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RESUMEN

El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del 6rgano desconcentrado de salud
de la Municipalidad de Ventanilla, Callao 2019. El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, de nivel correlacional y disefio no experimental, transversal, con una muestra
probabilistica de 46 colaboradores administrativos de la referida institucion publica local,
utilizando la técnica encuesta y como instrumentos dos cuestionarios para medir las variables de
estudio, que fueron validados mediante juicio de expertos, y su fiabilidad a través del Alfa de
Cronbach. Los datos fueron procesados en el programa SPSS 25, a nivel inferencial se aplicé la
Prueba Chi Cuadrado. Los resultados mostraron en el 60,9% del personal administrativo un
compromiso organizacional fuerte, en el 21.7% un compromiso organizacional débil, enel 15.2%
un compromiso muy fuerte y en el 2.2% muy débil; en cuanto al desempefio laboral, los hallazgos
mostraron en el 50.0% del personal administrativo un desempefio laboral muy alto, en el 45.7%
un desempefio alto y en el 4.3% un desempefio laboral bajo y en la prueba de hipotesis segun los
resultados obtenidos (p=0.000<0.05), el valor de Chi Cuadrado calculado (X?c= 30.724) fue
mayor que el valor tedrico (X?t=12.5916), con el 95% de nivel de confianza y 6 grados de
libertad, entonces si se cumplid la relacion de orden X2t < X%c. En efecto, se rechazd la hipotesis
nula Ho y se acepto la hipdtesis alterna Ha. Concluyendo que existe relacién directa entre el

compromiso organizacional y el desempefio laboral.

Palabras clave: Alfa de Cronbach, Compromiso organizacional, Desempefio laboral.



ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the organizational
commitment and the work performance of the workers of the decentralized health body of the
Municipality of Ventanilla, Callao 2019. The study had a quantitative approach, applied type,
correlational level and non-experimental, cross-sectional design, with a probabilistic sample of
46 administrative collaborators of the aforementioned local public institution, using the survey
technique and as instruments two questionnaires to measure the study variables, which were
validated through expert judgment, and their reliability through from Cronbach's Alpha. The data
was processed in the SPSS 25 program, the Chi-square Test was applied at an inferential level.
The results showed a strong organizational commitment in 60.9% of administrative staff, 21.7%
a weak organizational commitment, 15.2% a very strong commitment and 2.2% very weak;
Regarding work performance, the findings showed a very high work performance in 50.0% of
administrative staff, a high performance in 45.7% and a low work performance in 4.3% and in
the hypothesis test according to the results obtained (p = 0.000 <0.05), the calculated Chi Square
value (X2c = 30.724) was greater than the theoretical value (X2t = 12.5916), with 95%
confidence level and 6 degrees of freedom, then if the order relationship X2t <X2c was fulfilled.
In fact, the null hypothesis Ho was rejected and the alternative hypothesis Ha was accepted.
Concluding that there is a direct relationship between organizational commitment and work
performance.

Keywords: Cronbach’s Alfa, Organizational commitment, Work performance.

xi



1. INTRODUCCION

En los dltimos afios la realidad problemética de las organizaciones ha venido desarrollandose
en un esquema altamente competitivo, con el fin de lograr metas que beneficien Unicamente a
las empresas, es alli donde muchas veces dejan de lado el desempefio de los trabajadores,
teniendo como consecuencias la falta de compromiso por parte de ellos y muchas veces no se
cumplan con los planes y metas corporativos. Es donde la direccion del talento humano cumple
un rol importante, pues deben adecuarse a las necesidades del colaborador para su mayor gusto
y el éxito de los objetivos de la entidad. EI compromiso organizacional es caracterizado por la
efectividad de tareas que realizan los colaboradores, asi como la identidad que tienen estos con
la organizacion, para lograr el nivel de compromiso 6ptimo de los colaboradores, las empresas

deben facilitarles las herramientas adecuadas para la buena funcion de las tareas.

Indica Opere (2018), que el 7% de trabajadores espafioles se encuentra muy
comprometido con la empresa, expresando que el compromiso laboral en los colaboradores es
la base para orientar al capital humano de alto desempefio, la cual la empresa se oriente a la

mejora continua.

Sin embargo, esto no se vive en un escenario actual en las grandes organizaciones, pues
muchas de estas no toman en cuenta el compromiso de los trabajadores, la falta de motivacion
y la insatisfaccion hacen que la empresa no cumpla con metas y objetivos establecidos, por ello
muchas empresas no tienden a ver esto como aquella ventaja competitiva para el crecimiento

de la misma.

Segun Villaseca (2007) los trabajadores tienen que soportar cualquier dificultad con tal
de obtener un beneficio econdmico, en Espafia el contexto laboral se manifiesta de manera
insatisfactoria la mayoria de trabajadores presenta altos niveles de fatiga, desmotivacion, e
insatisfaccion. Asi mismo los especialistas mencionan que para que un colaborador perdure
debe buscar motivos suficientes mediante las labores que realizan y otras actividades a

desarrollar.



Actualmente se vienen desarrollando diversas dindmicas de compromiso en las
diferentes organizaciones del sector de salud en diversos paises, como ejemplo, segun la revista
Espacios (2018) se da mucho en Colombia ya que las nuevas situaciones laborales impuesto
por el nuevo sistema econdmico, este proyecto busca afianzar a las organizaciones con sus
trabajadores, para de esta manera satisfacer las necesidades de las mismas para el mayor

beneficio de los objetivos comunes.

A nivel nacional, el Estado peruano cuenta con un millén 422,000 servidores publicos,
de los cuales el 45% pertenece al gobierno central, el 42% a los gobiernos regionales y el 13%
laboran en los gobiernos locales, representando el 8.6% de la poblacion econémicamente activa,
un dato importante es que los servidores con educacion superior universitaria aumentaron de
35% a 43% (Andina, 2019).

Segun el diario Gestion (2015) el 87% de las instituciones expresan que la ausencia de
compromiso laboral es un problema primordial, el 50% de los empleadores citan el problema
de cultura organizacional y la ausencia del compromiso como un factor muy importante en la
organizacion, mientras que el 60% de ellos confesaron que no disponen de un control adecuado
para medir el compromiso laboral. Es decir que la mayor parte de las empresas tienen dificultad
en cuanto a la cultura de la organizacion y desempefio del colaborador se refiere, esto es uno de
los problemas fundamentales que vienen afectando el rendimiento de las empresas, para ello

deben manejar programas de adecuados para la medicion y perfeccionamiento.

Por otro lado, Arbayza (2017) menciono en el diario oficial del Pert siendo muy
importante a las instituciones que lleven habitualmente los problemas al personal. Para ello las
empresas deben tener claro como objetivo, el éxito de los trabajadores que tienen compromiso
con ella. Tanto las organizaciones privadas como publicas requieren de colaboradores
altamente comprometidos con ellos para lograr juntos sus objetivos organizacionales, es de
importancia mencionar que para ellos el personal debe trabajar en la misma direccion que la
empresa, no solo los trabajadores deben tener compromiso con la empresa, sino también la

empresa debe lograr que el colaborador sienta que la empresa le pertenece.

A nivel local, en el Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla,

se observa en algunas oportunidades que los trabajadores administrativos no tienen iniciativa,
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no son proactivos, a veces no asumen responsabilidades en sus funciones, lo que podria incidir
en su desempefio, sin embargo, en contraste hay otros trabajadores que son innovadores en sus
puestos de trabajo, que cumplen muy bien sus labores, por lo que siendo el desempefio laboral
importante para el crecimiento de la institucion, mas aun responsable de los ciudadanos a nivel
local, se hace imprescindible analizar cdmo es el compromiso laboral de los trabajadores y
medir su desempefio laboral, ya que es una falencia dentro de la organizacién. Debido a la
necesidad de la institucién en relacion al compromiso y desempefio del personal administrativo,
se realiza la presente investigacion, ya que esto puede conllevar a problemas muy fuertes en la

entidad como el incumplimiento de las funciones afectandola seriamente.

En cuanto a estudios previos referidos a las variables a investigar, a nivel internacional
se encontro el estudio de Fernandez (2017), con el objetivo de conocer los tipos de compromisos
dentro de las empresas, los efectos que causa en la organizacion y proponer para cambiar el
compromiso de los trabajadores menos comprometidos para alinearse con los objetivos
organizacionales. La metodologia fue descriptiva, de enfoque cuantitativo; el estudio se llega a
las conclusiones siguientes: se ha identificado los diferentes compromisos como: afectivo,
normativo y de continuidad como los habia identificado Allen y Meyer, asi como los tipos de
compromisos afectan a las organizaciones y se identificaron que el mejor compromiso que debe
buscar una empresa es el compromiso afectivo porque para los colaboradores trabajar en la
empresa es como un hobby, el segundo tipo méas beneficiosos es el compromiso normativo
razon a que los servidores crean estar en deuda con la institucion por lo que seran
incondicionales, su produccidn serd buena pero inferior al de afectivo. EI compromiso tipo de
continuidad es el “peor” ya que permanece en la institucion solo por necesidad, no tiene otra
alternativa, cuando aparezca abandonard; recomienda que se apliquen politicas o estrategias en
las que se considere las necesidades de la institucion y de los colaboradores, actualizando sus
planes y demostrando liderazgo, siendo reconocido por los trabajadores, porque en la actualidad
los colaboradores ya no buscan un empleo que cuente con excelente salario y sea continuo, por

el contrario buscan un puesto de trabajo donde se les permita auto realizarse profesionalmente.

