i\‘l" Universidad Cesar Vallejo

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA

Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal de

salud en un hospital publico de Junin — 2024

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Condor Jimenez, Zenaida Stefany (orcid.org/0009-0003-3449-3472)

ASESORES:
Dra. Ancaya Martinez, Maria del Carmen Emilia (orcid.org/ 0000-0003-4204-1321)
Dr. Cordova Garcia, Ulises (orcid.org/0000-0002-0931-7835)

LINEA DE INVESTIGACION:

Reforma y Modernizacion del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

LIMA — PERU
2024


https://orcid.org/0009-0003-3449-3472
https://orcid.org/0000-0003-4204-1321
https://orcid.org/0000-0003-4204-1321
https://orcid.org/0000-0002-0931-7835

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ANCAYA MARTINEZ MARIA DEL CARMEN EMILIA, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Compromiso organizacional y
desemperio laboral del personal de salud en un hospital publico de Junin - 2024", cuyo
autor es CONDOR JIMENEZ ZENAIDA STEFANY, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 20%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin,
el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 28 de Julio del 2024

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
ANCAYA MARTINEZ MARIA DEL CARMEN EMILIA Firmado electrénicamente
DNI: 10352960 por: MANCAYAM el 03-
ORCID: 0000-0003-4204-1321 08-2024 19:22:17

Cdédigo documento Trilce: TRI - 0837983

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, CONDOR JIMENEZ ZENAIDA STEFANY estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA ATE, declaro bajo juramento que todos los datos e informacion que
acompafian la Tesis titulada: "Compromiso organizacional y desempefio laboral del
personal de salud en un hospital pablico de Junin — 2024", es de mi autoria, por lo tanto,
declaro que la Tesis:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.

2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente toda cita
textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.

3. No ha sido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencién de otro grado

académico o titulo profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni duplicados, ni

copiados.
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

Cesar Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

ZENAIDA STEFANY CONDOR JIMENEZ o clecténicamente
DNI: 71551274 por: ZCONDORJ el 28-07-
ORCID: 0009-0003-3449-3472 2024 10:17:23

Caodigo documento Trilce: TRI - 0837985

o%%* INVESTIGA

o |JCV



Dedicatoria

Dedico esta investigacion, con carifio y
amor, a mis padres Ruben Condor, Ana
Jimenez, y hermana Jhade Condor,
quienes son el motor y motivo de mi

vida.



Agradecimiento
A la distinguida Universidad César
Vallejo, o0, alos profesoresy a mi

asesor.



indice de contenidos

Declaratoria de autenticidad del asesor
Declaratoria de originalidad del autor/ autores
Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

l.  INTRODUCCION

.  METODOLOGIA

lll.  RESULTADOS

IV. DISCUSION

V. CONCLUSIONES

VI. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Vi
Vil

viii

10
14
24
29
30

Vi



indice de tablas

Tabla 1 Compromiso Organizacional

Tabla 2 Desempefio Laboral

Tabla 3 Productividad laboral

Tabla 4 Eficacia laboral

Tabla 5 Eficiencia laboral

Tabla 6 Prueba de normalidad

Tabla 7 Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman
Tabla 8 Prueba de hipoétesis general

Tabla 9 Prueba de hipétesis especifica 1

Tabla 10 Prueba de hipoétesis especifica 2

Tabla 11 Prueba de hipétesis especifica 3

14
15
15
16
17
19
19
20
21
22
23

vii



indice de figuras

Figura 1 Compromiso Organizacional
Figura 2 Desempeiio Laboral

Figura 3 Productividad laboral
Figura 4 Eficacia laboral

Figura 5 Eficiencia laboral

14
15
16
17
18

viii



Resumen

Este estudio se enfoca en investigar la relacion entre el compromiso organizacional
y desempefnio laboral del personal de salud en un hospital publico de Junin, donde
el objetivo del ODS 17, tiene como objetivo reforzar un ambiente que propicie el
trabajo en equipo, la colaboracion y la sinergia entre los diversos actores
involucrados en la atencidon médica. Dicha investigacion es de tipo basica, enfoque
cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal, se realiz6 la encuesta a
200 trabajadores en un hospital publico de Junin mediante un muestreo
probabilistico aleatorio simple, utilizando como instrumento dos cuestionarios, uno
sobre compromiso organizacional y desempefio laboral, conformados por 24
preguntas en escala tipo Likert con valores desde nunca hasta siempre. Los
resultados, analizados estadisticamente, mostraron un Rho de 0.970 con una
significancia de 0.000 menor a 0.05 y un 95% de confianza, revelando una relacién
significativa entre ambas variables y respaldando la hipétesis del estudio. En
conclusiéon, un alto nivel de compromiso organizacional genera una mayor
motivacién y dedicacion entre los empleados, lo que se refleja en un rendimiento

laboral més eficiente y efectivo.

Palabras clave: Organizacional, rendimiento laboral, hospital.



Abstract

This study focuses on investigating the relationship between organizational
commitment and work performance of health personnel in a public hospital in Junin,
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
Junin through a simple random probability sampling, using as an instrument two
guestionnaires, 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.



l. INTRODUCCION

El compromiso organizacional se detalla en las relaciones emocionales y
psicoldgicas establecidos por colaboradores y empleadores. Los hospitales suelen
hacer frente a cargas de trabajo desproporcionadas, especialmente los médicos y
el personal de enfermeria. Esta situacion puede provocar fatiga, estrés y
agotamiento, lo que a su vez puede afectar negativamente al compromiso. Ademas,
existen muchas causas posibles para la baja motivacion en el trabajo, incluido el
trabajo en exceso, falta de reconocimiento, posibilidades de avance limitadas y

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

Segun informes del Ministerio de salud, trabajo y bienestar (MHLW, 2020)
el 40.6% de los médicos y el 24.7% de las enfermeras realizan mas de 100 horas
extras al mes. Ademas, el 21.9% de los médicos y el 12.4% de las enfermeras
llevan a cabo mas 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
disminucién 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 situacion. Por lo tanto, los
problemas en el desemperio laboral hospitalario son una preocupacion importante
a grado global, debido a factores que tienen la capacidad de afectar la excelencia
de la consideracion médica brindada al usuario, la eficiencia del hospital y la

satisfaccion del personal.

La (OPS, 2023), sefiala que el clima organizacional en los hospitales puede
verse afectado por mdultiples factores, como la carga laboral, la disponibilidad de
recursos, la comunicacion 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 region
trabajan méas 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 desempefio de los trabajadores, impactando la calidad del cuidado al paciente

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

A nivel nacional, el personal hospitalario en Peru enfrenta una carga laboral
excesiva debido a la alta demanda de atencion médica, particularmente en areas

urbanas con alta densidad poblacional. La falta de suficientes profesionales



médicos y de enfermeria resulta en largas jornadas laborales y fatiga, lo que
perjudica el ambiente laboral y la calidad del cuidado proporcionado. Segun el
informe del Ministerio de Salud (MINSA, 2022), el 56% de los trabajadores en
hospitales publicos del Peru perciben un ambiente laboral regular, el 37.9% lo
considera malo, y solo el 6% lo califica como bueno. Ademas, se observa una falta
generalizada de procedimientos en muchas instituciones de salud, ya sean del

sector publico o privado.

En la region de Junin, las condiciones geograficas y socioeconémicas
complican la provision de servicios de salud. En un hospital publico de la regién, 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 atencion, falta
de empatia y malas condiciones de infraestructura. Estas deficiencias empeoran la
experiencia del paciente y el desempefio 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 atencion.

El Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 17, denominado "Alianzas para
lograr objetivos”, busca fortalecer, implementar y revitalizar las acciones en el
ambito de la responsabilidad con la organizacion y el rendimiento en el laburo
médico, este ODS esta estrechamente relacionado con la creacion de un entorno
gue fomente el trabajo en equipo, la cooperacion y la sinergia entre los diversos

actores involucrados en la atencidon médica.

Por ello la interrogante fundamental es ¢ Cudl es la relacion que existe entre
el compromiso organizacional y el desemperio laboral del personal de salud en un
hospital publico de Junin — 20247?; asi mismo, como preguntas especificas; ¢ Cual
es la relacién que existe entre el compromiso organizacional y la productividad
laboral, eficacia laboral y eficiencia laboral del personal de salud en un hospital
publico de Junin — 20247

Por lo tanto, el enfoque se basa en la importancia del personal sanitario y los
pacientes dentro del entorno hospitalario. Aspecto teorico, la lealtad a la

organizacion y el rendimiento laboral son esenciales para el éxito en un hospital, ya



gue el nivel del servicio al paciente se fundamenta en gran medida de la efectividad
del equipo. Diversas teorias han sido propuestas para impulsar futuros estudios en
esta area. Aspecto metodologico, se desarrollara un cuestionario para recopilar
datos relevantes sobre las variables en cuestion. Aspecto practico, el analisis
pretende disefiar 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 adopcion de decisiones. Aspecto social, se
estudia cdmo las relaciones entre los colaboradores impactan en su compromiso y
desempenio, 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 relacién entre el
compromiso organizacional y el desempefo laboral del personal de salud en un
hospital publico de Junin — 2024. Como objetivos especificos; determinar la relacion
entre compromiso organizacional y la productividad laboral, la eficacia laboral y la

eficiencia laboral del personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024.

Teniendo como estudios previos a nivel internacional, Trejo et al. (2023), el
objetivo fue investigar la vinculacion entre el compromiso con la entidad y el
rendimiento en el laburo de los trabajadores en el sector de enfermeria. Se trato de
una investigacion de corte transversal con un disefio 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 analisis arrojaron un Rho de 0,245, p < 0.05. Se concluye que los
profesionales de enfermeria perciben su desempefio laboral como promedio, lo cual

esta estrechamente vinculado a su estilo de vida.

Al respecto Calderon (2022) el propésito fue evaluar el nivel de compromiso
de los gestores institucionales de salud publica 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 analisis arrojaron un Rho de 0,694, p <
0.05, dando a ver asi un vinculo positivo considerable. En resumen, el nivel de
compromiso en esta institucibn fue en su mayoria moderado, y estuvo

principalmente influenciado por factores emocionales.



Asimismo, Pefa et al. (2021), el propésito fue evaluar la responsabilidad
organizacional y el rendimiento en el laburo del trabajador sanitario. Ejecutado
cuantitativamente correlacional sin hacer experimentos; con muestra poblacional
285 patrticipantes; empleando un cuestionario. Resultando un Rho de 0,824, p <
0.05. Concluyendo que es crucial prestar atencion constante a las necesidades de

los empleados, asi como a su nivel de entusiasmo y satisfaccion.

Por lo tanto, Saavedra (2021), cuyo propésito fue identificar la conexion entre
la administracion de recursos y el rendimiento en el trabajo del trabajador sanitario
del Hospital Obrero. RealizAndose 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 conexion relevante entre variables.

Finalmente, Fuentes et al. (2020), el objetivo fue examinar la responsabilidad
organizacional como tactica de cambio en hospitales publicos de Venezuela y
Colombia. El estudio us6 un enfoque cuantitativo sin basarse en experimentos
correlacional, donde la poblacion se conformé 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
vinculo emocional de los laburantes con su ambiente de trabajo y su grado de

involucramiento en las operaciones y dinamicas del trabajo.

Por otro lado, a nivel nacional Pizarro y Torres (2023), el fin fue identificar la
interrelacion entre el desempefio en el laburo y la dedicacién organizacional de los
profesionales de trabajo social en hospitales publicos. Este estudio es del tipo
cuantitativo asociado a un disefio 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, indicandonos
gue hay una correlacion positiva relevante. En resumen, mejorar la lealtad de los

colaboradores puede mejorar el desempefio laboral.

Por lo tanto, Samaniego (2023), el fin fue establecer la vinculacion entre la
responsabilidad con la organizacion y el rendimiento en el trabajo. Este estudio es

del tipo cuantitativo asociado a un disefio sin realizarlo experimentalmente; donde



la muestra fue de 135 participantes; utilizandose cuestionario. Resultando un Rho
de 0,535, p < 0.05. En resumen, mejorar el compromiso organizacional entre los

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

En ese contexto, Condor (2022), el fin principal fue examinar la interrelacion
entre el grado de compromiso de los médicos en hospitales publicos y su eficacia
en el trabajo. Este estudio sigue un enfoque cuantitativo sin realizar experimentos;
Se utiliz6 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 vinculacion.

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. Realizandose  cuantitativamente correlacional sin disefarse
experimentalmente, donde la muestra consisti6 en 138 personas; se UusoO
cuestionarios; Los hallazgos del analisis mostraron que el coeficiente Rho fue de
0,553 y p < 0,05. En resumen, hay una interrelacion entre la responsabilidad con la

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

Al respecto, Valencia (2022), el fin era identificar la interrelacion entre la
lealtad hacia la organizacion 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 conformé de 109
personas, utilizandose cuestionario. Los hallazgos muestran un Rho es 0,509, p <
0,05. En resumen, los factores que obstaculizan estan estrechamente vinculados

con el rendimiento laboral del equipo hospitalario.

La teoria del compromiso organizacional de Chiavenato (2009), sostiene que
el compromiso organizacional implica un profundo entendimiento del historial y la
condicioén actual de la entidad, asi como la sincronizacién de objetivos entre todos
sus miembros. Este enfoque promueve una cultura de compromiso activo, evitando
la alienacion de los colaboradores. En lugar de tener empleados desvinculados o
desmotivados, el objetivo es fomentar una implicacion genuina y una participacion
entusiasta en los fines de la entidad. Esta responsabilidad activa es esencial para

el éxito y el rendimiento positivo de cualquier entidad.



Asimismo, la teoria del compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991)
identifica tres elementos del compromiso: el compromiso emocional (la conexion
afectiva con la compafia), la percepciébn de compromiso de permanencia (la
posicibn de que abandonar la compafiia conllevaria consecuencias) y el
compromiso normativo (la sensacion de estar moralmente forzado a quedarse en
la entidad). Segun esta teoria, los colaboradores estdn comprometidos con la
compafiia cuando se sienten emocionalmente conectados, perciben que dejarla
implicaria costos y sienten una obligacibn moral de quedarse. Este enfoque es
extremadamente ventajoso para la organizacion, 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, segun Meyer y Allen (1991) el compromiso afectivo alude a
la vinculacién emocional que los individuos establecen con una empresa, indicando
el apego emocional de las personas al cubrir sus necesidades y la realizacion de
expectativas que les hacen disfrutar de una presencia continua en la organizacion.
Ademas, los colaboradores con un elevado compromiso emocional estdn mas
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 satisfaccion en el trabajo y un rendimiento laboral mas

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

En tal respecto, el compromiso de permanencia refleja el reconocimiento por
parte del individuo incurrira 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 conexion con la empresa debido a la inversion de recursos
financieros, tiempo y energia que ha realizado, y abandonarla implicaria perder todo
eso. Ademas, percibe que sus posibilidades fuera de la empresa son limitadas, lo
gue aumenta su conexion con la misma (Meller & Allen, 1991). Por lo tanto, los
trabajadores con un alto compromiso de seguir adelante pueden percibir que
renunciar a la institucion conllevaria la pérdida de beneficios como la seguridad
laboral, oportunidades de desarrollo profesional o redes de contactos (Torner,
2023).



