudio de data numérica 

para conseguir puntos de vista sobre un fenómeno o tema a estudiar (Hernández – 

Sampieri y Mendoza, 2018). 

Este el diseño no experimental significa analizar ambas variables sin 

manipulación directa sin intentar influir o modificar intencionalmente ninguna de 

ellas. Tampoco se llevó a cabo ninguna experimentación práctica; en su lugar, se 

analizaron datos previamente recopilados sin intervención ni manipulación. Se 

adoptó un enfoque correlacional para analizar la relación entre las variables. Este 

método es efectivo para determinar si hay algún tipo de asociación entre ellas. 

(Hernández & Mendoza, 2018). 

En ese sentido, la dedicación de los trabajadores a la organización de la 

salud es crucial para el funcionamiento efectivo de los sistemas sanitarios y el 

cumplimiento del fin sanitario público, este concepto se relaciona con el grado de 

identificación, apego y lealtad que un trabajador tiene hacia su organización, lo que 

se refleja en un mayor esfuerzo, dedicación y disposición para contribuir al éxito de 

esta (Meller & Allen, 1991). 

Para cuantificar el compromiso organizacional, la teoría del modelo de 

compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) será utilizada, presentándose 

en las dimensiones; por ende, comprender y manejar estas dimensiones de manera 

adecuada resulta fundamental para fomentar un entorno laboral saludable; lo que 

será evaluado en un cuestionario de 12 ítems medidos en la escala Likert, como se 

presenta en el Anexo 3.  

Por otro lado, el desempeño en el laburo del trabajador sanitario es un pilar 

vital para la correcta operacionalización de los sistemas de atención médica y el 

alcance de las metas de salud. Este se refiere a la capacidad y eficacia con la que 

un trabajador de la salud lleva a cabo sus tareas y responsabilidades, 

contribuyendo a lograr los objetivos de la organización y cumpliendo los 

requerimientos de los pacientes (Drucker, 1998).  
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De esta forma, para medir el desempeño laboral, se utilizara la teoría de la 

APO de Drucker (1998), productividad laboral, eficacia laboral, eficiencia laboral; la 

cuales son fundamentales para el desempeño y el bienestar del personal en un 

entorno hospitalario; donde la evaluación se llevará a realizar por cuestionario de 

12 ítems, que se medirán utilizando la escala Likert, tal como se describe en el 

Anexo 3. 

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), la población se compone de 

elementos u objetivos con el propósito de alcanzar un resultado particular, además, 

establece que la población es el grupo al que se aplica el herramienta de estudio 

para recolectar y evaluar los resultados. Por tanto, está compuesta por trabajadores 

del Hospital Público de Junín, los cuales son aproximadamente 415 trabajadores. 

Teniendo como requisito para incluir a los empleados del Hospital Público de Junín, 

asimismo, el personal que tiene más de un año laborando en el hospital, quienes 

podrán decidir libremente. En cuanto a lo concerniente a la exclusión, incluyeron a 

aquellos que no llenaron el cuestionario, asimismo, los trabajadores que tienen 

menos de un año de trabajo en el hospital público de Junín, además de no aceptar 

informadamente el consentimiento.  

Según Hernández y Mendoza (2018), una población es un grupo completo 

de elementos escogidos mediante criterios del proceso de inclusión implica 

seleccionar cuidadosamente la muestra para llevar a cabo una investigación. En 

este caso particular, la muestra fue de 200 que se representa de un subconjunto de 

la población total de trabajadoras, seleccionadas de manera aleatoria y con la 

misma probabilidad para cada una de ellas. Empleándose muestreo aleatorio 

probabilístico simple, siendo una técnica estadística que se emplea para elegir este 

tipo de muestreo, donde cada miembro poblacional tiene la misma viabilidad de ser 

escogido, lo que garantiza una muestra representativa, lo que asegura que la 

muestra no esté sesgada. 

De tal manera se empleó la encuesta como método para recolectar en la 

investigación cuantitativa, el enfoque basado en datos destaca la importancia de 

recopilar opiniones e información mediante preguntas estructuradas que formen 

parte de un instrumento de operacionalización (Espinoza & Calva, 2020). 
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Al crear el cuestionario, se tuvo en cuenta la tabla de operacionalización de 

las variables y dimensiones según Hernández y Mendoza (2018) el autor describe 

esta conexión como un método utilizado para registrar datos y los datos requeridos 

para su análisis. El cuestionario se emplea como el principal instrumento de 

recolección de data para este trabajo. 

En este contexto la validez es la precisión con la que se mide lo que se 

pretende evaluar, y el tipo de validez sugerido puede cambiar de acuerdo a la 

perspectiva utilizada para validarlo. Esta validación fue llevada a cabo por expertos 

especializados para garantizar la fiabilidad de los instrumentos (Hernández & 

Mendoza, 2018).   

Al respecto, (Arias & Covinos, 2021) indica que el coeficiente Alfa de 

Cronbach empleado para la coherencia interna de un cuestionario, especialmente 

cuando se emplean opciones de respuesta tipo Likert. Este coeficiente consiste en 

sumar los valores de las variables para medir su fiabilidad. En consecuencia, la 

confiabilidad consiste en verificar la exactitud de las respuestas las cuales fueron 

procesadas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach teniendo como resultado para 

la variable (CO) un valor de 0,995, mientras que para la variable (DL) fue de 0,994 

respectivamente.  

Asimismo, en el procedimiento de este estudio involucró varios pasos. 