Por otro lado, Aldana (2017), el objetivo fue analizar el compromiso de la organizacion
con los usuarios. Estudio de enfoque cualitativo, las conclusiones a las que llegé fue que las
enfermeras en la entidades pablicas demuestran tener compromisos en las dimensiones de Allen
y Meyer (1997) principalmente afectivas, se ven favorecidas por los beneficios sociales, cierta

estabilidad laboral; mientras que en las enfermeras en las entidades privadas su compromiso es



claramente normativo la relacion es exclusivamente laboral entonces el profesional valora esa
posibilidad de emigrar en busca de nuevas oportunidades laborales, posibilidades de alta

rotacion laboral, se recomienda la busqueda de objetivos comunes y flexibilidad en el trato.

Asimismo, Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016), tuvo el objetivo de definir los factores
de mayor importancia del compromiso organizacional de las empresas pequefias de la industria
metal mecénica de Moncloa. El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion de
campo, transversal, mixta y descriptivo, concluyendo que el compromiso organizacional es la
fortaleza de las personas para identificarse e involucrarse con la institucion, pero esta relacion
se compone de compromiso afectivo, continuidad y normativo, sintiéndose parte de la
organizacion y cumpliendo con sus obligaciones de acuerdo a las politicas de la entidad.
Asimismo, reflejan que los colaboradores sienten que deben permanecer en su empresa, ya que

existe un sentimiento de obligacidn que consideran correcto.

En cuanto a los antecedentes nacionales, Saldafia y Cornejo (2017), tuvo como objetivo
comprobar la relacion existente del compromiso organizacional con el desempefio laboral. El
estudio fue descriptivo, no experimental, correlacional y transversal, Concluyendo que el
contexto social tiene importancia institucional porque la fuerza impulsora establece en la
practica de valor y del compromiso afectivo que es concebido y promovido por la universidad,
laiglesia y la familia, lo que hace del empleado un colaborador identificado con la universidad

por razones de principios y creencia personal.

Por otro lado, Condemarin (2017), tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
dos variables de estudio. El enfoque del estudio fue cuantitativo, disefio no experimental,
transversal, de nivel correlacional, Concluyendo que existe una relacién significativa entre

ambas variables.

Indica Fuentes (2018), el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre
compromiso organizacional y desempefio laboral, la cual se desarroll6 bajo un enfoque
cuantitativo, tipo basico, nivel correlacional, disefio no experimental, transversal, con una
muestra de 60 profesionales. De esta manera se concluye que existe una correlacién positiva y

significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, la variable Compromiso Organizacional,
es un factor importante que repercute en el comportamiento de los trabajadores, este consiste

en la participacién de un servidor, asi como su identificacion con la empresa.



Para Chiavenato (2009), el comportamiento organizacional se refiere al estudio de las
personas y los grupos que actlan en las organizaciones. Se ocupa de la influencia que todos
ellos ejercen en las organizaciones y de ésta sobre las personas. (p. 6). Es decir, integra a todas

las personas que laboran dentro de la entidad.

Expresa Meyer y Allen (2011) que el compromiso organizacional como algo
psicoldgico que se relaciona por un vinculo entre empleado y el empleador el cual presenta
como resultado la decisién de mantenerse en la organizacion o dejarlo, este planteo tres
elementos fundamentales que enlazan en compromiso organizacional: afectivo, continuidad, y
normativo; con ello la esencia del compromiso en la organizacion corresponde a la necesidad,

el deseo o incluso a estar obligado de continuar en la institucion (p. 11).

El compromiso organizacional se caracteriza por la intensidad del comportamiento del
colaborador frente a sus funciones como la identificacion con la organizacién, segin Robbins
y Coutler (2018) detalla el compromiso organizacional, como aquel nivel en que un colaborador
se asemeja con la institucion en especial, en sus metas y deseos, a fin de sostener su pertenencia
a esa institucion (p. 287). Mientras que Porter, Steers y Mowday (2015) sefialan que el
compromiso organizacional se manifiesta en las personas para identificarse con la institucion,
se puede dar mediante la creencia pura, involucrarse en las objetivos y metas de la entidad;
disponer en todo momento para desempefiarse en todo momento con un notable esfuerzo, y el

anhelo de seguir en la organizacion (p. 311).

En cuanto a las dimensiones del comportamiento organizacional, de acuerdo al Modelo
Tridimensional de Meyer y Allen (2011, p.11) existen 3 caracteristicas importantes para el

compromiso organizacional:

Compromiso Afectivo, refieren al grado en que el colaborador involucra sus objetivos
personales con la entidad para lograr una meta en comun, ya que se siente complacido con el
trato por parte de la empresa, y logra percibir que tiene un gran valor en la empresa, por lo que
incide con el deseo de pertenecer a la institucion haciendo de esta manera placentera su

continuidad en la misma.

Segun Littlewood y Uribe (2018) Nace cuando el colaborador se incluye en la empresa,
y forma lazos emocionales al sentirse satisfecho con respecto a las necesidades y expectativas

en la empresa.



Compromiso de Continuidad, Meyer y Allen (2011, p.11) precisan que este compromiso
se presenta mediante el grado de la necesidad del colaborador en la permanencia de la
organizacion debido a la percepcion del mismo frente a la inversion realizado respecto al tiempo
y esfuerzo dedicado en las tareas y funciones de la empresa, el cual seria una pérdida de tiempo
tanto para la empresa como para el colaborador hacer una renuncia. Por otro lado, el trabajador

persiste debido a la competencia laboral y bajas alternativas de trabajo.

En otras palabras, Littlewood y Uribe (2018) refieren que este compromiso muestra el
afecto del trabajador en la empresa por lucros financieras que se le brindan. El desempefio de
los empleados en este caso es el minimo esfuerzo, ya que su objetivo es permanecer trabajando

en la institucion (p. 15).

Compromiso Normativo, sostienen que el compromiso normativo es aquel nivel
mediante el cual la empresa se siente con la obligacion moral de continuar en la empresa, ya
que suelen percibir su lealtad con la misma, de esta manera se sienten complacidos con la
inversion que realizo la institucion en ellos. Los trabajadores con este sentido se sienten mas

con la obligacion de quedarse que con por algan sentimiento afectivo en la entidad.

Littlewood y Uribe (2018) sostienen que “el empleado con alto compromiso normativo

puede actuar mas de su deber y tomar iniciativas que resulten beneficiosas para la organizacion”
(p. 15).

En cuanto a las teorias que fundamentan el compromiso organizacional: La teoria de
perspectiva psicoldgica, sustentada por Mowday, Steers y Porter (1979) el cual sefala el
compromiso como la “fuerza relativa a la identificacion individual e implicacion con una
organizacion en particular” (p. 311); que se determina: a) el fuerte anhelo de mantenerse como
parte de la institucion b) el acuerdo de mantener alto grado de esfuerzo a favor de la institucion

y ¢) la aceptacion de valores y metas de la institucion.

Por otro lado, se toma en cuenta también la Teoria de comportamiento citado por
Adeyinka (2010) sosteniendo que existen diversos factores de comportamiento que logran crear
a una persona comprometida, estos pueden ser la variedad de tareas asignadas, el clima
organizacional que se vive cotidianamente, o la diversidad de habilidades y capacidades en la
organizacion (p. 75). Para identificar claramente este campo, se basa en el comportamiento y
actitud del colaborador frente a una empresa, ello significa que se debe buscar razones

especificas el cual hacen que las personas se comprometan con un grupo, empresa o funciones.



Glazer & Kruse (2008) en relacién al compromiso organizacional afectivo y el
compromiso organizacional de continuacion se constituyen como moderadores de la relacion

entre la ansiedad relacionada con el trabajo y la intencion de abandonar (p. 1).

Asi mismo encontramos también la teoria de identidad social, sustentada por Adeyinka
(2010), que refiere al simple enfoque de que las personas desean aumentar su autoestima al
sentirse enfocados con la empresa, esta teoria infiere que el trabajador siempre lograr tener un
concepto positivos, buscando asociaciones positivas a la organizacion el cual esta conectado a
la persona, ejemplos claros pueden ser las personas que trabajan en organizaciones sin fines de
lucro (p. 76).

Asimismo, el compromiso laboral logra asociarse a la teoria de auto — categorizacion,
este enfoque se basa en los vinculos que tiene cada trabajador con la organizacion, mientras
consigas lazos mas fuertes y busques siempre verte a ti mismo en varios niveles, de esta manera
también se busca que el trabajador se sienta mas identificado con la empresa y perciba que vale

mucho mas que otros.

Al respecto, Hakanen, Schaufeli & Ahola (2008) sostienen que los recursos laborales
influyen en el compromiso laboral futuro y que son importantes las caracteristicas del trabajo

para la salud y el bienestar de los colaboradores.

Referente a la variable desempefio laboral, se entiende como el grado de cumplimiento
de las actividades y funciones propuestos por la empresa, de esta manera se lograra analizar y

saber si se esta cumpliendo con el rendimiento o logro de los resultados.

Segun Chiavenato (2017) Es la manera en que los trabajadores desempefian sus labores,
por otro lado, el desempefio personal va de la mano con los resultados de la empresa, la cual el
éxito de la labor del trabajador es el crecimiento de la empresa. Para evaluar el desempefio es
importante realizar una serie de evaluaciones, sobre las actividades que hace cada colaborador,
los objetivos y resultados.