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 organizacién asume el gasto de la educacion, crea
una sensacion 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 obligacién moral por la oportunidad o recompensa
gue se le otorgd y que aprecio, 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 desempefio laboral cabe sefalar que la de los dos factores de
F. Herzberg (1954), fundamentando hay dos conjuntos distintos de circunstancias
gue influyen en la complacencia y desempefio en el. Los "factores de higiene" estan
asociados con el ambiente de trabajo y pueden generar insatisfaccion 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

satisfaccion y el rendimiento cuando estan presentes.

Por ende, la teoria 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 segun su cumplimiento. Esta metodologia resulta
valiosa para alinear a la organizacion, motivar a los colaboradores y mejorar el
desempeio en general. Cuando se aplica adecuadamente, la APO puede ayudar
alas empresas a alcanzar sus objetivos estratégicos. Ademas, contribuye a mejorar
el tomar decisiones, ya que, al determinar metas claras, las decisiones se vuelven

mas enfocadas y estratégicas (Romero, 2022).

Segun Drucker (1998), el desempefio laboral hace referencia a cémo 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
Optimo 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



muchas empresas como instrumento para reconocer las fortalezas y detectar las
areas que requieren mejoramiento en los trabajadores, y también para tomar
decisiones en relacion con la promocion, el progreso profesional y la remuneracion
(Baltodano & Leyva , 2022).

Por lo tanto, segun Drucker (1998), argumenta que la productividad laboral
no se limita a la mera cantidad de trabajo ejecutado, sino que engloba un espectro
mas amplio que incluye la eficiencia, la efectividad, el desarrollo humano, la
adecuada medicion y la capacidad de innovacién de una organizaciéon. Asimismo,
la productividad laboral es un aspecto crucial del trabajo, que muestra la conexion
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 desempefian
a las personas y materiales para ofrecer atencion médica de nivel alto y servicios

asociados (Gonzalez et al., 2021).

En este contexto, Drucker (1998), sostiene que la eficacia laboral se
fundamenta en varios factores clave: la claridad de objetivos, la concentracion en
resultados, la autogestion, el conocimiento de las propias fortalezas y la
colaboracion con otros. Al aplicar estos principios, tanto individuos como
organizaciones pueden experimentar mejoras significativas en su rendimiento.
Ademads, 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 evalla por la habilidad de alcanzar los objetivos establecidos con
éxito, sin importar los recursos utilizados o el tiempo empleado. Ademas, en un
hospital, la eficacia laboral es crucial, ya que afecta directamente el nivel de cuidado

brindado a los pacientes (Lora & Goéez, 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
desempenio 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 institucion para alcanzar



los objetivos establecidos. (Gonzalez & 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 6ptima los recursos disponibles—incluyendo tiempo, personal y
materiales—para ofrecer atencion médica eficaz y de alta calidad. Su objetivo es
maximizar el rendimiento y reducir el desperdicio, sin comprometer el nivel de

atencion ofrecido al paciente (Chanca, 2021).

Es importante sefialar que el compromiso institucional del personal médico
juega un papel clave en la mejora del desempefio en el laburo y, por ello, en el nivel
del servicio en hospitales publicos. Invertir en la motivacion y bienestar de los
empleados, establecer un entorno laboral que reconozca y aprecie sus
contribuciones, y promover una cultura de apoyo y colaboracion son factores
esenciales para alcanzar un rendimiento destacado que beneficie tanto a los

pacientes como a la institucion en general.

Por otro lado, se contara con una hipotesis general la cual es: Existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del
personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024. Asi mismo, se tiene
hipotesis especificas las cuales son: existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la productividad laboral, la eficacia laboral y la
eficiencia laboral del personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024.



Il. METODOLOGIA

La investigacion se categoriza como basica, 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 fenébmeno o tema a estudiar (Hernandez —

Sampieri y Mendoza, 2018).

Este el disefio no experimental significa analizar ambas variables sin
manipulacion directa sin intentar influir o modificar intencionalmente ninguna de
ellas. Tampoco se llevé a cabo ninguna experimentacion practica; en su lugar, se
analizaron datos previamente recopilados sin intervencion ni manipulacién. Se
adopt6 un enfoque correlacional para analizar la relacion entre las variables. Este
método es efectivo para determinar si hay algun tipo de asociacion entre ellas.
(Hernandez & Mendoza, 2018).

En ese sentido, la dedicacion de los trabajadores a la organizacion de la
salud es crucial para el funcionamiento efectivo de los sistemas sanitarios y el
cumplimiento del fin sanitario publico, este concepto se relaciona con el grado de
identificacidn, apego y lealtad que un trabajador tiene hacia su organizacion, lo que
se refleja en un mayor esfuerzo, dedicacion y disposicion para contribuir al éxito de
esta (Meller & Allen, 1991).

Para cuantificar el compromiso organizacional, la teoria del modelo de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) sera utilizada, presentandose
en las dimensiones; por ende, comprender y manejar estas dimensiones de manera
adecuada resulta fundamental para fomentar un entorno laboral saludable; lo que
sera evaluado en un cuestionario de 12 items medidos en la escala Likert, como se

presenta en el Anexo 3.

Por otro lado, el desempefio en el laburo del trabajador sanitario es un pilar
vital para la correcta operacionalizacion de los sistemas de atencién 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 organizacion y cumpliendo los
requerimientos de los pacientes (Drucker, 1998).
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De esta forma, para medir el desempefio laboral, se utilizara la teoria de la
APO de Drucker (1998), productividad laboral, eficacia laboral, eficiencia laboral; la
cuales son fundamentales para el desempefio y el bienestar del personal en un
entorno hospitalario; donde la evaluacion se llevara a realizar por cuestionario de
12 items, que se mediran utilizando la escala Likert, tal como se describe en el

Anexo 3.

De acuerdo con Arias y Covinos (2021), la poblacion se compone de
elementos u objetivos con el propésito de alcanzar un resultado particular, ademas,
establece que la poblacién es el grupo al que se aplica el herramienta de estudio
para recolectar y evaluar los resultados. Por tanto, esta compuesta por trabajadores
del Hospital Publico de Junin, los cuales son aproximadamente 415 trabajadores.
Teniendo como requisito para incluir a los empleados del Hospital Publico de Junin,
asimismo, el personal que tiene mas de un afio laborando en el hospital, quienes
podran decidir libremente. En cuanto a lo concerniente a la exclusion, incluyeron a
aquellos que no llenaron el cuestionario, asimismo, los trabajadores que tienen
menos de un afo de trabajo en el hospital publico de Junin, ademas de no aceptar

informadamente el consentimiento.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), una poblacion es un grupo completo
de elementos escogidos mediante criterios del proceso de inclusion implica
seleccionar cuidadosamente la muestra para llevar a cabo una investigacién. En
este caso particular, la muestra fue de 200 que se representa de un subconjunto de
la poblacion total de trabajadoras, seleccionadas de manera aleatoria y con la
misma probabilidad para cada una de ellas. Empledndose muestreo aleatorio
probabilistico simple, siendo una técnica estadistica 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 empled la encuesta como método para recolectar en la
investigacion cuantitativa, el enfoque basado en datos destaca la importancia de
recopilar opiniones e informacion mediante preguntas estructuradas que formen

parte de un instrumento de operacionalizacion (Espinoza & Calva, 2020).
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Al crear el cuestionario, se tuvo en cuenta la tabla de operacionalizacién de
las variables y dimensiones segun Hernandez y Mendoza (2018) el autor describe
esta conexion como un método utilizado para registrar datos y los datos requeridos
para su analisis. El cuestionario se emplea como el principal instrumento de

recoleccién de data para este trabajo.