Primero, se definió la población de estudio, posteriormente la elaboración del 

instrumento adecuado. En tercer lugar, se obtuvieron las aprobaciones necesarias 

para llevar a cabo la encuesta a los colaboradores del área de salud en un hospital 

público de Junín. En cuarto lugar, se procedió a la ejecucion de la encuesta. 

Finalmente, los datos fueron procesados y registrados en un registro de respuestas 

utilizando el software estadístico SPSS versión 25 (Ortiz & Matar, 2021). 

De tal manera, el procesamiento estadístico se realizó empleando el 

programa SPSS v.25.0. Este programa posibilita el análisis de los datos tanto 

descriptivo como inferencial. A partir de la información recopilada, se extraerá 

información relevante que se presentará de manera clara y concisa en el análisis 

descriptivo mediante tablas y gráficos. Estos recursos visuales facilitarán la 

comprensión de los resultados y ayudarán a identificar patrones y tendencias 
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relevantes para la investigación. Además, los análisis inferenciales permiten 

procesar y analizar los datos para determinar la relación entre las variables y sus 

dimensiones utilizando el coeficiente de correlación de Spearman (Hernández & 

Mendoza, 2018). 

Entonces, los colaboradores completaron los cuestionarios, los cuales se 

fueron anónimos para asegurar la seguridad y datos. Se siguieron las pautas de la 

universidad y se citaron a los autores según las normas APA durante el desarrollo 

de la investigación Los datos recolectados mediante los cuestionarios son 

auténticos y no se modificó ninguna información. Además, se asegurará la 

protección de la confidencialidad y la equidad en el tratamiento de los datos 

recopilados de los participantes (Rendtorff, 2020). 
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III. RESULTADOS

Análisis descriptivo

Tabla 1

Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 79 39,5 

Media 60 30,0 

Alta 61 30,5 

Total 200 100,0 

Nota. Se muestra los niveles percibidos por los trabajadores 

Figura 1 

Compromiso Organizacional 

Nota. Datos analizados de la encuesta 

Interpretación: 

La tabla 1 y la figura 1 revelan que el 39.5% de los usuarios muestran un 

bajo nivel de implicación organizacional, el 30.0% tienen un nivel intermedio, y el 

30.5% demuestran un alto grado de compromiso organizacional en el hospital. 
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Tabla 2 

Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 80 40,0 

Media 68 34,0 

Alta 52 26,0 

Total 200 100,0 

Nota. Se muestra los niveles percibidos por los trabajadores  

  

Figura 2  
Desempeño Laboral 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota. Datos analizados de la encuesta 

Interpretación:  

La tabla 2 y la figura 2 muestran que el 40,0% de los usuarios tienen un bajo 

nivel de desempeño laboral, el 34,0% presentan un desempeño medio, y el 26,0% 

alcanzan un nivel alto en cuanto a desempeño laboral. 

Tabla 3 
Productividad laboral 
 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 80 40,0 
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Media 84 42,0 

Alta 36 18,0 

Total 200 100,0 

Nota. Se muestra los niveles percibidos por los trabajadores 

Figura 3  
Productividad laboral 

Nota. Datos analizados de la encuesta 

Interpretación: 

La tabla 3 y la figura 3 muestran que el 40,0% de los usuarios tienen un bajo 

nivel de productividad laboral, el 42,0% tienen un nivel medio, y el 18,0% presentan 

un alto nivel de productividad en el hospital. 

Tabla 4  
Eficacia laboral 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 84 42,0 

Media 64 32,0 

Alta 52 26,0 

Total 200 100,0 

Nota. Elaborado por el investigador 
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Figura 4 
Eficacia laboral 

Nota. Datos analizados de la encuesta 

 

Interpretación:  

La tabla 4 y la figura 4 muestran que el 42,0% de los usuarios presentan un 

bajo nivel de eficacia laboral, el 32,0% tienen un nivel medio, y el 26,0% exhiben 

un alto nivel de eficacia laboral. 

Tabla 5  
Eficiencia laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Baja 74 37,0 

Media 74 37,0 

Alta 52 26,0 

Total 200 100,0 

Nota. Se muestra los niveles percibidos por los trabajadores  
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Figura 5  

Eficiencia laboral 

 

Nota. Datos analizados de la encuesta 

 

Interpretación:  

La tabla 5 y la figura 5 revelan que el 37,0% de los usuarios tienen un bajo 

nivel de eficiencia laboral, el 37,0% tienen un nivel medio, y el 26,0% presentan un 

alto grado de eficiencia laboral en el hospital. 

Análisis inferencia 

La prueba de Kolmogórov-Smirnov se emplea para verificar si los datos se ajustan 

a una distribución normal. Si la prueba refuta la hipótesis nula, indica que los datos 

no siguen una distribución normal. Este método es especialmente relevante cuando 

la muestra de datos supera las 50 observaciones. 

H0: La variable presenta una distribución normal 

H1: La variable no presenta una distribución normal 

Criterios de auditabilidad 

El grado de (Sig.) muestra la probabilidad de que los resultados ocurran por azar. 

Si el valor de Sig. es inferior al 0,05%, se rechaza la hipótesis nula y se opta por la 

correlación de Spearman, lo que indica que los datos no siguen una distribución 

normal. En cambio, si el valor de Sig. supera el 0,05%, se acepta la hipótesis nula, 
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sugiriendo que los datos se distribuyen de manera normal, y se utiliza la correlación 

de Pearson. 