Por su parte Vallejo (2016) lo define como una valoracion sistémica de cada individuo
en relacion a las tareas que desarrolla, resultados, metas, competencias y su desarrollo potencial.
La evaluacidn es el procedimiento que calcula el desempefio del colaborador y su cumplimiento
con los requisitos del trabajo (p. 79). Mientras Bohlander, Snell y Morris (2018) definen el

desempefio laboral como el cumplimiento de metas de acuerdo a las responsabilidades,



habilidades técnicas y mejores practicas de una organizacion de servicios o produccion de
bienes (p. 300).

Al respecto Robbins y Coutler (2018) al referirse al desempefio organizacional, dicen
que son los resultados obtenidos de todas las actividades laborales dentro de la institucion. Es
un concepto multifacético, pero es necesario que los gerentes entiendan los factores que

contribuyen al desempefio organizacional (p. 403).

Para Chiavenato (2009) la importancia de la administracion del desempefio laboral,
valora la fuerza de trabajo que aporta a la institucién con sus competencias y habilidades
colectivas y motivaciones de las personas aplicandolas al maximo en las actividades de la
organizacion incrementando el desempefio humano dirigidos a los objetivos estratégicos. La
evaluacion de desempefio busca comprobar si se alcanzaron los objetivos y como mejorar (p.
272).

Para lograr el desempefio laboral se debe tener en cuenta cuatro dimensiones: el

rendimiento, la eficiencia de los colaboradores, la eficacia de las labores, y la efectividad.

En la dimension rendimiento, Chiavenato (2017, p.19) sefiala que el rendimiento es una
evaluacion en base a los resultados que se logran de los indicadores sefialados por la institucion,
la cual deben ser instrumentos confiables, en donde el personal que haya sido evaluado conciba

que es un beneficio para obtener de manera conjunta el mejor desempefio de la empresa.

Respecto a la eficiencia, Chiavenato (2017, p. 19) indica que la eficiencia es la
comunicacion entre los productos y los lucros, de tal manera que se debe realizar las tareas
asignadas de la mejor forma, utilizando los recursos que ofrece la institucion de una forma

adecuada.

La eficacia segun Chiavenato (2017, p. 19), expresa que la eficacia en una institucion
es considerar la capacidad de satisfacer una necesidad de la sociedad, a través de sus bienes y

Servicios.

Y la efectividad, es la equivalencia de eficacia y eficiencia en ende va de la mano con
los resultados que se ha logrado en la cual ha sido proyectados en cierto periodo, es importante

considerar que no se realicen pérdida de tiempo ni de materiales (Chiavenato, 2017, p.19).



Con respecto a la teoria que se basa el desempefio laboral, es la teoria de la equidad, la
cual se encuentra muy relacionada con la apreciacion del colaborador mediante el trato que

recibe: justo o injusto.

La teoria de la equidad, sefiala que son las expresiones que buena voluntad, y eficacia
en las funciones establecida en la empresa. Por otro lado, también significa un buen trato y

comunicacion asertiva entre el jefe y el colaborador. Klingner & Nabaldian (2002, p.253)

La Teoria de las expectativas se fundamenta en las habilidades blandas de los
colaboradores, de esta forma trasmite un buen desempefio laboral. Esta teoria tambien se
cimienta en las expectativas que tiene cada colaborador, la cual va de la mano de su desarrollo
profesional y personal, que trasciende en efectos positivos y pueda ser reconocido por la

empresa.

Los factores que influiran en el desempefio laboral, son: satisfaccion del colaborador,
autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el colaborador (Quintero y otros, 2008, p.
39). La satisfaccion del trabajo “es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con
los que el colaborador percibe su trabajo, que se manifiestan en diferentes actitudes laborales”

(Davis y Newtrom, 2000).

La autoestima es un factor esencial en un sistema de necesidades del trabajador, la cual
se manifiesta por la necesidad de obtener una nueva imagen de la empresa, también el ser

reconocido dentro de la empresa.

Formulacion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019?

Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019?



¢Cual es la relacion entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019?

¢Cuadl es la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019?

Justificacion del estudio

La justificacion teorica, tiene como finalidad decidir la relacion significativa entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en el colaborador administrativo del
Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao, dichos
conocimientos cientificos tedricos son las conclusiones que se incorporan a la ciencia
administrativa, después de realizar inferencias y descripciones en la prueba de hipétesis

determinando que esta relacionado significativamente se formulan los aportes al estudio.

En cuanto a la justificacion practica es la informacion recogida y analizada
estadisticamente la misma que describira las debilidades del compromiso organizacional y del
desempefio laboral en los colaboradores, con esa descripcion de los hechos y las recomendaciones

el gerente y los jefes tomaran las decisiones pertinentes.

Finalmente, la justificacion metodolégica es la forma de abordar el estudio, para
determinar si estan relacionados las dos variables, la seleccidn de la muestra es probabilistica se
tomo a 46 trabajadores-informantes, se aplicé dos cuestionarios luego de tabular la base de datos
se realiza el anlisis estadistico de los resultados se realiza la contratacion de las hipétesis. Existen
aportes en las inferencias y descripciones de las variables en su contexto natural tal cual son los
hechos. El aporte esta en la adaptacion de los cuestionarios a la realidad problematica del Organo

Desconcentrado en mencion.
Hipotesis
Hipdtesis general

El compromiso organizacional esta relacionado con el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019.
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Hipdtesis especificas

El compromiso afectivo esta relacionado con el desemperio laboral del personal administrativo

del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, 2019.

El compromiso de continuidad estd relacionado con el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019.

El compromiso normativo estd relacionado con el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019

Obijetivos
Obijetivo general

Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores del érgano desconcentrado de salud de la Municipalidad de Ventanilla,
Callao 2019.

Obijetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de
Ventanilla, Callao 2019.

Determinar la relacion que existe entre el compromiso continuidad y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de
Ventanilla, Callao 2019.

Determinar la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral del personal
administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019.
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Il. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

El enfoque de investigacion es cuantitativo, ya que segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), se “utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicidn
numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”
(p.4). La forma cuantitativa en una investigacion que permite medir las variables y discutirlas

para probar sus resultados.

El tipo de estudio en esta investigacion es aplicado, segiin Valderrama (2015): “La
investigacion aplicada, se encuentra intimamente ligada a la investigacion bésica, ya que
depende de sus descubrimientos y aportes tedricos para llevar a cabo la solucién de problemas,
con la finalidad de generar bienestar a la sociedad” (p.33). Quiere decir que en la investigacion
aplicada se busca dar soluciones a la sociedad beneficiando de alguna manera a los grupos

sociales u organizaciones.

El disefio no experimental “es la que se realiza sin manipular deliberadamente variables”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 58), la presente investigacion tiene un disefio no
experimental, s6lo existe la medicion del hecho en su condicién natural, sin intervencion del

investigador para manipular alguna variable.

La investigacion transversal segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es aquella
donde “se recolectan los datos en un solo momento, en un tiempo Unico. El propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado entre las dos
variables” (p.154). Es decir, se efectta una sola medicion (se recoge los datos en Unica vez
aplicando los instrumentos: dos cuestionarios). Se recolectaron los datos primarios en un solo

momento, en un tiempo Unico.

Asimismo, tuvo un nivel correlacional porque “permitio6 al investigador analizar y estudiar la
relacion de hechos y fendmenos de la realidad (variables) para conocer su nivel de influencia o
ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relacidn entre las variables que se estudia”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.73). Es decir, se busco determinar la relacién entre
dos variables (cada una de las dimensiones de la variable compromiso organizacional con el

desempefio laboral).

12



2.2 Operacionalizacion de variables

Variable 1: Compromiso Organizacional

Se puntualiza como un periodo psicoldgico que establece la correspondencia de un trabajador
con la empresa, la cual se exterioriza en la decision para poder continuar en la empresa. Meyer
y Allen (1991, p.11).

Variable 2: Desempefio Laboral

Es la manera en que las personas desempefian sus funciones, en relacion a las labores que
realizan y los resultados que deben de alcanzar y las competencias que brinda y su capacidad
de desarrollo. Chiavenato (2017, p.19).

2.3 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

La poblacién de la investigacion, esta constituido por 52 trabajadores administrativos
de las Gerencias del Organo Desconcentrado del Sistema de Salud de la Municipalidad de

Ventanilla.

N= 52 Trabajadores administrativos del OD Sistema de Salud Municipal

Tabla 1

Distribucion poblacional de los trabajadores administrativos del Organo Desconcentrado de
la Municipalidad Distrital de Ventanilla.

Gerencias Cantidad Proporcionalidad
Gerencia General 03 0.075
Gerencia de Administracion 13 0.861
Gerencia de Atencién Integral en Salud 18 0.018
Gerencia de Servicios de Salud 18 0.037
TOTAL 52 1.000

Fuente: Elaboracion propia
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Muestra

Es asi que la muestra de la investigacion, estuvo constituida por 46 trabajadores
administrativos de las Gerencias del Organo Desconcentrado del Sistema de Salud de la

Municipalidad de Ventanilla.

Tabla 2

Distribucion muestral de los trabajadores administrativos del Organo Desconcentrado de la
Municipalidad Distrital de Ventanilla.