En este contexto la validez es la precisién 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 validacion fue llevada a cabo por expertos
especializados para garantizar la fiabilidad de los instrumentos (Hernandez &
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 involucré varios pasos.
Primero, se definié la poblacion de estudio, posteriormente la elaboracién del
instrumento adecuado. En tercer lugar, se obtuvieron las aprobaciones necesarias
para llevar a cabo la encuesta a los colaboradores del area de salud en un hospital
publico de Junin. En cuarto lugar, se procedio a la ejecucion de la encuesta.
Finalmente, los datos fueron procesados y registrados en un registro de respuestas
utilizando el software estadistico SPSS version 25 (Ortiz & Matar, 2021).

De tal manera, el procesamiento estadistico se realiz6 empleando el
programa SPSS v.25.0. Este programa posibilita el andlisis de los datos tanto
descriptivo como inferencial. A partir de la informacion recopilada, se extraera
informacion relevante que se presentara de manera clara y concisa en el analisis
descriptivo mediante tablas y graficos. Estos recursos visuales facilitaran la

comprension de los resultados y ayudaran a identificar patrones y tendencias
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relevantes para la investigacion. Ademas, los analisis inferenciales permiten
procesar y analizar los datos para determinar la relacion entre las variables y sus
dimensiones utilizando el coeficiente de correlacién de Spearman (Hernandez &
Mendoza, 2018).

Entonces, los colaboradores completaron los cuestionarios, los cuales se
fueron anénimos para asegurar la seguridad y datos. Se siguieron las pautas de la
universidad y se citaron a los autores segun las normas APA durante el desarrollo
de la investigacion Los datos recolectados mediante los cuestionarios son
auténticos y no se modificé ninguna informacion. Ademds, se asegurara la
protecciéon de la confidencialidad y la equidad en el tratamiento de los datos
recopilados de los participantes (Rendtorff, 2020).
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. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 1
Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Vélido 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

Ban Iedia Aka

Nota. Datos analizados de la encuesta
Interpretacién:

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

Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido 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
Desempefio Laboral

Porcentaje

Baa Media Alta
Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacién:

La tabla 2 y la figura 2 muestran que el 40,0% de los usuarios tienen un bajo
nivel de desemperio laboral, el 34,0% presentan un desempefio medio, y el 26,0%

alcanzan un nivel alto en cuanto a desempeiio laboral.

Tabla 3
Productividad laboral

Frecuencia Porcentaje

valido 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

Porcentaje

Baja Meda Ako

Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacion:

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
Valido 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

Baja Madia Ala
Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacion:

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
Vaélido 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

Bea Media At
Nota. Datos analizados de la encuesta

Interpretacion:

La tabla 5y 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.

Andlisis inferencia

La prueba de Kolmogorov-Smirnov se emplea para verificar si los datos se ajustan
a una distribucion normal. Si la prueba refuta la hip6tesis nula, indica que los datos
no siguen una distribucién normal. Este método es especialmente relevante cuando

la muestra de datos supera las 50 observaciones.

Ho: La variable presenta una distribucion normal
Hi: La variable no presenta una distribucion 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 hip6tesis nula y se opta por la
correlacién de Spearman, lo que indica que los datos no siguen una distribucion
normal. En cambio, si el valor de Sig. supera el 0,05%, se acepta la hipotesis nula,
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sugiriendo que los datos se distribuyen de manera normal, y se utiliza la correlacién

de Pearson.

Tabla 6

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Compromiso Organizacional ,257 200 ,000
Desempefio 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. Correccion de significacion de Lilliefors
Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, realizada con el software
SPSS, revelaron que los datos no siguen una distribucion normal. Esto sugiere que
el grado de significancia es inferior a 0,05, lo que lleva al rechazo de la hipotesis

nula.

Tabla 7

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

Rho Significado

0 Correlacion nula
0.01-0.19 Correlacion positiva muy baja
0.20-0.39 Correlacion positiva baja
0.40-0.69 Correlacion positiva moderada
0.70-0.89 Correlacion positiva alta
0.90 - 0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion perfecta

Nota. Hernandez y Mendoza (2018) Metodologia de la investigaciéon
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Prueba Hipotesis

Regla de decisidn:

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

se admite la hipotesis alternativa (H1).

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

(H1) y se admite la hip6tesis nula (Ho).
Hipotesis general:

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral

del personal de salud en un hospital pablico de Junin — 2024.

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del

personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024.

Tabla 8

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

Compro Desempeiio

miso Laboral
Organiza
cional
Rho de Compromiso  Coeficiente de correlacién 1,000 ,970%*
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . 000
N 200 200
Desempefio Coeficiente de correlacion ,970%* 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 000
N 200 200

Interpretacion
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La tabla 8 muestra que el p-valor que relaciona el compromiso organizacional con
el desemperfio laboral es menor a 0,05, lo que resulta en el rechazo de la hipétesis
nula (Ho) y la aceptacion de la hipétesis alternativa (H1). Ademas, el coeficiente

Rho de 0,970 sugiere una fuerte asociacion positiva entre las variables.
Hipoétesis especificas:
Hipotesis 1

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral

del personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024.

Hi: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la productividad laboral

del personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024.

Tabla 9
Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Compro Productividad

miso laboral
Organiza
cional
Rho de Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,934**
Spearman Organizacion _
al Sig. (bilateral) . ,000
N 200 200
Productividad Coeficiente de correlacion ,934** 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 200 200

Interpretacién

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

dimension de productividad laboral es menor a 0,05, lo que provoca el rechazo de
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la hipétesis nula (Ho) y la aceptacion de la hipotesis alternativa (H1). Ademas, el

coeficiente Rho de 0,934 indica una fuerte asociacion positiva.
Hipotesis 2

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la eficacia laboral del

personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024

Hi: Existe relacién entre el compromiso organizacional y la eficacia laboral del

personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024

Tabla 10

Prueba de hipdtesis especifica 2

Correlaciones

Compro Eficacia
miso laboral
Organiza
cional
Rho de Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,955**
Spearman Organizacion
P o g Sig. (bilateral) . ,000
N 200 200
Eficacia Coeficiente de correlacion ,955%* 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 200 200

Interpretacion

La tabla 10 muestra que el p-valor que relaciona el compromiso organizacional con
la dimensién de eficacia laboral es menor a 0,05, lo que resulta en el rechazo de la
hipotesis nula (Ho) y la aceptacion de la hipétesis alternativa (H1). Ademas, el

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

Hipotesis 3
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Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la eficiencia laboral del

personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024

Hai: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la eficiencia laboral del

personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024

Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Compro  Eficiencia
miso laboral
Organiza
cional
Rho de Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,951**
Spearman Organizacion
P al g Sig. (bilateral) ,000
N 200 200
Eficiencia Coeficiente de correlacion ,951%* 1,000
laboral
Sig. (bilateral) ,000
N 200 200

Interpretacion

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

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

hipétesis nula (Ho) y a la aceptacion de la hipotesis alternativa (H1). Ademas, el

coeficiente Rho de 0,951 sefiala una fuerte asociacion positiva.
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V. DISCUSION

En este trabajo, al explorar la relacion 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, estdn mas 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 desempefio laboral. Siendo similares a los de Condor (2022),
con un 0.970. Condor concluyé 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 satisfaccion del paciente. Ademas, Condor destaco que
las iniciativas que promueven el compromiso organizacional, como programas de
reconocimiento y desarrollo profesional, son fundamentales para mantener un alto
grado de desempeiio.