Tabla 6 

Prueba de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Compromiso Organizacional ,257 200 ,000 

Desempeño Laboral ,258 200 ,000 

Compromiso afectivo ,258 200 ,000 

Compromiso de continuidad ,263 200 ,000 

Compromiso normativo ,274 200 ,000 

Productividad laboral ,257 200 ,000 

Eficacia laboral ,270 200 ,000 

Eficiencia laboral ,241 200 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Los resultados de la prueba de Kolmogórov-Smirnov, realizada con el software 

SPSS, revelaron que los datos no siguen una distribución normal. Esto sugiere que 

el grado de significancia es inferior a 0,05, lo que lleva al rechazo de la hipótesis 

nula. 

 

Tabla 7 

Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 

Rho Significado  

0 Correlación nula  

0.01 - 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.20 - 0.39 Correlación positiva baja 

0.40 - 0.69 Correlación positiva moderada  

0.70 - 0.89 Correlación positiva alta  

0.90 - 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación perfecta  

Nota. Hernández y Mendoza (2018) Metodología de la investigación 
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Prueba Hipótesis 

Regla de decisión:  

Si el grado de significancia es menor que 0,05, se descarta la hipótesis nula (Ho) y 

se admite la hipótesis alternativa (H1). 

Si el grado de significancia es mayor que 0,05, se descarta la hipótesis alternativa 

(H1) y se admite la hipótesis nula (Ho). 

Hipótesis general: 

H0: No existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral 

del personal de salud en un hospital público de Junín – 2024.  

H1: Existe relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral del 

personal de salud en un hospital público de Junín – 2024. 

Tabla 8 

Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 

 

Compro

miso 

Organiza

cional 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

Organizacional 

 

Coeficiente de correlación 1,000 ,970** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 200 200 

Desempeño 

Laboral 

 

Coeficiente de correlación ,970** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 200 200 

 

Interpretación  
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La tabla 8 muestra que el p-valor que relaciona el compromiso organizacional con 

el desempeño laboral es menor a 0,05, lo que resulta en el rechazo de la hipótesis 

nula (Ho) y la aceptación de la hipótesis alternativa (H1). Además, el coeficiente 

Rho de 0,970 sugiere una fuerte asociación positiva entre las variables. 

Hipótesis especificas: 

Hipótesis 1 

H0: No existe relación entre el compromiso organizacional y la productividad laboral 

del personal de salud en un hospital público de Junín – 2024. 

 H1: Existe relación entre el compromiso organizacional y la productividad laboral 

del personal de salud en un hospital público de Junín – 2024. 

 

Tabla 9 

Prueba de hipótesis especifica 1 

Correlaciones 

 

Compro

miso 

Organiza

cional 

Productividad 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

Organizacion

al 

 

Coeficiente de correlación 1,000 ,934** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 200 200 

Productividad 

laboral 

 

Coeficiente de correlación ,934** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 200 200 

 

Interpretación  

La tabla 9 muestra que el p-valor que vincula el compromiso organizacional con la 

dimensión de productividad laboral es menor a 0,05, lo que provoca el rechazo de 
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la hipótesis nula (Ho) y la aceptación de la hipótesis alternativa (H1). Además, el 

coeficiente Rho de 0,934 indica una fuerte asociación positiva. 

Hipótesis 2 

H0: No existe relación entre el compromiso organizacional y la eficacia laboral del 

personal de salud en un hospital público de Junín – 2024 

 H1: Existe relación entre el compromiso organizacional y la eficacia laboral del 

personal de salud en un hospital público de Junín – 2024 

Tabla 10 

Prueba de hipótesis especifica 2 

Correlaciones 

 

Compro

miso 

Organiza

cional 

Eficacia 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Compromiso 

Organizacion

al 

 

Coeficiente de correlación 1,000 ,955** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 200 200 

Eficacia 

laboral 

 

Coeficiente de correlación ,955** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 200 200 

 

Interpretación  

 La tabla 10 muestra que el p-valor que relaciona el compromiso organizacional con 

la dimensión de eficacia laboral es menor a 0,05, lo que resulta en el rechazo de la 

hipótesis nula (Ho) y la aceptación de la hipótesis alternativa (H1). Además, el 

coeficiente Rho de 0,955 refleja una fuerte asociación positiva. 

Hipótesis 3 
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H0: No existe relación entre el compromiso organizacional y la eficiencia laboral del 

personal de salud en un hospital público de Junín – 2024  

 H1: Existe relación entre el compromiso organizacional y la eficiencia laboral del 

personal de salud en un hospital público de Junín – 2024  

Tabla 11 

Prueba de hipótesis especifica 3 

Correlaciones 

Compro

miso 

Organiza

cional

Eficiencia 

laboral

Rho de 

Spearman

Compromiso 

Organizacion

al

Coeficiente de correlación 1,000 ,951** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 200 200 

Eficiencia 

laboral

Coeficiente de correlación ,951** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 200 200 

Interpretación 

La tabla 11 muestra que el p-valor que vincula el compromiso organizacional con la 

dimensión de eficiencia laboral es menor a 0,05, lo que conduce al rechazo de la 

hipótesis nula (Ho) y a la aceptación de la hipótesis alternativa (H1). Además, el 

coeficiente Rho de 0,951 señala una fuerte asociación positiva. 
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IV. DISCUSIÓN

En este trabajo, al explorar la relación entre las variables, se obtuvo un valor

de 0,970. Este hallazgo indica que, a medida que los empleados experimentan un 

mayor nivel de compromiso con la empresa, están más motivados para realizar sus 

tareas de manera eficiente y efectiva. Este resultado subraya la importancia de 

crear un ambiente organizacional a base del compromiso entre los colaboradores 

para lograr un alto desempeño laboral. Siendo similares a los de Condor (2022), 

con un 0.970. Condor concluyó que los hospitales que implementan estrategias 

para mejorar el compromiso de sus colaboradores tienden a ver mejoras en la 

calidad del servicio y en la satisfacción del paciente. Además, Condor destacó que 

las iniciativas que promueven el compromiso organizacional, como programas de 

reconocimiento y desarrollo profesional, son fundamentales para mantener un alto 

grado de desempeño. 