. . . . Tamafio de
Gerencias Cantidad Proporcionalidad muestra
Gerencia General 03 0.075 02
Gerencia de Administracion 13 0.861 12
Gerencia de Atencion Integral en Salud 18 0.018 16
Gerencia de Servicios de Salud 18 0.037 16
TOTAL 52 1.000 46

Fuente: Elaboracion propia

Muestreo

El muestreo, el investigador determina las unidades representativas a partir de las cuales
obtendré datos que le facultard extraer inferencias acerca de la poblacion que se investiga.
(Tamayo, 2012, p. 181).

El muestreo es probabilistico, porque permite que todos los miembros de la poblacion
seleccionada para el trabajo tengan la misma posibilidad de ser considerados en la muestra
(Villegas, 2005, p. 170).

Criterio de inclusién: se considera informantes a la totalidad de trabajadores (46).

Criterio de exclusion: se excluye a todos los que no son trabajadores del 6rgano desconcentrado

de salud de la Municipalidad de Ventanilla.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La técnica a usar es la encuesta ya que, es un procedimiento de obtencion de datos o

informaciones, mediante la aplicacion de inventarios o instrumentos de manera personal, grupal

simultanea directa, puede ser por correo, por teléfono (Kerlinger y Lee, 2005, p. 543).

Instrumento

Segun Tamayo (2012) el instrumento cuestionario, es la concrecion de la técnica de

observacion, reduce la realidad a cierto numero de datos esenciales del objeto de estudio

(variables, dimensiones, indicadores relacionados a la verificacion de las hipétesis).

Se ha adaptado para medir las variables dos cuestionarios: compromiso organizacional

y desempefio laboral.

Tabla 3

Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario para medir el Compromiso Organizacional

Ficha técnica:

Autor:

Afo:

Adaptado por:

Objetivo:

Destinatarios:

Forma de administracion:
Contenido:

Duracion:
Puntuacién:

Elizabeth M. Montoya Santos

2014

Haydée Elena Garay Bazan (2019)

Evaluar el Compromiso Organizacional

Personal administrativo

Individual.

Consta de 3 dimensiones y 18 items: Afectivo, Continuidad y
Normativo.

20 minutos.

Totalmente en desacuerdo (1), Desacuerdo (2), Ni en
desacuerdo ni de acuerdo(3), De acuerdo (4) y Totalmente de
acuerdo (5).

Fuente: Elaboracion propia Elizabeth M. Montoya Santos (adaptado por la autora)
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Tabla 4

Instrumento de recoleccién de Datos

Cuestionario para medir el Desempefio Laboral

Ficha técnica:

Autora: Katherine Julia Fuentes Torres

Afo: 2018

Adaptado por: Haydée Elena Garay Bazan (2019)

Objetivo: Evaluar el Desempefio Laboral

Destinatarios: Personal administrativo

Forma de administracion: Individual.

Contenido: Consta de 4 dimensiones y 20 items: Rendimiento, Eficiencia,
Eficacia y efectividad.

Duracién: 20 minutos.

Puntuacion: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y
Siempre (5).

Fuente: Elaboracion Katherine Julia Fuentes Torres (adaptado por la autora)

Validez

La validez de contenido, es el nivel que un instrumento verdaderamente mide la variable que

se pretende medir (Hernandez et al., 2014, p. 201). Ambos instrumentos se han aceptado

mediante la validez de contenido a través de un juicio de tres expertos de la Universidad Cesar

Vallejo, cuyo resultado se muestra a continuacion.

Tabla 5

Validez del instrumento

Calificacion o

N° Experto Instrumento Especialidad
Experto 1 Mg. Castillo Canales Braulio Antonio Aplicable Investigador
Experto 2 Mg. Dios Zarate Luis Enrique Aplicable Investigador
Experto 3 Mg. Mejia Guerrero Hans Aplicable Investigador

Fuente: Elaboracién propia en base a la validez de los instrumentos.

Segun el resultado presentado mediante juicio de expertos, el instrumento es aplicable,

por lo tanto, el instrumento para las variables Compromiso Organizacional y Desempefio

Laboral es vélido para medirlos.
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Confiabilidad

Segun Bernal (2010), “la confiabilidad de un cuestionario se refiere a la consistencia de las
puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se les examina en distintas ocasiones

con los mismos cuestionarios [...]” (p. 247).

Tabla 6
Tabla de Confiabilidad — Alfa de Cronbach
Cuestionario N.° items Alfa de Cronbach
Compromiso Organizacional 18 0,926
Desempefio Laboral 20 0,896

Fuente: Elaboracion propia

2.5 Procedimiento

El procedimiento de la presente investigacion, inicié con la obtencion de informacion mediante
el empleo de los instrumentos el cual se aplicara a la muestra, posteriormente se ingresara en el
Software Estadistico SPSS v. 25; el cual custodiara la informacion y posteriormente elaborar

los calculos y obtener la informacion extraordinaria para el presente estudio.
2.6 Método de analisis de datos

Sera descriptivo el analisis de datos, en el que se ejecutara la interpretacion, para luego presentar
los resultados se en tablas y graficas donde se desarrollara cada dimension correspondiente,

dichas graficas revelaran el resultado general de los datos en la unidad de analisis.

Analisis descriptivo
Se realiza el andlisis de las frecuencias absolutas y relativas lo que permite describir el contexto

de aceptacion de cada variable y las dimensiones en base a los datos obtenidos.

Anélisis inferencial
Para la prueba de hipotesis se deduce a través de datos obtenidos de las variables puesto
que se toman las puntuaciones acumuladas que se categorizan en el estadigrafo de Chi

cuadrado.

2.7 Aspectos éticos

Se actuara con honestidad en detallar las referencias en las citas extraidas y en incluir en la

referencia bibliografica, los libros, revistas, tesis y pagina web recuperada de algunos
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documentos. Para realizar la encuesta se tramité el permiso por el Organo Desconcentrado de
Salud de la Municipalidad de Ventanilla, ademas sera de conocimiento de la Universidad César
Vallejo, seré de respeto irrestricto a las opiniones que seran vertidas por nuestros informantes
conservando el anonimato toda vez que se contara con su consentimiento previo a la encuesta,

con el Gnico objetivo de servir al proceso de investigacion.
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I1l. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo e inferencial

Compromiso Organizacional

Tabla 1
Niveles de percepcion del Compromiso Organizacional y sus dimensiones
Nivel de
Compromiso Afectivo Continuidad Normativo
Organizacional
Nivel % % % %
Muy débil 2.2 2.2 15.2 2.2
Déhil 21.7 8.7 47.8 26.1
Fuerte 60.9 47.8 32.6 56.5
Muy fuerte 15.2 41.3 4.3 15.2
Niveles de percepcion del Compromiso Laboral
70.0%
60.9%
60.0% 56.5%
S0.0% 47.8% 7.8%
41.3%
40.0% 2.6%
30.0% 1%
21.7%
20.0% 15. 15.2%
E.
2.2%
100% 5 % | Iz 2% I . I 1-3%
0.0% .
Muy Déhil Déhil Fuerte Miuy Fuerta
m Nivel de Compromiso Organizacional m Afective  m Continuidad Flormativo

Figura 1. Niveles de percepcion del Compromiso Organizacional



Enla Tabla9y Figura 1., se visualiza que en la variable Compromiso Organizacional, el 2.2%
de los encuestados consideran un nivel Muy debil de Compromiso Organizacional, mientras
que el 21.7% considera un nivel Débil de Compromiso Organizacional, por otro lado, el 60.9%
considera un nivel Fuerte en Compromiso Organizacional y el 15.2% considera un nivel Muy
Fuerte en Compromiso Organizacional En cuanto a la dimensién de Afectivo, el 2.2% considera
un nivel muy débil, el 8.7% de los encuestados considera un nivel débil de Afectivo, el 47.8%
considera un nivel fuerte de Afectivo, y el 41.3% considera un nivel muy fuerte de Afectivo.
En la dimension Continuidad, el 15.2% considera un nivel muy débil de Continuidad, el 47.8%
considera un nivel débil de Continuidad, el 32.6% considera un nivel fuerte de Continuidad, y
el 4.6% considera un nivel muy fuerte de Continuidad. En lo referente a la dimension de
Normativo, el 2.2% considera un nivel muy debil, el 26.1% considera un nivel debil de
Normativo, el 56.5% considera un nivel fuerte de Normativo, y el 15.2% considera un nivel

muy fuerte de Normativo.