El trabajo de Valencia (2022), con un Rho 0.509. Valencia lleg6é a la
conclusién de que, para maximizar los beneficios del compromiso organizacional,
es esencial también considerar aspectos como la comunicacion interna, el liderazgo
y la involucracién 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, podria resultar en un
desempefio aun mas elevado.

En ese sentido, la teoria 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
gue, para lograr un alto grado de compromiso organizacional, las empresas deben
desarrollar politicas que aborden estas tres dimensiones, lo que incluye programas
de desarrollo profesional, incentivos para la retencién de colaboradores y la
creacion de una cultura organizacional inclusiva y de apoyo. La teoria sugiere que
un compromiso organizacional fuerte no solo optimiza el rendimiento laboral, sino

gue también contribuye a la estabilidad y la cohesion dentro de la organizacién.

Por otro lado, el objetivo especifico 1, que consistia en determinar la
vinculacion 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 hipbtesis nula y se admite la hipotesis alterna. Este resultado indica que cuando
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el personal de salud se siente comprometido con su organizacion, no solo mejora
su desempefio general, sino también su productividad especifica. Estos resultados
subrayan la relevancia de implementar estrategias que fortalezcan el compromiso
organizacional para alcanzar grados optimos 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. Ademas, su estudio sugirié que las instituciones de salud deberian
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 gestion del
liderazgo, también juegan un rol crucial en el desempefio laboral. Su investigacion
resalta que para maximizar el desempefio 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 podria incluir programas de
desarrollo personal, incentivos para la retencién y la instauracién de una cultura

organizacional que valore y apoye a sus colaboradores.

En relacion con el objetivo especifico 2, que busca determinar la conexiéon
entre Compromiso organizacional y la eficacia laboral, se obtuvo un Rho de 0.955,
p < 0.05. Por lo tanto, se descarta la hipétesis nula y se admite la hipotesis alterna,
concluyendo que los colaboradores con un alto grado de compromiso son mas

eficaces en sus tareas, lo cual se refleja en una atenciébn mas eficiente a los
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pacientes y una mayor eficiencia en los procesos hospitalarios. Estos hallazgos
destacan la importancia de desarrollar politicas y practicas 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
organizacion muestran un desempefio mas 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 Pefia et al. (2021), con un Rho de 0.824,
mostrando una relacién 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 dimension 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 Yy resultados. EI compromiso
organizacional presenta un papel fundamental, ya que los colaboradores
comprometidos estan mas motivados para alcanzar y superar sus objetivos

laborales.

Asimismo, la teoria de los dos factores por Frederick Herzberg (1954)
describen que la satisfaccion laboral y la motivacion estan 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 insatisfaccion. Los factores motivacionales, por otro lado, se
relacionan con la realizacion personal, el reconocimiento y la responsabilidad, y son
los que realmente impulsan a los colaboradores a un mayor compromiso y

desempeiio.
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Seguidamente con el objetivo 3, el cual es determinar la conexion de
Compromiso organizacional y la eficiencia en el trabajo, con un Rho de 0.951, p <
0.05. Donde, se descarta la hipdtesis nula y se admite la hipétesis opcional,
finalizando que un mayor compromiso organizacional conduce a una mayor
eficiencia en el trabajo, permitiendo a los colaboradores realizar sus tareas con
mayor precision y menor desperdicio de recursos. Este hallazgo refuerza la
necesidad de politicas que fomenten el compromiso para mejorar no solo la calidad

del trabajo sino también la eficiencia operativa.

Siendo consistente al de Calderén (2022), un Rho de 0.694, demostrando
que los colaboradores que se sienten emocionalmente vinculados y responsables
hacia su organizacién tienden a ser mas eficientes en su trabajo, mostrando una

mejor gestion del tiempo y recursos.

Coincidiendo con el estudio de Samaniego (2023), con un Rho de 0.535,
donde destac6 que los colaboradores comprometidos son mas propensos a
optimizar sus procesos de trabajo y a minimizar errores, contribuyendo a una mayor

eficiencia general en la organizacion.

Asimismo, la eficiencia laboral alude a la capacidad de los colaboradores
para ejecutar sus tareas de manera agil y efectiva, aprovechando al maximo los
recursos a disposicion. 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 organizacion, permitiendo una mejor atencion a los

pacientes y un uso mas eficaz de los recursos hospitalarios.

Siendo sustentada por la teoria de la (APO) de Peter Drucker (1998), brinda
un marco valioso para entender cémo la definicibn de objetivos precisos y
cuantificables puede mejorar tanto el compromiso como la eficiencia laboral.
Drucker argumenta que cuando los colaboradores participan en la definicion de sus
objetivos laborales y entienden como sus tareas contribuyen a los objetivos
generales de la empresa, su compromiso aumenta, mejorando su eficiencia al

darles un sentido claro de direccion y propésito en su trabajo, ayudandoles 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 demostré que hay una interrelacion
positiva muy fuerte y relevante compromiso organizacional y desempefio laboral,
con un Rho = 0,970 y p-valor = 0,000. En conclusiéon, un alto compromiso
organizacional sube la motivacion y dedicacién entre los empleados, lo que se

refleja en un rendimiento laboral mas eficiente y efectivo.

Del primer objetivo especifico, corrobordndose que hay vinculacién
importante entre compromiso organizacional y la productividad en el laburo,
sefialandonos una interrelacion 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 dedicacién, lo que aumenta la productividad del hospital y mejora la

atencion al paciente, ademas de incrementar la satisfaccion laboral.

Del segundo objetivo especifico, se comprobd existe vinculacién importante
entre compromiso organizacional y la eficiencia en el laburo del personal, con una
interrelacion positiva fuerte, mostrandose Rho de 0,955 y p-valor de 0,000.
Concluyéndose que un mayor compromiso se traduce en una mayor precision y
efectividad en el rendimiento de actividades diarias, aumentando asi la excelencia

en los servicios de salud proporcionados.

Del tercer objetivo especifico, se corrobora que hay vinculacion importante
entre compromiso organizacional y la efectividad en el laburo, con una interrelacién
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 mas 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 gestion del hospital implemente programas de optimizacion
profesional y de aceptacion de metas, estos programas pueden incluir talleres de
liderazgo, chances de crecimiento profesional dentro de la organizacion y sistemas
de recompensas por desempefio destacado. De acuerdo con la teoria del Modelo
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991), se recomienda que la
gestion del hospital implemente programas que optimicen el desarrollo profesional

y la aceptacion de metas.

Se sugiere establecer politicas que favorezcan el bienestar laboral. Esto
podria implicar la introduccién de horarios flexibles, la provision de recursos
adecuados y la creacion de un entorno de trabajo que respalde tanto el bienestar
cognitivo como fisico de los empleados. Segun Meyer y Allen (1991), es
recomendable aplicar politicas que promuevan estas condiciones para mejorar el

bienestar general de los trabajadores.

Se recomienda desarrollar programas de capacitacion continua y fomentar
practicas colaborativas. Estos programas deberian centrarse en el crecimiento de
capacidades técnicas y de comunicacién, para certificar que los laburantes estén
preparados para cumplir sus funciones con alta competencia. Ademas, promover
un entorno de trabajo cooperativo que incentive la colaboracién y la cooperacion
grupal también ayudara a mejorar el servicio. Segun la teoria del desempefio
laboral de Drucker (1998), es aconsejable implementar un sistema de estudio del

desemperio sustentado en objetivos fijos y medibles.