El trabajo de Valencia (2022), con un Rho 0.509. Valencia llegó a la 

conclusión de que, para maximizar los beneficios del compromiso organizacional, 

es esencial también considerar aspectos como la comunicación interna, el liderazgo 

y la involucración constante de los colaboradores para las decisiones. Valencia 

propuso que un enfoque integral, que combine el fortalecimiento del compromiso 

organizacional con mejoras en otros factores laborales, podría resultar en un 

desempeño aún más elevado.    

En ese sentido, la teoría de compromiso organizacional de Chiavenato 

(2009) plantea que el compromiso organizacional presenta tres dimensiones 

principales: el emocional, el de permanencia y el normativo. Chiavenato argumenta 

que, para lograr un alto grado de compromiso organizacional, las empresas deben 

desarrollar políticas que aborden estas tres dimensiones, lo que incluye programas 

de desarrollo profesional, incentivos para la retención de colaboradores y la 

creación de una cultura organizacional inclusiva y de apoyo. La teoría sugiere que 

un compromiso organizacional fuerte no solo optimiza el rendimiento laboral, sino 

que también contribuye a la estabilidad y la cohesión dentro de la organización. 

Por otro lado, el objetivo específico 1, que consistía en determinar la 

vinculación entre Compromiso organizacional y la productividad laboral del 

personal de salud en un hospital, un Rho 0.934, p < 0.05. Por lo tanto, se descarta 

la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna. Este resultado indica que cuando 
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el personal de salud se siente comprometido con su organización, no solo mejora 

su desempeño general, sino también su productividad específica. Estos resultados 

subrayan la relevancia de implementar estrategias que fortalezcan el compromiso 

organizacional para alcanzar grados óptimos de productividad en el entorno 

hospitalario. 

Siendo parecidos a los presentados por Saavedra (2021), con un Rho de 

0.984, donde finaliza que en los hospitales donde el compromiso organizacional era 

elevado, los colaboradores demostraban una mayor eficiencia y calidad en sus 

labores diarias. Además, su estudio sugirió que las instituciones de salud deberían 

invertir en programas que fortalezcan el compromiso de los colaboradores para 

mejorar el rendimiento laboral. 

También se vincula con el realizado por Pizarro y Torres (2023) con un Rho 

de 0.536, indicando que otros factores, como el ambiente de trabajo y la gestión del 

liderazgo, también juegan un rol crucial en el desempeño laboral. Su investigación 

resalta que para maximizar el desempeño laboral, se requiere un enfoque completo 

que tenga en cuenta tanto el compromiso organizacional como la calidad del 

ambiente laboral y la efectividad del liderazgo. Ellos sugieren que las mejoras en 

estos aspectos pueden tener un efecto multiplicador en el rendimiento del personal 

de salud.  

Finalmente, de acuerdo con Meyer y Allen (1991) argumentan que un 

equilibrio entre estos tres componentes es crucial para lograr un alto grado de 

compromiso organizacional. Ellos sugieren que las organizaciones deben 

implementar estrategias que aborden estos tres aspectos para incrementar el 

compromiso general de los colaboradores. Esto podría incluir programas de 

desarrollo personal, incentivos para la retención y la instauración de una cultura 

organizacional que valore y apoye a sus colaboradores.  

En relación con el objetivo específico 2, que busca determinar la conexión 

entre Compromiso organizacional y la eficacia laboral, se obtuvo un Rho de 0.955, 

p < 0.05. Por lo tanto, se descarta la hipótesis nula y se admite la hipótesis alterna, 

concluyendo que los colaboradores con un alto grado de compromiso son más 

eficaces en sus tareas, lo cual se refleja en una atención más eficiente a los 
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pacientes y una mayor eficiencia en los procesos hospitalarios. Estos hallazgos 

destacan la importancia de desarrollar políticas y prácticas que incrementen el 

compromiso organizacional para mejorar la eficacia laboral del personal de salud. 

Siendo consistente con el de Fuentes et al. (2020), con un Rho 0.830. El cual 

indica que los colaboradores que se sienten valorados y apoyados por la 

organización muestran un desempeño más efectivo y un mayor compromiso con 

sus responsabilidades laborales, recomendado que las instituciones de salud 

inviertan en iniciativas que fortalezcan el compromiso organizacional para mejorar 

la eficacia del personal. Coincidiendo con Peña et al. (2021), con un Rho de 0.824, 

mostrando una relación positiva entre el compromiso organizacional y la eficacia 

laboral, sugiere que un entorno de trabajo que fomente el compromiso y el bienestar 

de los colaboradores puede llevar a mejoras significativas en la efectividad 

operativa y la calidad del servicio en los hospitales. 

En este contexto, la dimensión eficacia laboral es la habilidad de los 

colaboradores para realizar su actividad de eficaz, logrando los resultados 

deseados con los recursos disponibles, siendo una alta eficacia laboral implica que 

los colaboradores no solo cumplen con sus responsabilidades, sino que también 

buscan continuamente mejorar sus procesos y resultados. El compromiso 

organizacional presenta un papel fundamental, ya que los colaboradores 

comprometidos están más motivados para alcanzar y superar sus objetivos 

laborales. 