Desempefio laboral

Tabla 2
Niveles de percepcion del desempefio laboral
Nivel de
Desempefio Rendimiento Eficiencia Eficacia Efectividad
Laboral
Nivel % % % % %
Bajo 4.3 6.5 8.7 6.5 23.9
Alto 45.7 45.7 30.4 41.3 63.0
Muy Alto 50.0 47.8 60.9 52.2 13.0
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Niveles de percepcion del Desempeiio Laboral
T0.0%
63.0% 60.9%
60.0% 15.7% 50.0% 52.2%
47 8%

50.0% 45, ]'56-
40.0%
30.0% 23.9%,
20.0% 6.5% 13.0%

8. ?%
10.0% 4. 3:;;, I

0.0%%
Bajo Alto Muy Alto
m Mivel de Desempefio Laboral m Rendimiento m Eficiencia w Eficacia m Efectividad

Figura 2. Niveles de percepcion del Desempefio Laboral

En la Tabla 10y Figura 2., se visualiza que en la variable Desempefio Laboral, el 4.3% de los
encuestados consideran un nivel bajo de Desempefio Laboral, mientras que el 45.7% considera
un nivel alto de Desempefio Laboral, por otro lado, el 50.0% considera un nivel muy alto en
Desempefio Laboral. En cuanto a la dimension de Rendimiento, el 6.5% de los encuestados
consideran un nivel bajo de Rendimiento, mientras que el 45.7% considera un nivel alto de
Rendimiento, por otro lado, el 47.8% considera un nivel muy alto en Rendimiento. En la
dimension Eficiencia, el 8.7% de los encuestados consideran un nivel bajo de Eficiencia,
mientras que el 30.4% considera un nivel alto de Eficiencia, por otro lado, el 60.9% considera
un nivel muy alto en Eficiencia. En lo referente a la dimension de Eficacia, el 6.5% de los
encuestados consideran un nivel bajo de Eficacia, mientras que el 41.3% considera un nivel alto
de Eficacia, por otro lado, el 52.3% considera un nivel muy alto en Eficacia. En lo concerniente
a la dimension de Efectividad, el 23.9% de los encuestados consideran un nivel bajo de
Efectividad, mientras que el 63.0% considera un nivel alto de Efectividad, por otro lado, el

13.0% considera un nivel muy alto en Efectividad.
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3.2 Analisis Inferencial
Prueba de hipdtesis
3.2.1. Prueba hipotesis general

Tabla 3

Tabla de contingencia de la prueba de hipotesis general

Desempefio Laboral

Compromiso
Organizacional Estadisticos Bajo Alto Muy alto Total
Muy débil Frecuencia 1 0 0 1
Porcentaje 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
Débil Frecuencia 1 7 2 10
Porcentaje 10.0% 70.0% 20.0% 100.0%
Fuerte Porcentaje 0 13 15 28
Porcentaje 0.0% 46.4% 53.6% 100.0%
Muy Fuerte Frecuencia 0 1 6 7
Porcentaje 0.0% 14.3% 85.7% 100.0%
Total Frecuencia 2 21 23 46
Porcentaje 4.3% 45.7% 50.0% 100.0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2019

De los resultados de la Tabla 11, podemos afirmar que el 100% de la variable compromiso
organizacional que estan en el nivel “muy débil” se relaciona en 100.0% con el nivel “bajo” del
desempefio laboral. Del 100% del compromiso organizacional del nivel “débil” se relaciona en
10.0% con el nivel “bajo”, en 70.0% con el nivel “alto” y en 20.0% con el nivel “muy alto” del
desempefio laboral. Del 100% del compromiso organizacional del nivel “muy fuerte” se
relaciona en 14.3% con el nivel “alto” y en 85.7% con el nivel “muy alto” del desempefio

laboral.
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Tabla 4

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis general

Significacion
Valor Gl asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30.7247 6 0.000
Razon de verosimilitud 16.908 6 0.010
Asociacion lineal por lineal 12.298 1 0.000
N de casos validos 46

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (X?c= 30.724) es mayor que el
valor tedrico (X?t=12.5916), con el 95% de nivel de confianza y 6 grados de libertad, entonces

si se cumple la relacion de orden X2t < X2c. En efecto, como se puede apreciar en la Figura 3.,

se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna Ha. De esta manera se concluye

que existe relacion directa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral.

ZOMA DI
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

ZOMNA DI
ACEPTACION Ha
RECHAZO Ho

X?t=12.5916

X 2¢=30.724

Figura 3. Interpretacion del Chi-cuadrado entre el compromiso y el desempefio laboral
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3.2.2. Prueba hipotesis especifica 1

Tabla 5

Tabla de contingencia de la prueba de hipotesis especifica 1

Desempefio Laboral

Compromiso
Afectivo Estadisticos Bajo Alto Muy Alto Total
Muy débil Frecuencia 1 0 0 1
Porcentaje 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
Débil Frecuencia 1 2 1 4
Porcentaje 25.0% 50.0% 25.0% 100.0%
Fuerte Frecuencia 0 12 10 22
Porcentaje 0.0% 54.5% 45.5% 100.0%
Muy Fuerte Frecuencia 0 7 12 19
Porcentaje 0.0% 36.8% 63.2% 100.0%
Total Frecuencia 2 21 23 46
Porcentaje 4.3% 45.7% 50.0% 100.0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2019

De la Tabla 13, podemos afirmar que el 100% de la variable compromiso afectivo que estan

en el nivel “muy débil” se relaciona en 100.0% con el nivel “bajo” del desempeiio laboral. Del

100% del compromiso afectivo del nivel “débil” se relaciona en 25.0% con el nivel “bajo”, en

50.0% con el nivel “alto” y en 25.0% con el nivel “muy alto” del desempefio laboral. Del 100%

del compromiso afectivo del nivel “fuerte” se relaciona en 54.5% con el al nivel “alto” y en

45.5% con el nivel “muy alto” del desempefio laboral. Del 100% del compromiso afectivo del

nivel “muy fuerte” se relaciona en 36.8% con el nivel “alto” y con el 63.2% con el nivel “muy

alto” del desempeiio laboral.
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Tabla 6
Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis especifica 1

Significacion asintética

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 29.6762 6 0.000
Razon de verosimilitud 13.717 6 0.033
Asociacion lineal por lineal 8.142 1 0.004
N de casos validos 46

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (X%c= 29.676) es mayor que el
valor tedrico (X?=12.5916), con el 95% de nivel de confianza y 6 grados de libertad, entonces
si se cumple la relacion de orden X2t < X?c. En efecto, como se puede apreciar en la Figura 4.,
se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. De esta manera se concluye

que el compromiso afectivo esta relacionado con el desempefio laboral.

ZONA DI
ACEPTACION Ha
RECHAZO Ho

ZONA DI
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

X2t=12.5916 X2¢=29.676

Figura 4. Interpretacion del Chi-cuadrado entre el compromiso afectivo y el desempefio
laboral

25



3.2.3. Prueba hipotesis especifica 2

Tabla 7

Tabla de contingencia de la prueba de hipotesis especifica 2

Desempefio Laboral

Compromiso

Continuidad Estadisticos Bajo Alto Muy Alto Total

Muy Débil Frecuencia 2 4 1 7
Porcentaje 28.6% 57.1% 14.3% 100.0%

Débil Frecuencia 0 11 11 22
Porcentaje 0.0% 50.0% 50.0% 100.0%

Fuerte Frecuencia 0 5 10 15
Porcentaje 0.0% 33.3% 66.7% 100.0%

Muy Fuerte Frecuencia 0 1 1 2
Porcentaje 0.0% 50.0% 50.0% 100.0%

Total Frecuencia 2 21 23 46
Porcentaje 4.3% 45.7% 50.0% 100.0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2019

De la Tabla 15, podemos afirmar que el 100% de la variable compromiso de continuidad que
estan en el nivel “muy débil” se relaciona en 28.6% con el nivel “bajo”, en 57.1% con el nivel
“alto” y en 14.3% con el nivel “muy alto” del desempefio laboral. Del 100% del compromiso
de continuidad del nivel “débil” se relaciona en 50.0% con el nivel “alto” y en 50.0% con el
nivel “muy alto” del desempefio laboral. Del 100% del compromiso de continuidad del nivel
“fuerte” se relaciona en 33.3% con el nivel “alto” y en 66.7% con el nivel “muy alto” del
desempefio laboral. Del 100% del compromiso de continuidad del nivel “muy fuerte” se
relaciona en 50.0% con el nivel “alto” y en 50.0% con el nivel “muy alto” del desempefio

laboral.
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Tabla 8
Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis especifica 2

Significacion
Valor gl asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14.5622 6 0.024
Razon de verosimilitud 11.613 6 0.071
Asociacion lineal por lineal 6.148 1 0.013

N de casos validos 46

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (X?c= 14.562) es mayor que el
valor tedrico (X?=12.5916), con el 95% de nivel de confianza y 6 grados de libertad, entonces
si se cumple la relacion de orden X% < XZ%c. En efecto, como se puede apreciar en la
interpretacion de la Figura 5., se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna

Ha. De esta manera se concluye que el compromiso de continuidad esta relacionado con el
desempefio laboral.