Se sugiere utilizar tecnologia avanzada y sistemas de gestion sofisticados.
La adopcion de herramientas para la gestion de recursos y la planificacion del
tiempo puede asistir a quien labura al hacer sus actividades con mayor eficacia.
También es crucial ofrecer formacion en estas nuevas tecnologias para garantizar
su uso efectivo. Segun Drucker (1998), promover practicas de mejora continua,
donde los empleados puedan sugerir y adoptar nuevas maneras de optimizar
procesos, también contribuird a mejorar considerablemente la eficiencia operativa

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

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

los pacientes (Pashanasi et al., 2021).

Eficiencia laboral

Conocimiento técnico

Liderazgo

Variables de . R . . . . Escalade
- Definicion Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores L
estudios medicién
En ese sentido, el compromiso | De tal manera que para medir la variable Identificacion con la Organizacion
organizacional de los trabajadores de la | compromiso organizacional, se utilizara la
i i i i i Compromiso afectivo - —
saluq es cruma] para el funcionamiento teoria dgl Modelo de Compromiso p Involucramiento con la organizacion
efectivo de los sistemas de salud y el logro | Organizacional de Meyer y Allen (1991),
de los objetivos de salud publica. Este | presentandose en las dimensiones para _
concepto se relaciona con el grado de | abordar las siguientes dimensiones se Lealtad con la organizacion.
identificacién, apego y lealtad que un | utilizaran para construir los 12 items que Compromiso de Nunca= 1
Compromiso trabajador tlene hacia su organizacion, lo _confor_marfa'n el cuestlonarl(? de continuidad Sentido de obligacion. Casi nunca = 2
racional que se refleja en un mayor esfuerzo, |investigacion, el cual se aplicara como A veces = 3
organizacional | gedicacion y disposicién para contribuir al | herramienta de medicién Percepcion de alternativas Casi siempre= 4
éxito de la misma (Jaramillo, 2023). Siempre= 5
Compromiso normativo Inversiones en la organizacién
El desempefio laboral del personal . . Trabajo
sanitario es un pilar fundamental para el | D€ tal manera que para medir la variable
correcto funcionamiento de los sistemas | désempefio laboral, se Utilizaralateoriade | proqyctividad laboral Viet
de salud y el cumplimiento de los objetivos | /& Administracion por Objetivos (APO), de etas
de salud plblica. Este se refiere a la | Peter Drucker (1998), presentandose en
capacidad y eficacia con la que un |l@s dimensiones, para abordar las Cronogramas _
trabajador de la salud lleva a cabo sus | Siguientes dimensiones se utilizaran para Nunca= 1
o - ; i i 4 Casi nunca = 2
Desempefio | tareas y responsabilidades, contribuyendo | COnstruir los 12 items que conformaran el Eficacia laboral i A veces = 3
laboral al logro de los objetivos de la organizacion | cuestionario de investigacion, el cual se Funciones Casi siem ;e- 4
y a la satisfaccién de las necesidades de aplicara como herramienta de medicion. Siemprg— 5—
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA DE VARIABLES

Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal de salud en un hospital pablico de Junin - 2024

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General

Objetivo General

Hipétesis general

Variable(X): Compromiso organizacional

¢Cudl es la relacion que existe

Determinar la relacién compromiso

Existe relacion significativa compromiso

Dimensiones

Indicadores:

items

Escalay valores

compromiso organizacional y | organizacional y desempefio laboral | organizacional y desempefio laboral del
desempefio laboral del personal de | del personal de salud en un hospital | personal de salud en un hospital pablico Identificacion con la Organizacién
salud en un hospital publico de Junin - | publico de Junin - 2024. de Junin - 2024.
20247 Compromiso afectivo _ — 1-4
Involucramiento con la organizacién
Lealtad con la organizacion. Nunca=1
. o Casinunca=2
Brobi = . bia m . YT = . Compromiso de continuidad _ S 5-8 A veces = 3
roblemas especificos: Objetivos especificos: ipotesis especificas: Sentido de obligacion. Casi siempre= 4
Siempre=5
1. ¢ Cudl es la relaciéon que existe entre | 1. Determinar la relacién entre el nivel | 1. Existe  relacién significativa Percepcién de alternativas
compromiso organizacional y | de compromiso organizacional y | compromiso organizacional y . )
productividad laboral del personal de | productividad laboral del personal de | productividad laboral del personal de Compromiso normativo Inversiones en Ia organizacion 9-12
salud en un hospital publico de Junin - | salud en un hospital publico de Junin - | salud en un hospital publico de Junin - 9
2024? 2024. 2024.
Variable(Y): Desempefio laboral
2. ¢,Cual es la relacién que existe entre -
compromiso organizacional y eficacia | 2. Determinar la relacion entre | 2. Existe relacion significativa entre Dimensiones Indicadores: Items Escalay valores
laboral del personal de salud en un | compromiso organizacional y de | compromiso organizacional y eficacia Traba
hospital publico de Junin - 2024? eficacia laboral del personal de salud | laboral del personal de salud en un o rabgo
en un hospital pablico de Junin - 2024. | hospital pblico de Junin - 2024. Productividad laboral 1316
Metas -
3. (Cudl es la relacion que existe de | 3. Determinar la relacion entre | 3. Existe relacion significativa entre Cronogramas N -1 Casi
compromiso organizacional y | compromiso organizacional y | compromiso organizacional y eficiencia unca= - ast
eficiencia laboral del personal de salud | eficiencia laboral del personal de |laboral del personal de salud en un Eficacia laboral Funcione 17-20 nunca = )
en un hospital publico de Junin - 2024? | salud en un hospital publico de Junin - | hospital piblico de Junin - 2024. unciones Aveces=3  Casi
2024. siempre=4
Conocimiento técnico Siempre=5
Eficiencia laboral
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 desempeio laboral del personal de salud en un
hospital pablico de Junin - 2024. Este instrumento no es un examen, y no existen
respuestas buenas o malas.

Edad: Sexo: Fecha:

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

1 Nunca 2 | casi nunca 3| Aveces 4 sigrisp')lre 5 | Siempre
1 2 3 4 5
Dim.| N° items Casi Casi :
Siempre
Nunca nunca HTRGE siempre P

¢ Consideras que el hospital publico de Junin
valora tus contribuciones y esfuerzos?

¢ Tienes sentimientos de identificacion con los
2. |objetivos y valores del hospital publico de
Junin?

¢, Crees que el hospital publico de Junin ofrece
3. |oportunidades de desarrollo y crecimiento
profesional?

¢, Recibes apoyo por parte de tus superiores y
comparieros cuando lo necesitas?

Compromiso afectivo

¢ Sientes motivacion para permanecer en el
hospital publico de Junin a largo plazo?

¢, Consideras que el hospital publico de Junin
6. |ofrece incentivos adecuados para que desees
guedarte?

¢ Sientes que el hospital publico de Junin se
7. |preocupa por tu bienestar y desarrollo a largo
plazo?

.Te ves a ti  mismo/a creciendo
8. |profesionalmente dentro del hospital publico
de Junin en los préximos afios?

¢ Sientes que tienes una obligacion moral de
permanecer en el hospital publico de Junin
debido a la inversion que esta ha hecho en tu
formacion y desarrollo?