Asimismo, la teoría de los dos factores por Frederick Herzberg (1954) 

describen que la satisfacción laboral y la motivación están determinadas por dos 

tipos de factores: los de mantenimiento y los motivacionales. Los factores de 

higiene incluyen aspectos como las condiciones laborales, el salario y las 

normativas empresariales, que, si bien no necesariamente motivan, su ausencia 

puede causar insatisfacción. Los factores motivacionales, por otro lado, se 

relacionan con la realización personal, el reconocimiento y la responsabilidad, y son 

los que realmente impulsan a los colaboradores a un mayor compromiso y 

desempeño. 
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Seguidamente con el objetivo 3, el cual es determinar la conexión de 

Compromiso organizacional y la eficiencia en el trabajo, con un Rho de 0.951, p < 

0.05. Donde, se descarta la hipótesis nula y se admite la hipótesis opcional, 

finalizando que un mayor compromiso organizacional conduce a una mayor 

eficiencia en el trabajo, permitiendo a los colaboradores realizar sus tareas con 

mayor precisión y menor desperdicio de recursos. Este hallazgo refuerza la 

necesidad de políticas que fomenten el compromiso para mejorar no solo la calidad 

del trabajo sino también la eficiencia operativa.  

Siendo consistente al de Calderón (2022), un Rho de 0.694, demostrando 

que los colaboradores que se sienten emocionalmente vinculados y responsables 

hacia su organización tienden a ser más eficientes en su trabajo, mostrando una 

mejor gestión del tiempo y recursos. 

Coincidiendo con el estudio de Samaniego (2023), con un Rho de 0.535, 

donde destacó que los colaboradores comprometidos son más propensos a 

optimizar sus procesos de trabajo y a minimizar errores, contribuyendo a una mayor 

eficiencia general en la organización. 

Asimismo, la eficiencia laboral alude a la capacidad de los colaboradores 

para ejecutar sus tareas de manera ágil y efectiva, aprovechando al máximo los 

recursos a disposición. Una alta eficiencia laboral se traduce en menos tiempo y 

recursos gastados para lograr los mismos o mejores resultados, lo que es crucial 

en un entorno hospitalario donde la demanda de servicios puede ser alta y los 

recursos limitados, mejorando la productividad individual, contribuyendo al 

rendimiento general de la organización, permitiendo una mejor atención a los 

pacientes y un uso más eficaz de los recursos hospitalarios. 

Siendo sustentada por la teoría de la (APO) de Peter Drucker (1998), brinda 

un marco valioso para entender cómo la definición de objetivos precisos y 

cuantificables puede mejorar tanto el compromiso como la eficiencia laboral. 

Drucker argumenta que cuando los colaboradores participan en la definición de sus 

objetivos laborales y entienden cómo sus tareas contribuyen a los objetivos 

generales de la empresa, su compromiso aumenta, mejorando su eficiencia al 

darles un sentido claro de dirección y propósito en su trabajo, ayudándoles a 
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enfocar sus esfuerzos en las actividades que realmente importan para alcanzar los 

objetivos organizacionales. 
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V. CONCLUSIONES 

Del objetivo general del presente estudio se demostró que hay una interrelación 

positiva muy fuerte y relevante compromiso organizacional y desempeño laboral, 

con un Rho = 0,970 y p-valor = 0,000. En conclusión, un alto compromiso 

organizacional sube la motivación y dedicación entre los empleados, lo que se 

refleja en un rendimiento laboral más eficiente y efectivo.  

Del primer objetivo específico, corroborándose que hay vinculación 

importante entre compromiso organizacional y la productividad en el laburo, 

señalándonos una interrelación positiva fuerte con un Rho de 0,934 y p= 0,000. En 

resumen, un personal de salud comprometido maneja sus tareas con mayor 

eficiencia y dedicación, lo que aumenta la productividad del hospital y mejora la 

atención al paciente, además de incrementar la satisfacción laboral. 

Del segundo objetivo específico, se comprobó existe vinculación importante 

entre compromiso organizacional y la eficiencia en el laburo del personal, con una 

interrelación positiva fuerte, mostrándose Rho de 0,955 y p-valor de 0,000. 

Concluyéndose que un mayor compromiso se traduce en una mayor precisión y 

efectividad en el rendimiento de actividades diarias, aumentando así la excelencia 

en los servicios de salud proporcionados. 

Del tercer objetivo específico, se corrobora que hay vinculación importante 

entre compromiso organizacional y la efectividad en el laburo, con una interrelación 

positiva fuerte, siendo un Rho de 0,951 y p-valor de 0,000. En resumen, los 

empleados comprometidos tienden a optimizar el uso de los recursos y el tiempo, 

realizando sus tareas de manera más efectiva y con menos desperdicio, mejorando 

el rendimiento individual y la eficiencia operativa general del hospital.  
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VI. RECOMENDACIONES 

Sugiere que la gestión del hospital implemente programas de optimización 

profesional y de aceptación de metas, estos programas pueden incluir talleres de 

liderazgo, chances de crecimiento profesional dentro de la organización y sistemas 

de recompensas por desempeño destacado. De acuerdo con la teoría del Modelo 

de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991), se recomienda que la 

gestión del hospital implemente programas que optimicen el desarrollo profesional 

y la aceptación de metas. 

Se sugiere establecer políticas que favorezcan el bienestar laboral. Esto 

podría implicar la introducción de horarios flexibles, la provisión de recursos 

adecuados y la creación de un entorno de trabajo que respalde tanto el bienestar 

cognitivo como físico de los empleados. Según Meyer y Allen (1991), es 

recomendable aplicar políticas que promuevan estas condiciones para mejorar el 

bienestar general de los trabajadores. 