ZONA DI
ACEPTACION Ha
ZONA DE RECHAZO Ho
ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha
X2t=12.5916 X2c =14.562

Figura 5. Interpretacion del Chi-cuadrado entre el compromiso de continuidad y el
desempefio laboral
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3.2.4. Prueba hipotesis especifica 3

Tabla 9

Tabla de contingencia de la prueba de hipotesis especifica 3

Desempefio Laboral

Compromiso
Normativo Estadisticos Bajo Alto Muy Alto Total
Muy Débil Frecuencia 1 0 0 1
Porcentaje 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
Débil Frecuencia 0 8 4 12
Porcentaje 0.0% 66.7% 33.3% 100.0%
Fuerte Frecuencia 1 12 13 26
Porcentaje 3.8% 46.2% 50.0% 100.0%
Muy Fuerte Frecuencia 0 1 6 7
Porcentaje 0.0% 14.3% 85.7% 100.0%
Total Frecuencia 2 21 23 46
Porcentaje 4.3% 45.7% 50.0% 100.0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2019

De la Tabla 17, podemos afirmar que el 100% de la variable compromiso normativo que estan
en el nivel “muy débil” se relaciona en 100.0% con el nivel “bajo” del desempeiio laboral. Del
100% del compromiso normativo del nivel “débil” se relaciona en 66.7% con el nivel “alto” y
en 33.3% con el nivel “muy alto” del desempeiio laboral. Del 100% del compromiso normativo
del nivel “fuerte” se relaciona en 3.8% con el nivel “bajo”, en 46.2% con el nivel “alto” y en
50.0% con el nivel “muy alto” del desempeiio laboral. Del 100% del compromiso normativo
del nivel “muy fuerte” se relaciona en 14.3% con el nivel “alto” y en 85.7% con el nivel “muy

alto” del desempeiio laboral.
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Tabla 10

Prueba de Chi-cuadrado — Hipotesis especifica 3

Significacidn asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 27.9642 6 0.000
Razon de verosimilitud 13.247 6 0.039
Asociacion lineal por lineal 6.892 1 0.009
N de casos validos 46

Fuente: SPSS

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (X?c= 27.964) es mayor que el
valor tedrico (X?=12.5916), con el 95% de nivel de confianza y 6 grados de libertad, entonces
si se cumple la relacion de orden X% < XZ%c. En efecto, como se puede apreciar de la
interpretacion de la Figura 6., se rechaza la hipétesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna

Ha. De esta manera se concluye que el compromiso normativo estd relacionado con el

desempefio laboral.

ZONA DI
ACEPTACION Ha

ZONA DI RECHAZO Ho

ACEPTACION Ho
RECHAZO Ha

Xt=12.5916 X3¢ =27.964

Figura 6. Interpretacién del Chi-cuadrado entre el compromiso normativo y el desempefio
laboral
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IV. DISCUSION

Sobre la hipdtesis general, que al ser formulada sostiene que el compromiso organizacional esta
relacionado con el desempefio laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado
de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao 2019. Esta se confirma segun los resultados
obtenidos (p=0.000<0.05) el valor del Chi Cuadrado calculado (X?c= 30.724) es mayor que el
valor tedrico (X?t=12.5916), entonces si se cumple la relacion de orden X2t < X2c. En efecto,
se rechaza la hipotesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna Ha. Esto significa que existe una
relacion directa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, lo que sugiere que,
a mayor compromiso organizacional se alcanzaran niveles mas altos de desempefio laboral. El
hallazgo se confirma con la tesis de Saldafia y Cornejo (2017) que tituldé “Relacién entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal empleado en la Universidad
Peruana Union, Lima”, en la cual se mostrdé que existe una relacion significativa entre el

compromiso organizacional y el desempefio laboral.

Igualmente, en la tesis de Condemarin (2017) que tituld “Compromiso organizacional y
desempefio laboral segun los colaboradores de la Gerencia Central de Planificacion y desarrollo
del Seguro Social de Salud — Lima, 2016”, en la cual mostré que existe una relacion positiva

alta entre el compromiso y el desempefio laboral.

Asimismo, con Fuentes (2018) en su tesis titulada “Compromiso organizacional y
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01 — San Juan
de Miraflores”, en el cual se comprobd que existe una relacion directa entre el compromiso

organizacional y el desempefio laboral.

En cuanto a la hipétesis especifica 1 que sefiala el compromiso afectivo esta relacionado
con el desempefio laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en
la Municipalidad de Ventanilla, 2019. Se tuvo como indicativo el resultado (p=0.000<0.05), el
valor de Chi Cuadrado calculado (X?c= 29.676) es mayor que el valor tedrico (X*t=12.5916),
entonces si se cumple la relacion de orden X2t < X?c. En efecto, se rechaza la hipdtesis nula Ho
y se acepta la hipdtesis alterna Ha. Esto significa que existe una relacion directa entre el
compromiso afectivo y el desempefio laboral, o que sugiere que, a mayor compromiso afectivo,
se alcanzaran mayores niveles de desempefio laboral. El hallazgo se confirma con la tesis de

Saldafia y Cornejo (2017) que tituld “Relacion entre el compromiso organizacional y el
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desemperio laboral del personal empleado en la Universidad Peruana Unién, Lima”, en la cual

mostrd que existe una relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral.

Respecto a la hipdtesis especifica 2 que sefiala que el compromiso de continuidad esta
relacionado con el desempefio laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado
de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao 2019. Se tuvo como indicativo el resultado
(p=0.024<0.05) el valor de Chi Cuadrado calculado (X?c= 14.562) es mayor que el valor tedrico
(X?t=12.5916), entonces si se cumple la relacion de orden X2t < XZc. En efecto, se rechaza la
hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. De esta manera se concluye que el
compromiso de continuidad esta relacionado con el desempefio laboral. Esto significa que
existe una relacion directa entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral, lo que
sugiere que, a mayor compromiso de continuidad, se alcanzaran mayores niveles de desempefio
laboral. El hallazgo se confirma con la tesis de Saldafia y Cornejo (2017) que tituld “Relacion
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal empleado en la
Universidad Peruana Unién, Lima”, en la cual mostr6 que existe una relaciéon entre el

compromiso de continuidad y el desempefio laboral.

En cuanto a la hipoétesis especifica 3 que sefiala que el compromiso normativo esta
relacionado con el desempefio laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado
de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao 2019. Se tuvo como indicativo el resultado
(p=0.000<0.05) el valor de Chi Cuadrado calculado (X2c= 27.964) es mayor que el valor teérico
(X?t=12.5916), entonces si se cumple la relacion de orden X2t < XZc. En efecto, se rechaza la
hipotesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna Ha. De esta manera se concluye que el
compromiso normativo esta relacionado con el desempefio laboral Esto significa que existe una
relacion directa entre el compromiso normativo y el desempefio laboral, lo que sugiere que, a
mayor compromiso normativo, se alcanzardn mayores niveles de desempefio laboral. El
hallazgo se confirma con la tesis de Saldana y Cornejo (2017) que tituld “Relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal empleado en la Universidad
Peruana Union, Lima”, en la cual mostrd que existe una relacion entre el compromiso normativo

y el desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES
Primera

Se determiné que, existe una relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad
de Ventanilla, Callao. Segun los resultados obtenidos (p=0.000<0.05), el valor de Chi Cuadrado
calculado (X?c= 30.724) es mayor que el valor tedrico (X*=12.5916), con el 95% de nivel de
confianza y 6 grados de libertad, entonces si se cumple la relacion de orden X2 < XZ%c. En
efecto, se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. De esta manera se
concluye que existe relacion directa entre el compromiso organizacional y el desempefio

laboral.
Segunda

Se determind gue, existe una relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral del
personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de
Ventanilla, Callao. Segun los resultados obtenidos (p=0.000<0.05), el valor de Chi Cuadrado
calculado (X?c= 29.676) es mayor que el valor tedrico (X?=12.5916), con el 95% de nivel de
confianza y 6 grados de libertad, entonces si se cumple la relacion de orden X?t < X%c. En
efecto, se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipdtesis alterna Ha. De esta manera se

concluye que el compromiso afectivo esta relacionado con el desempefio laboral.
Tercera

Se determind que, existe una relacién entre el compromiso de continuidad y el desempefio
laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad
de Ventanilla, Callao. Segun los resultados obtenidos (p=0.024<0.05), el valor de Chi Cuadrado
calculado (X?c= 14.562) es mayor que el valor tedrico (X*t=12.5916), con el 95% de nivel de
confianza y 6 grados de libertad, entonces si se cumple la relacion de orden X?t < X%c. En
efecto, se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipotesis alterna Ha. De esta manera se

concluye que el compromiso de continuidad esta relacionado con el desempefio laboral.
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Cuarta

Se determind que, existe una relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral
del personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de
Ventanilla, Callao. Segun los resultados obtenidos (p=0.000<0.05), el valor de Chi Cuadrado
calculado (X?c= 27.964) es mayor que el valor tedrico (X*=12.5916), con el 95% de nivel de
confianza y 6 grados de libertad, entonces si se cumple la relacion de orden X < X?c. En
efecto, se rechaza la hipdtesis nula Ho y se acepta la hipdtesis alterna Ha. De esta manera se

concluye que el compromiso normativo esta relacionado con el desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES
Primera

Se recomienda mejorar la participacion de los colaboradores en la aportacion de ideas o
sugerencias para una mejora continua de la organizacion, premiando con incentivos o

reconocimientos las que tengan relevancia.
Segunda

Realizar capacitaciones al personal administrativo con el objetivo de desarrollar sus habilidades
blandas también en el uso de tecnologias herramientas que coadyuven a mantener un buen

desempefio laboral.
Tercera

Desarrollar actividades para difundir e impulsar la cultura organizacional de manera abierta,
positiva y atractiva que potencia el talento humano, teniendo los objetivos claros y a la vez

coherentes con la vision de la organizacion.
Cuarta

Es importante mantener un buen ambiente de trabajo, asi como relaciones interpersonales y la
constante comunicacién asertiva entre las diferentes areas, toda vez que con ello se obtendran
un mejor desempefio laboral del servidor publico y se lograra brindar un excelente servicio de

calidad.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud en la Municipalidad de Ventanilla, Callao 2019.
AUTORA: Haydée Elena Garay Bazan