¢ Consideras que dejar el hospital publico de
10. [Junin crearia una carga indebida para tus
comparieros de trabajo o superiores?

¢ Sientes compromiso de permanecer en el
hospital puablico de Junin debido a las
expectativas de la sociedad o de tus
familiares?

Compromiso de
continuidad

Compromiso normativo

11.
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Dim.

NO

ftems

4

5

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

12.

¢, Crees que dejar el hospital publico de Junin
seria visto como un acto desleal por parte de
tus colegas o superiores?

Productividad Laboral

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 compafieros
de equipo para lograr los objetivos comunes?

16.

¢ Cuéanto influye tu compromiso y motivacion
en tu productividad diaria?

Eficacia Laboral

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.

¢ Cuanto influye tu capacidad para resolver
problemas de manera eficiente en la eficacia
general de tu trabajo?

20.

,Qué tanto utllizas tus habilidades vy
conocimientos para superar los obstaculos
en tu trabajo diario?

Eficiencia Laboral

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  periodo
determinado?

23.

¢Cuénto influye tu habilidad para utilizar
eficientemente las herramientas y
tecnologias 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 mas corto?
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ANEXO N°4. FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS PARA LA

RECOLECCION DE DATOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Definician de la variable: £] compromso organizacional 0o los irabagadores o la
safud o5 cruckd pacn of luncoramiento ofectve de ko sstomas de saksd y of ogro
&0 o5 objotves do saked Ndica Estp concopeo se rolacona con ol nvid de
dortifcackin, npogo y lealtad que un Yabaodor SeNe RacK S CFGANZIACION, 10 que
%0 rofoga on U mnyor esfunr o, dodcackin y dispasicion para contribuy nl dxto de
I mesma (Laramiio. 2027).

InsirusTendo progeo

oy e

-m3s-n=cu
esaT »=n

“sm=nas~azen

-

~
g
L
-

“menss<s-sgm
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento | CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Nombres y apeiiidos dei
e JUAN HIGINIO CASTRO MIRANDA
Documento de identidod | 41461237
ANDS de experiencis laboral | 11 ANOS
Maximo grado académico | MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Nacionalidad PERUANO
InstRuCion Esboral SEGURO INTEGRAL DE SALUD - SIS
Labor que desempena GERENTE ADJUNTO DE LA GERENCIA DEL
ASEGURADO
Numero telefonico 088672510
Corteo clecionico Juancastromeandas@gmail.com
Writhe tommin
Firma =0
Fecha 15/06/2024
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
DESEMPERO LABORAL

Definicion de la variable: El desempeno laboral def personal sanitano es un pilar
fundamental para el correcto funcionameenio de los sistemas de salud y ef
cumplmiento de los objetivos de salud publica. Este se refiere a la capacidad y
eficacia con la que un trabsador de la salud lleva a cabo sus tareas y
responsabilidades, contribuyendo of logro de los objetivos de la organizacion y a la
satisfaccion de las necesidades de los pacentes (Pashanasi ot al., 2021).

INStrumento propio.
S| C[C|R
ull|o|e
nla|nf
clr|e|e
Dimension | Indicador | hemoenunciado | & | 4 | L | ¥ | Observacion
njia|n|n
c d W o4l I S
| bl
a a|a
313 iCon qué frecuence | 1 1 1 1
Cumples con los
objeives y metss
establecidos  en
trabajo?
Tratwo R EEE

15.00ué tanto colaboras |1 [T [T |1
con s compafieros de
equipo para lograr los
objetives Commanes ?

Metas 16 Cudnto flgye eV [T | T |1
CORTr OO ¥
motivackin en W
productividad diara?




1l

Funciones

Laboral
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del nstrumento CUESTIONARIO DE LA VARIABLE
DESEMPENO LABORAL

Nombres y apellidos del

oxponto JUAN HIGINIO CASTRO MIRANDA

Documento de identidad 41461237

ANos de expenencia laboral | 11 ANOS

Maximo grado académico | MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Nacionalidad PERUANO

Institucion laboral SEGURO INTEGRAL DE SALUD - SIS

Labor que desempena GERENTE ADJUNTO DE LA GERENCIA DEL
ASEGURADO

Numero telefonico 988672510

Correo electronico Juancastromirandas@gmail. com

i 7‘0/”/:' Kmperrod=y/

Fecha 15106/2024
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

Compomiso chmfm cional

Nombres y apellidos del
experto

f")’ Conéor Cor\\u(\.&uon

Documento de identidad

4293999472
Anos de experiencia laboral ..\O A0S
Maximo grado académico Hqc\ts& -
Nacionalidad /quxxm
Institucion laboral TNEN
nse | L. Eigatlbh, - Asshnid
NGmero telefonico QY 4aq 625
Correo electronico w‘y candor290S @ & wat|
Firma Iﬁﬁm

o Erwrars

Fecha

18 - 06 - 202Y
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

P . o rsempenno ‘0.\16{(,\_"\
Nombres y apelhdos del | -
experio Yk\y C(nt\cf C‘.r\vuo(\h N

g dentcad Y29 996G 2
(A | 1D R
B e HQS;;W
'/Pa.r\(mL\
Institucion laboral THEN
Laborquedesempetia | |, Eoceldn - Aschuncl
Numero telefonico Gey N30 62
C oD yu\,c.c\u‘cr 24CS @ 6 eoaul.
Firma (Fy b
e e s
e 18 - Cb- 2024
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

QopRakiso QReAmzdeloN AL

Nombres y apellidos del

Trnelda F.'JIZIE .uca:lhT [} Vtatk

experto
Documento de identidad 0Ll
Afios de experiencia laboral | 24
Méximo grado académico | 1,750 e ¢ducAcicl
Nacionalidad PERUMIA
Institucion laboral TN Towowbds doxepdar -\eco
Labor que desempefia Kok
Numero telefdnico 92283 351§
Correo electronico e it gmaits
Firma 44 ALCANTARS VEGA
“DOGTORS EN EDVCATIN
052 - 00434
Fecha 15 de o 2024
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FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

DESEHPEND  LABORAL

Nombres y apellidos del
experto

Tneldey Feliala  AleanTaca VegQ\

Documento de identidad

oY 06286
Afios de experiencia laboral 3
Maximo grado académico vy
DOCTOR.  EN grucAcoN
Nacionalidad

Peroan A

Institucion laboral

TN Trnmactledad (.‘Ol‘UPUZ": “\Weeo

Labor que desempefia

Diedora
Numero telefonico i
Qug3Isis
Correo electronico :
/;:«&UA .u.l Ve @aﬂll/,ag "
e ey felkt'g A.chnlc;:ilv:_;‘-;
R
- 16 de Jotic 2024
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ANEXO N°5. RESULTADOS DE ANALISIS 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 analisis de esta variable se ha realizado el proceso de prueba del
instrumento y proceder a realizar los calculos correspondientes. La informacién

se puede apreciar en el Anexo N°8.

Habiendo procedido a acondicionar la informacion, 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 eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,995 15

- Variable: Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
15 100,0
0 ,0
15 100,0
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a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,994 15

De esta manera se puede comprobar que los instrumentos aplicados para cada
variable son admisibles para poder obtener los resultados que se desean

conseguir.
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ANEXO N°6. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Compromiso organizacional y desempefio laboral

del personal de salud en un hospital publico de Junin — 2024

Investigador (a) (es): Condor Jimenez Zenaida Stefany
- Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Compromiso organizacional
y desemperio laboral del personal de salud en un hospital publico de Junin —
2024”, cuyo objetivo es analizar la relacion entre el grado de compromiso
organizacional y el grado de desempefio laboral del personal de salud en un
hospital publico de Junin — 2024. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio Maestria en Gestion Publica, de la
Universidad César Vallejo del campus Ate Vitarte, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso del

Hospital Publico Junin].