Se recomienda desarrollar programas de capacitación continua y fomentar 

prácticas colaborativas. Estos programas deberían centrarse en el crecimiento de 

capacidades técnicas y de comunicación, para certificar que los laburantes estén 

preparados para cumplir sus funciones con alta competencia. Además, promover 

un entorno de trabajo cooperativo que incentive la colaboración y la cooperación 

grupal también ayudará a mejorar el servicio. Según la teoría del desempeño 

laboral de Drucker (1998), es aconsejable implementar un sistema de estudio del 

desempeño sustentado en objetivos fijos y medibles. 

Se sugiere utilizar tecnología avanzada y sistemas de gestión sofisticados. 

La adopción de herramientas para la gestión de recursos y la planificación del 

tiempo puede asistir a quien labura al hacer sus actividades con mayor eficacia. 

También es crucial ofrecer formación en estas nuevas tecnologías para garantizar 

su uso efectivo. Según Drucker (1998), promover prácticas de mejora continua, 

donde los empleados puedan sugerir y adoptar nuevas maneras de optimizar 

procesos, también contribuirá a mejorar considerablemente la eficiencia operativa 

del hospital. 
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ANEXO N°1. TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES  

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES.     

Variables de 
estudios 

Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Compromiso 
organizacional 

En ese sentido, el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la 
salud es crucial para el funcionamiento 
efectivo de los sistemas de salud y el logro 
de los objetivos de salud pública. Este 
concepto se relaciona con el grado de 
identificación, apego y lealtad que un 
trabajador tiene hacia su organización, lo 
que se refleja en un mayor esfuerzo, 
dedicación y disposición para contribuir al 
éxito de la misma (Jaramillo, 2023). 
 
 

De tal manera que para medir la variable 
compromiso organizacional, se utilizara la 
teoría del Modelo de Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen (1991), 
presentándose en las dimensiones para 
abordar las siguientes dimensiones se 
utilizarán para construir los 12 ítems que 
conformarán el cuestionario de 
investigación, el cual se aplicará como 
herramienta de medición 
 
 
 
 
 
 

Compromiso afectivo 

Identificación con la Organización  

 Nunca= 1          
Casi nunca = 2 

A veces = 3        
Casi siempre= 4 

Siempre= 5 

Involucramiento con la organización 

Compromiso de 
continuidad 

Lealtad con la organización. 

Sentido de obligación. 

Compromiso normativo 

Percepción de alternativas 

Inversiones en la organización 

Desempeño 
laboral 

El desempeño laboral del personal 
sanitario es un pilar fundamental para el 
correcto funcionamiento de los sistemas 
de salud y el cumplimiento de los objetivos 
de salud pública. Este se refiere a la 
capacidad y eficacia con la que un 
trabajador de la salud lleva a cabo sus 
tareas y responsabilidades, contribuyendo 
al logro de los objetivos de la organización 
y a la satisfacción de las necesidades de 
los pacientes (Pashanasi et al., 2021). 
 
 
 
 
 

De tal manera que para medir la variable 
desempeño laboral, se utilizara la teoría de 
la Administración por Objetivos (APO), de 
Peter Drucker (1998), presentándose en 
las dimensiones, para abordar las 
siguientes dimensiones se utilizarán para 
construir los 12 ítems que conformarán el 
cuestionario de investigación, el cual se 
aplicará como herramienta de medición. 

 

 

Productividad laboral 

Trabajo 

 Nunca= 1          
Casi nunca = 2 

A veces = 3        
Casi siempre= 4 

Siempre= 5 

Metas 

Eficacia laboral 

Cronogramas 

Funciones 

Eficiencia laboral 

Conocimiento técnico 

Liderazgo 
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE VARIABLES            Compromiso organizacional y desempeño laboral del personal de salud en un hospital público de Junin - 2024 

Problema Objetivos Hipótesis 
Variables e indicadores 

Problema General Objetivo General Hipótesis general Variable(X):  Compromiso organizacional 

¿Cuál es la relación que existe 
compromiso organizacional y 
desempeño laboral del personal de 
salud en un hospital público de Junin - 
2024? 

Determinar la relación compromiso 
organizacional y desempeño laboral 
del personal de salud en un hospital 
público de Junin - 2024. 

Existe relación significativa compromiso 
organizacional y desempeño laboral del 
personal de salud en un hospital público 
de Junin - 2024.      

Dimensiones Indicadores: Ítems Escala y valores 

Compromiso afectivo 

Identificación con la Organización 

1-4 

Nunca= 1          
Casi nunca = 2 
A veces = 3        
Casi siempre= 4 
Siempre= 5 

Involucramiento con la organización 

Compromiso de continuidad 

Lealtad con la organización. 

5-8 
Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: Sentido de obligación. 

1. ¿Cuál es la relación que existe entre 
compromiso organizacional y 
productividad laboral del personal de 
salud en un hospital público de Junin - 
2024?  
 
 
2. ¿Cuál es la relación que existe entre 
compromiso organizacional y eficacia 
laboral del personal de salud en un 
hospital público de Junin - 2024?  

1. Determinar la relación entre el nivel 
de compromiso organizacional y 
productividad laboral del personal de 
salud en un hospital público de Junin - 
2024. 
 
 
 
2. Determinar la relación entre 
compromiso organizacional y de 
eficacia laboral del personal de salud 
en un hospital público de Junin - 2024. 