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general Hipdtesis general Variable 1: Compromiso organizacional
;Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que existe entre | EI compromiso organizacional estd | Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles y
compromiso  organizacional 'y el | el compromiso organizacional y el | relacionado con el desempefio laboral medicion rangos
desempefio  laboral  del pgrsonal desempefio laboral de los trabajadores dpl personal administrativo del | Afectivo -ldentificacion con | 1,2,3,4 Escala Nominal
administrativo del Organo | del 6rgano desconcentrado de salud de | Organo Desconcentrado de Salud en la organizacion.
Desconcentrado de Salud en la | la Municipalidad de Ventanilla, Callao | la Municipalidad de Ventanilla, -Involucramiento 5,6,7. Totalmente en Muy Débil
Municipalidad de Ventanilla, Callao | 2019. Callao 2019. con la desacuerdo=1 8-36
20192 Objetivos especificos Hipotesis especificas organizacion. Desacuerdo=2 Débil
Problemgs especificos » 1. Determinar la relacion entre el | 1. El compromiso afectivo esta Continuidad ;g:::;ig%:]la 8.9.10 mﬁ:;ﬁ;ﬂfigo iﬂfrﬁe
1. (Cudl es la relacion entre el | compromiso afectivo y el desempefio | relacionado con el desempefio laboral Sentido de 1112 De acuerdo=4 55.72
compromiso afectivo y el desempefio | |aporal del personal administrativo del | del ~personal administrativo del oblioacion o Totalmente de Muv Fuerte
laboral del personal administrativo del | Grgano Desconcentrado de Salud en la | Organo Desconcentrado de Salud en | Normativo —Per%e cion de 13141516 | acuerdo=5 73_30
'\O/Irga_nq Dl_ejcgncc?ntfii/do de'ﬁaIUdCerI]I la | Municipalidad de Ventanilla, Callao | la Municipalidad de Ventanilla, alternarzivas e
unicipalidad de Ventanilla, Callao e
20197 P 2019. Callao 2019. -Inversiones en la | 17,18.
, . 2. Determinar la relacion entre el | 2 E| compromiso continuidad esta : P kUL

2. (Cual es la relacion entre el | compromiso de continuidad y el | relacionado con el desempefio laboral Variable 2: Desempefio laboral
compromiso  de continuidad 'y el | gesempefio laboral ~del personal | del personal administrativo del | Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
desempefio  laboral ~ del  personal | agministrativo del Organo | Grgano Desconcentrado de Salud en medicion rangos
administrativo del Organo | pesconcentrado de Salud en la la Municipalidad de Ventanilla, | Rendimiento | -Medicion de los 1,23 Escala Nominal
Desconcentrado  de  Salud en la | muynicipalidad de Ventanilla, Callao | Callao 2019, ’ resultados Muy Bajo
%‘ig'f'pa“dad de Ventanilla, Callao | 2019, -Evaluacion de los | 4,5 Nunca=1 20-40

! ) B objetivos. Casi nunca =2 Bajo
3. ¢Cual es la relacion entre el 3. Determinar la 'relamc:nd entre el | 3 El compromiso normativo esta Eficiencia Costos 6,7 A veces=3 41-60
compromiso normativo y el desempefio Icomprlomllso normailvo yel ese_mpen(; relacionado con el desempefio laboral o Beneficios 89,10 Casi siempre=4 | Alto
laboral del personal administrativo del gbora del personal administrativo del | dg| personal administrativo  del | Eficacia Bienes y servicios 11,12,13,14,15 Siempre=5 61-80
~ Organo Desconcentrado de Salud en la | Grgano Desconcentrado de Salud en | Efectividad Logro de 16,17,18,19,20 Muy Alto
Organo Desconcentrado de Salud en la R . 7eoLUN .

Municipalidad de Ventanilla, Callao | |3~ Municipalidad de Ventanilla, resultados 81-100

Municipalidad de Ventanilla, Callao
2019?

2019.

Callao 2019.

Nivel - disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Nivel: Descriptivo, correlacional
Disefio:  No experimental, transversal.
Método: hipotético deductivo.

Forma: Cuantitativa

Poblacion: 52 trabajadores administrativos del Organo Desconcentrado de

Salud en la Municipalidad de Ventanilla.

Tipo de muestreo: Muestreo probabilistico.
Tamarfio de muestra: 46 trabajadores Organo Desconcentrado de Salud en la

Municipalidad de Ventanilla.

Técnica: La encuesta
Instrumento: El cuestionario
Ambito de Aplicacién: En el Organo desconcentrado de salud de la Municipalidad de

Ventanilla

Forma de Administracion: mediante encuesta directa presencial.
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacién

Compromiso Organizacional

Matriz de operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Definicion Definicion Escala de medicion

conceptual operacional Dimensiones Indicadores
Meyer y Allen (1991, p. 11) define el La variable serd medida a través de  Afectivo - Identificacion con la Likert
compromiso organizacional, como un un cuestionario de 18 items (7 para organizacion.
estado psicoldgico que determina la la dimensién Afectivo, 5 para la - Involucramiento con la dTOIa'meréte Erl‘
relacion entre un colaborador y una dimensién Continuidad y 6 para la organizacion. esacuerdo =
entidad, la cual presenta consecuencias dimension Normativo). Desacuerdo=2
respecto a la decision para continuar en Continuidad - Lealtad con la organizacion. Cend do.ni d
la organizacion o dejarla. - Sentido de obligacion. NI en desacuerdo, ni de

acuerdo =3
- Percepcion de alternativas De acuerdo=4
Normativo - Inversiones en la organizacion

Totalmente de
acuerdo=5

Fuente: Elaboracién Propia
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Desempefio Laboral

Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

Definicion
conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Chiavenato (2017, p. 19) dice, el desempefio
laboral es la forma en que las personas
cumplen sus labores, actividades 'y
obligaciones, es una valoracion, sistematica,
de la realizacién de cada persona en funcién
de las tareas que desempefia, los objetivos,
metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo.

La variable sera medida a través
de un cuestionario de 20 items (5
para la dimensién Rendimiento, 5
para la dimension Eficiencia, 5
para la dimensién Eficaciay 5
para la dimensién Efectividad).

Rendimiento

Eficiencia

Eficacia

Efectividad

- Medicidn de los resultados
- Evaluacion de los objetivos

- Costos
- Beneficios

- Bienes y servicios

- Logro de resultados

Likert
Nunca=1
Casi nunca=2
A veces=3
Casi siempre=4

Siempre=5

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 3. Estadisticas de fiabilidad de variables

1@ ALFA CRONBACH (Piloto) Comp. Org..spv [Documentad] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos  Transformar  Insertar  Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

2N MHes ABLRE 25

Itado

RELIABILITY
r?:ﬂ'ﬁggd JVARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VARD000S VARO00OE VAROOODT VAROOOOS VAR000OS
& Tiulo VAR00010 VAR00011 VAROOD12 VAROOO13 VARO0014 VARO0OLS VAROOOL6 VAROOOL7 VAROOOIE
Motas /SCRLE ("ALL VARIABLES') ALL
{&] Escala: ALL VARIABLES JMODEL=ALPHA.
[ Titulo

L& Resumen de procesamien o
“--[ [ Estadisticas de fiabilidad = Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Walido 20 1000
Excluida® 0 a
Total 20 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
926 18

1@ ALFA CRONBACH (Piloto) Desem. Lab..spv [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar [nsertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SEeRIE e (El&LE =25

B [E] Resultado RELIABILITY
Eg EZi‘uiggn /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VARO0OO5 VARO0006 VARO0007 VAROO00S VARO000Q
r VAR00010 VAROO011 VAROOO012 VAR00013 VAR00014 VARO00LS VAROOO1€ VAROOO17T VAROOO1S VAROOO1S VAR00020
/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

L@ Resumen de = Fiabilidad
t[fj Estadisticas |

[ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

R 1 de pr iento de
casos
M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 0
Total 20 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cranbach elementos
896 20

A — [*]




Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para medir el compromiso organizacional

Estimada (o) colaborador (a): La encuesta es parte del proyecto de investigacion “Compromiso
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud
en la Municipalidad de Ventanilla, Callao 20197, que tiene por finalidad la obtencion de informacion
acerca de cémo percibes el compromiso organizacional en el lugar donde trabaja.
La presente encuesta es andnima, por favor elija la alternativa que considere correcta marcando con un
aspa (X), de antemano agradezco su colaboracion.

ESCALA DE VALORES

Totalmente en Desacuerdo Ni en desacuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo

1 2 3 4

5

Dimensiones/Items

1

DIMENSION 1: Compromiso Afectivo

Trabajo en mi organizacion més por satisfaccion que por necesidad.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi organizacién.

Mi organizacidn tiene un gran significado personal para mi.

Me siento como parte de una familia en mi organizacion.

Realmente siento como si los problemas de mi organizacién fueran mis
propios problemas.

Disfruto hablando de mi organizacion con gente que no pertenece a ella.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la organizacion donde
trabajo.

DIMENSION 2: Compromiso Continuidad

Una de las razones principales para seguir trabajando en mi organizacion, es
porgue otra institucion no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo
aqui.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro igual, como para
considerar la posibilidad de dejar mi organizacion.

10

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi organizacién,
es porgue me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo en mi
organizacién.

11

Ahora mismo seria duro para mi dejar mi organizacién donde trabajo, incluso
si quisiera hacerlo.

12

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora
mi organizacion.