- Impacto del problema de la investigacion.

El impacto desde un aspecto tedrico, el compromiso organizacional y el
desempenio laboral son elementos cruciales para el éxito de cualquier entidad,
particularmente en un entorno hospitalario donde la excelencia en el servicio y
la atencion al paciente se basan en gran medida en el desempefio del equipo.
Se han desarrollado diversas teorias con el objetivo principal es promover el
desarrollo de futuros estudios en este campo. Desde un enfoque practico, este
analisis tiene como proposito 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 participe al momento de tomar decisiones. En el
aspecto social, se analiza como las relaciones entre los colaboradores dentro
del hospital afectan su compromiso laboral y su desempefio. Por consiguiente,
comprender esta dinamica resulta fundamental para aumentar tanto la calidad

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

Si usted decide participar en la investigacion responderan 24

interrogantes que se le proporcionaran dentro del cuestionario.

Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 25 minutos y se realizara en los
ambientes del Hospital Publico Junin. Las respuestas al cuestionario seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas.

- Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir
si desea participar 0 no, y su decision sera respetada. Posterior a la admitecion

no desea continuar puede hacerlo sin ningan problema.
- Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al
participar en la investigacion. 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 informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio

de la salud publica.
- Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de
la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal

y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

- Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el
Investigador (a) (es) Zenaida Stefany Condor Jimenez email:

stefanycondorjimenez1199@gmail.com
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- Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en
la investigacion antes mencionada. Para lo cual paso a proporcionar la siguiente

informacion para su mayor veracidad.
Nombre y apellidos:
Firma(s):

Fechay hora:
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ANEXO N° 7. ANALISIS COMPLEMENTARIO

De acuerdo con el levantamiento de informacion realizado para medir la
confiabilidad del instrumento, se ha obtenido la siguiente informacién para

las preguntas formuladas:

Para el variable compromiso organizacional.

COHPROHISO CRGAHIZACIOHAL

C_ Afackive

P

3

Fd

ol ok [ (o LR | P

wnmmmnwwwmnwmnm"
AN T | I e | T |- [T

LY WUl LT LY O LS ) CCH LY - RN [ SO LELR LT, LT, -

LPT A A et | N (M [

Variable desempefio laboral

C_Hurmative

P4 |Fis|F1i1|F1Z| P
]l 4] 5] | =
5| 5| 5] 51|65
I - - )
z 1] 5] =] =
|l e|&5]E&]|65
E| & 1] & 1
ct|l e| 5]E5]5
I - I I
El | 5] 4165
| 5| &5] &5
e | 4| 5] | &
| 5| 585] 5] =
El 4l ] 15
|l 4| 5] 5] 65
]l 5|5 |65

Darsmpanm Lakural

H- | Eficacia laburakficiancia labur.

F1|FZ|PX|FAd|F5|PFE|PT|FE| P |F1F11|F12
1 K K dq 5 5 dq 5 dq 5 z 5 5
F3 G G G 5 5 z 5 ] dq 5 q 5
k] o 1 K 5 5 5 5 dq o dq 5 1
L | K K K 5 z 5 dq 5 5 5 z 5
5 G G G z 5 z 5 ] G 5 5 5
& 1 o K 5 dq dq 5 1 K 5 K 1
T 5 5 dq 1 5 5 5 5 5 i 5 5
E K G G q 5 5 K ] G 5 q 5
) ] dq ] 1 5 dq 5 ] s 5 5 5
ik | & 5 5 1 5 z dq 5 5 c 5 5
i1 | = 1 dq 1 z 5 5 ) 5 c 5 5
1z | = ] s 1 K 5 5 ] 1 £ K 5
I 1¥ | & 5 5 5 5 =z £ 5 5 g 5 =z
id | & ) ) 1 z 5 dq ) 5 dq 5 5
15| & G s 5 z 5 5 s G Z q 5

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

Aplicacion de la prueba finita para la obtencion de la muestra del estudio:

B N.Z%.p.q
n= Z2.p.q+e*(N—-1)

Reemplazamos los valores con los datos

_ 415 (1,96)? (0,5)(0,5) — 200 =
(1,96)2.(0.5).(0.5)+(0,05)2 (415-1) -

Donde:

N: Poblacion de total de 415

p: Probabilidad de éxito es del 0,5

g: 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 consistird en 200 trabajadores, determinada
mediante un proceso de formulacion especifico para la investigacion llevada a

cabo en un hospital publico de Pasco, esta cantidad de trabajadores sera

encuestada con el propésito de obtener datos estadisticos.
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ANEXO N° 8. BASE DE DATOS DE LAS VARIABLES

LT Bl BTl B il Bt BLrid Bl Bl Bl il Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bl Bt il Bl Bt Bt ol it Lot Bl Il Bt el Bl Bl Ml
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ANEXO N° 9. AUTORIZACIONES PARA EL DESARROLLO DEL
PROYECTO DE INVESTIGACION

b / AN Bl Bacumtenario, de la consolidacion de nuestra independencan
S
af“M ¥ Un b cOnmumoracion co las herowcas bataflas do Junin y Ayacucho

CARTA DE AUTCRIZACION

FRESENTE

Compramise
orgamzacsonal desempeno laberal del personal de salud ¢n un bospital
pubbco de Junin - 2024

QO RAE: i frrams b

-
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ANEXO N° 10. OTRAS EVIDENCIAS

. N—— 32

“ANO del Sicentenaria, 8¢ Lx consolidacion de auRilra Independensa, y 8¢ i3 commamoracidn & las
heroicas Batallas de bunin y Ayacucho”

Lima, 20 de mayo del 2024

Sefor {a):

Mg. Sandra lessica Garcla Rojps

Directora del Hospital de apoyo Junin ~ Red de Salud Junin

Ntde Carta ;0027 -2024 - UCV - VA - EPG ~ FOSLO3/)

Asunto - Solicita autorizacién para realzar investigacion
Referencia - Scllcitud cel interesado de fecha: 30 de mayo def 2024

Tengo 2 bien dirgirme 3 usted para saludado cordlalmente y al mismo tiempo augurarie
exitos en @ gestion de I institucion a B cual usted representa,

La presente o5 para comunicare que & Unicad de Posgrado de |a Universidad Cesar
Vallejo Fillal Lima Ate, tene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones,
donde oz estudiantes se forman gara obtener of Grado Académico de Maestro o de Doctor

segun sea el caso.

Para obtener o Grado Académko correspondiente, los estudiantes deben eladbarar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigackn Clentifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo B sigulente informacion:

1) Apelidos y nombres de estudiante : CONDOR JIMENEZ ZENAIDA STEFANY

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencidn : Gestion Publica
4) Tiwio de & investigacion ¢ Campromise argasizacunal y desempedio labaral

et perswsal g salind e un hospitsd pablice de Junin -2024

Debo sefialar que los resultados de la investigad oo a reallzar benefician al estudante
Investigador como también a 13 institucidn donde se realiza b investigacion.

Por tal esotivg, sOMALO 3 ustod amabie o ne 0 Sirva autorizar I ralizacida de 13 Ewestigad On
o0 L3 STt Guo witdd deige.

Alamassente,

“Somos la universidad de los gue guieren sallr adelante” J
(FRBETLEEETTITE

Oemcoazzr Ae m 82 Carvemrs Carrnd, Ate
 rmrms - pwvirssmrbes aruaile e mek s v
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