1. Existe relación significativa 
compromiso organizacional y 
productividad laboral del personal de 
salud en un hospital público de Junin - 
2024.       
 
 
 
2. Existe relación significativa entre 
compromiso organizacional y eficacia 
laboral del personal de salud en un 
hospital público de Junin - 2024.       

Compromiso normativo 

Percepción de alternativas 

9-12 
Inversiones en la organización 

Variable(Y): Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores: Ítems Escala y valores 

Productividad laboral 

Trabajo 

13-16 

   
Nunca= 1          Casi 

nunca = 2 
A veces = 3        Casi 

siempre= 4 
Siempre= 5 

      

Metas 

3. ¿Cuál es la relación que existe de 
compromiso organizacional y 
eficiencia laboral del personal de salud 
en un hospital público de Junin - 2024?    

3. Determinar la relación entre 
compromiso organizacional y 
eficiencia laboral del personal de 
salud en un hospital público de Junin - 
2024.  

3. Existe relación significativa entre 
compromiso organizacional y eficiencia 
laboral del personal de salud en un 
hospital público de Junin - 2024.       

Eficacia laboral 

Cronogramas 

17-20 
Funciones 

Eficiencia laboral 

Conocimiento técnico  

21-24 
Liderazgo  
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ANEXO N°3. INSTRUMENTOS DE RECOLECION DE DATOS 

Cuestionario de calidad de servicio 

Estimado cliente: El presente cuestionario sirve para conocer el 
Compromiso organizacional y desempeño laboral del personal de salud en un 
hospital público de Junin - 2024. Este instrumento no es un examen, y no existen 
respuestas buenas o malas.  

Edad: _____________Sexo: __________________Fecha:_________________ 

Instrucciones: Lea cada ítem y marque con una equis el recuadro que 
corresponde, considerando la escala siguiente:  

1 Nunca 2 Casi nunca 3 A veces 4 Casi 
siempre 

5 Siempre 

Dim. N° Ítems 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 a
fe

c
ti

v
o

 

1. 
¿Consideras que el hospital público de Junin 

valora tus contribuciones y esfuerzos? 

2. 

¿Tienes sentimientos de identificación con los 

objetivos y valores del hospital público de 

Junin? 

3. 

¿Crees que el hospital público de Junin ofrece 

oportunidades de desarrollo y crecimiento 

profesional? 

4. 
¿Recibes apoyo por parte de tus superiores y 

compañeros cuando lo necesitas? 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 d
e
 

c
o

n
ti

n
u

id
a
d

 

5. 
¿Sientes motivación para permanecer en el 

hospital público de Junin a largo plazo? 

6. 

¿Consideras que el hospital público de Junin 

ofrece incentivos adecuados para que desees 

quedarte? 

7. 

¿Sientes que el hospital público de Junin se 

preocupa por tu bienestar y desarrollo a largo 

plazo? 

8. 

¿Te ves a ti mismo/a creciendo 

profesionalmente dentro del hospital público 

de Junin en los próximos años? 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 n
o

rm
a

ti
v

o
 

9. 

¿Sientes que tienes una obligación moral de 

permanecer en el hospital público de Junin 

debido a la inversión que esta ha hecho en tu 

formación y desarrollo? 

10. 

¿Consideras que dejar el hospital público de 

Junin crearía una carga indebida para tus 

compañeros de trabajo o superiores? 

11. 

¿Sientes compromiso de permanecer en el 

hospital público de Junin debido a las 

expectativas de la sociedad o de tus 

familiares? 
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Dim. N° Ítems 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 

12. 

¿Crees que dejar el hospital público de Junin 

sería visto como un acto desleal por parte de 

tus colegas o superiores? 

     

P
ro

d
u

c
ti

v
id

a
d

 L
a
b

o
ra

l 

13. 
¿Con qué frecuencia cumples con los 

objetivos y metas establecidos en tu trabajo? 
     

14. 
¿Con qué frecuencia buscas formas de 

mejorar tu eficiencia y calidad en el trabajo? 
     

15. 
¿Qué tanto colaboras con tus compañeros 

de equipo para lograr los objetivos comunes? 
     

16. 
¿Cuánto influye tu compromiso y motivación 

en tu productividad diaria?  
     

E
fi

c
a

c
ia

 L
a

b
o

ra
l 

17. 

¿Con qué frecuencia logras completar tus 

tareas asignadas dentro de los plazos 

establecidos? 

     

18. 

¿Qué tan bien respondes a los cambios en 

las demandas del trabajo o en las prioridades 

establecidas? 

     

19. 

¿Cuánto influye tu capacidad para resolver 

problemas de manera eficiente en la eficacia 

general de tu trabajo? 

     

20. 

¿Qué tanto utilizas tus habilidades y 

conocimientos para superar los obstáculos 

en tu trabajo diario? 

     

E
fi

c
ie

n
c

ia
 L

a
b

o
ra

l 

21. 

¿Con qué frecuencia completas tus tareas 

asignadas utilizando la menor cantidad de 

recursos posibles (tiempo, dinero, 

materiales)? 

     

22. 

¿Qué tan bien organizas tu tiempo y priorizas 

tus actividades para maximizar la cantidad de 

trabajo realizado en un período 

determinado? 

     

23. 

¿Cuánto influye tu habilidad para utilizar 

eficientemente las herramientas y 

tecnologías disponibles en la eficiencia 

general de tu trabajo? 

     

24. 

¿Qué tanto optimizas los procesos de trabajo 

para lograr resultados de alta calidad en un 

tiempo más corto? 
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ANEXO N°4. FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA LA 

RECOLECCION DE DATOS 
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ANEXO N°5. RESULTADOS DE ANÁLISIS DE CONSISTENCIA INTERNA  

 

De acuerdo con el estudio, se ha realizado la prueba de confiabilidad en base a 

15 cuestionarios, consolidando lo siguiente: 

 

- Variable: Compromiso Organizacional  

 

Para el análisis de esta variable se ha realizado el proceso de prueba del 

instrumento y proceder a realizar los cálculos correspondientes. La información 

se puede apreciar en el Anexo N°8. 

Habiendo procedido a acondicionar la información, se ha procedido a obtener 

del Alpha de Cronbach. 

 Resumen de procesamiento de casos 

N % 

15 100,0 

0 ,0 

15 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,995 15 

 

- Variable: Desempeño Laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

15 100,0 

0 ,0 

15 100,0 
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De esta manera se puede comprobar que los instrumentos aplicados para cada 

variable son admisibles para poder obtener los resultados que se desean 

conseguir.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,994 15 
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ANEXO N°6. CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Consentimiento Informado 

 

Título de la investigación: Compromiso organizacional y desempeño laboral 

del personal de salud en un hospital público de Junin – 2024 

Investigador (a) (es): Condor Jimenez Zenaida Stefany  

- Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Compromiso organizacional 

y desempeño laboral del personal de salud en un hospital público de Junin – 

2024”, cuyo objetivo es analizar la relación entre el grado de compromiso 

organizacional y el grado de desempeño laboral del personal de salud en un 

hospital público de Junin – 2024. Esta investigación es desarrollada por 

estudiantes del programa de estudio Maestría en Gestión Publica, de la 

Universidad César Vallejo del campus Ate Vitarte, aprobado por la autoridad 

correspondiente de la Universidad         y         con         el         permiso  del 

Hospital Público Junin]. 

- Impacto del problema de la investigación. 

El impacto desde un aspecto teórico, el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral son elementos cruciales para el éxito de cualquier entidad, 

particularmente en un entorno hospitalario donde la excelencia en el servicio y 

la atención al paciente se basan en gran medida en el desempeño del equipo. 

Se han desarrollado diversas teorías con el objetivo principal es promover el 

desarrollo de futuros estudios en este campo. Desde un enfoque práctico, este 

análisis tiene como propósito es establecer un plan para fomentar el desarrollo 

de habilidades de liderazgo dirigido a los jefes de departamento y supervisores. 

Asimismo, se busca promover un estilo de liderazgo participativo que es 

capacitar al personal para ser partícipe al momento de tomar decisiones. En el 

aspecto social, se analiza cómo las relaciones entre los colaboradores dentro 

del hospital afectan su compromiso laboral y su desempeño. Por consiguiente, 

comprender esta dinámica resulta fundamental para aumentar tanto la calidad 

de la atención sanitaria como el bienestar de los colaboradores y los pacientes.  
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- Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación responderán 24 

interrogantes que se le proporcionarán dentro del cuestionario. 

Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 25 minutos y se realizará en los 

ambientes del Hospital Público Junin. Las respuestas al cuestionario serán 

codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

- Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir 

si desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la admiteción 

no desea continuar puede hacerlo sin ningún problema.  

- Riesgo (principio de No maleficencia):  

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al 

participar en la investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que 

le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.  

- Beneficios (principio de beneficencia):  

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 

institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 

ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 

persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 

de la salud pública.  

- Confidencialidad (principio de justicia):  

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 

identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 

es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 

la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 

y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente.  

- Problemas o preguntas:  

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el 

Investigador (a) (es) Zenaida Stefany Condor Jimenez email: 

stefanycondorjimenez1199@gmail.com  
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- Consentimiento  

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en 

la investigación antes mencionada. Para lo cual paso a proporcionar la siguiente 

información para su mayor veracidad. 

Nombre y apellidos:  

Firma(s): 

Fecha y hora:  
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ANEXO N° 7. ANALISIS COMPLEMENTARIO 

- De acuerdo con el levantamiento de información realizado para medir la

confiabilidad del instrumento, se ha obtenido la siguiente información para

las preguntas formuladas:

Para el variable compromiso organizacional.

 Variable desempeño laboral 

Nota. Los resultados de la base de datos obtenidos para la prueba piloto 
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- Tamaño de la muestra  

Aplicación de la prueba finita para la obtención de la muestra del estudio: 

 

𝑛 =  
𝑁. 𝑍2. 𝑝 . q

𝑍2. 𝑝. 𝑞 + 𝑒2(𝑁 − 1)
 

 

Reemplazamos los valores con los datos  

N = 
415 (1,96)2 (0,5)(0,5)

(1,96)2.(0.5).(0.5)+(0,05)2 (415−1) 
= 200 ≅ 

Donde: 

N: Población de total de 415 

p: Probabilidad de éxito es del 0,5 

q: Probabilidad de fracaso es del 0,5 

Z: 1,96 para un grado de confianza de 95% 

e: Error de la muestra es de 5% (0,05) 

 

 La muestra de este estudio consistirá en 200 trabajadores, determinada 

mediante un proceso de formulación específico para la investigación llevada a 

cabo en un hospital público de Pasco, esta cantidad de trabajadores será 

encuestada con el propósito de obtener datos estadísticos. 
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ANEXO N° 8. BASE DE DATOS DE LAS VARIABLES 
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ANEXO N° 9. AUTORIZACIONES PARA EL DESARROLLO DEL 
PROYECTO DE INVESTIGACION 
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ANEXO N° 10. OTRAS EVIDENCIAS 