DIMENSION 3: Compromiso Normativo

13

Una de las principales razones por las que permanezco trabajando en mi
organizacidn es porque siento obligacion moral de permanecer en ella.

14

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora mi
organizacién.

15

Me sentiria culpable si dejase ahora mi organizacion considerando todo lo que
me ha dado.

16

Ahora mismo no abandonaria mi organizacion, porque me siento obligado con
toda su gente.

17

La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

18

Creo que le debo mucho a mi organizacion.

Fuente: Elaborado por Br. Elizabeth M. Montoya Santos (adaptado por la autora)
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Cuestionario para medir el desempefio laboral

Estimada (o) colaborador (a): La encuesta es parte del proyecto de investigacion “Compromiso
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo del Organo Desconcentrado de Salud
en la Municipalidad de Ventanilla, Callao 2019”, que tiene por finalidad la obtencion de informacion
acerca de cdmo percibes el desempefio labora en el lugar donde trabaja.
La presente encuesta es andnima, por favor elija la alternativa que considere correcta marcando con un
aspa (X), de antemano agradezco su colaboracién.

ESCALA DE VALORES
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimensiones/items 112]3
DIMENSION 1: Rendimiento

1 | Realizo mi trabajo de acuerdo a las funciones del cargo asignado.

5 La division de las areas de trabajo es adecuada para mejorar mi
rendimiento laboral.

3 |Latecnologia ayuda a mejorar mi rendimiento laboral.

4 | La organizacion solicita ideas para mejorar mi trabajo.

5 | Me identifico con la misién de mi organizacion.

DIMENSION 2: Eficiencia

6 | Trabajo en equipo para lograr los objetivos organizacionales.

7 | Muestro capacidad de gestion y habilidad en mis funciones.

8 | Valoro mi labor desempefiada por la organizacion.

9 | En mi organizacién la comunicacion es horizontal.

10 | Se practica una comunicacion asertiva en mi organizacion.

DIMENSION 3: Eficacia

11 |EN mi organizacion cumplo con las funciones otorgadas de acuerdo al
cargo que desempefio.

12 | Cumplo el horario sefialado por el reglamento de mi organizacion.

13 | Logro las metas propuestas por mi area.

14 | Cumplo eficazmente con los objetivos de mi organizacion.

15 | Mi organizacion premia el cumplimiento de los objetivos.

DIMENSION 4: Efectividad

16 Los colaboradores estan realmente comprometidos con el éxito del
area de mi organizacion.

17 | Los conflictos entre areas son bastante frecuentes.

18 Tomo en cuenta la opinion de mis compafieros cuando se debe tomar
una decision.

19 Los obje_tivos de algunos miembros del area de mi organizacion entran
en conflicto con los otros.

20 Los resultados del trabajo de mi grupo dependen del esfuerzo conjunto
de todos mis compafieros.

Fuente. Elaborado por Br. Katherine Julia Fuentes Torres (adaptado por la autora).
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Anexo 5. Validacién de instrumentos

E‘_ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de fa investigacion: COMPROMISO ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPERID LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL ORGANO DESCONCENTRADO DE SALUID EN LA MUNICIPALDAD DE VENTANILLA, CALLAD 2015,
Apellides y nombres dal investigador: GARAY BAZAN HAYDEE ELENA
Apelligos y nombres dal experto: Mg. CASTILLO CANALES BRAULIO ANTONIO

ASPECTO POR EVALUAR OPREON DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSICNES INDICADORES ITEMS /PREGUNTA _ ESCALA = ORSERVADONES | SUSERENCAS |
Traba en mi organzacion més por Qqua por : |
Identificacidn con | Tengo une fuena sensacitn de parlenecsr & mi orgenizecidn. Pl
. |2 organizacién. |M organizecén tlene un gran sigr pars mi. o
Co“ A.m Me siento como parte ds una familia an mi organizacion. P
Involucramiento |Reaimente sients como si los proclemas de mi organizacén ueran mis popIos P 7/
con la Disfuto dé mi organizacién con gente cue No cetanacs 3 Sila o
organizacidn.  |Seria muy feliz pasande el resto de mi vida labors en |s organizacén donds raca0. =
Una ce las princip PEra SeQUr MEZEIENO0 SN Mi ONpaniZacidn, 25 Porgue ord MSEuson no podrie /
islar 8l susido v prestaciones que tergo soul | Totalm en 3 rdo =1 P2
Leaitad con la Que tergo MLy POCas OpCiones O CONSegUIr Otrd gual. COmo para considerar la posioilicas de onar M Desacuerdos = /
Comp i [« organizacién. |ermanzacid i edio 0% rdos3} A
Oininbisilanal - d Uno ce los motves proci Dor 10 oue 32NCO &n M SrgariZacen s porILe me resulta 3 aficil .en "~
2 9 g oue tenas e genizscit De acuerdo=2 //
Sentido de ANGra Misma seria duro para mi dejar Mi orpanzacitn donde Irebaio, mohusd 8 quisiers hacerio | Totaimerte de acuerdo=S g )
Obligacidn | 2daS CO6S 9N MY Vi3 58 verian INtermumpidas si dejsr anota mi orpanzssidn. £ |
Una ce las principales razones por 35 que p an mi orgar 2N 8% POTQUE SIeNID CDIgasen &
moral de enella /
_ Percepcidii de Iwmmmcﬂo 0 creo que fusse corectn dejar shors mi arganizecdn. L
Compr Me sentiria cuipsble = dejse shora mi orpanizacin consi fedo 0 que me ha dade. T
Normativo Ahota mismo no sbendonaria mi organizacion, porque me siento chligado con tods su gents. T
Inversiones enta |La orgsr donde trabajo merece mi lsatsd. 7,
S7ganizacién | Crao que e cebo mucho 3 m onganizecen s

Elaborado por Br. Elizabeth M. Montoya Santos y adaptado por a autora.
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‘T UNIVERSIDAD CESAR VALLEIQ

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: COMPROMISO ORGANIZACIONALY DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL ORGANO DESCONCENTRADO DE SALUD EN LA MUNICIPALIDAD DE VENTANILLA, CALLAO 2018
Apellidos y nombres del investigador: GARAY BAZAN HAYDEE ELENA
Apellidos y nombres del experto: Mg. CASTILLO CANALES BRAULIO ANTONIO

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES TTEM /PREGUNTA ESCALA NO CUMPLE | OBSERVACIONES / SUGERENCIAS
Medicién de los Realzo M radsic da scuends & las lunciones dal cargo esignado |

S La diisidn de 1as dress da irabejo &8 adacusds sars mejorar mi rendimients lsboral. 7

Rendimiento La ayuda @ mejorsr mi rancimiento atorsl. 7

Evaluacién de los| L8 organizacion solicts id3as paa mejorsr mi radafo. -

objetivos | Me identifico con la misiée de v orpanizacen, £
Castos Trebajo en 2QuUPo para logra” Ics CHEMVOS Crganizacionaes =

W de gestitn y hatilcas en mis funciones. P&
Eficiencia Valcro mi labor deser por la orgar 7 -

Beneficios  |En mi organizacién la o5 Nunca =1 V>

Des fo Se pracica una comuncacisn aseriva en mi organizacian Casi Nuncas2 PP
l.abo;al En mi org i cumplo con @ fanciones clorgadas o8 al cargo que Avecess3 S
Curmpio 8l horsfio safsiads por & regiaments de Ti crgancacién Casi Slempraed P

Eficacia | Bienesy servicios|Legro las metas prapuastas por mi drea. Siempre=S 7/

Cumplo con 'os oby oe mi orgar -

Wi crgenizacitn premis of et de los chjes Ao

Los astdn r o con e émtc del drea de mi oganCacon '

Los conflctos antra dreas son bestants frecuertes. 7y

loctivided ,-::;:::, Tomo en cuants i cpinién de mis Compaieras cuando se deba tomar U3 decisén. 7/

Los obj de aigunas del 3rea de M orgarzacian entran en corflicn £on 108 oS
LOS resiutados 08 YD 08 i Grupo Jependen del ssfusrzo CONjUND 36 10d0s Mmis compalierss.

Elaborado por 8r. Kathering Julia Fuentes Torres y adaptado per la autora.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

MATRIZ DE VAUDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVC DEL ORGANG DESCONCENTRADO DE SALUD EN LA MUNICIPALIDAD DE VENTANILLA, CALLAD 2018
Apelidos y nombres del investigador: GARAY BAZAN HAYDEE ELENA

Apellidos y nombres del experto: Mg. DIOS ZARATE LUIS ENRIQUE

Elaborado por Br. Elizabeth M. Maatoys Santes y adaptado por la sutcra.

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO |
VARIASLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPE | NO CUMPLE OSSERVADONES / SUGERENOAS |
Tradao en mi organs s par ? que por a
Identificacién con [Tengo una fuerte ién ce px 3 mi organizacisn. <.
la organizaci M orgar Gn tiene Un gran significado persona para mi, E
Com Me sisnto come parte ce una familia en mi organzacion. s
Involucramiento |Resimente sarmo como si los problemas de mi orpanizacion fuersn mis propics oroblemas. v |
conla Digfruto hadlande de mi organZacion con gents qus NO penenacs 3 eila. ’
organizacidn.  |Seria muy feliz pasanco el resio Se mi vids laboral an ls organzacién donde irsbsio ’
Una de las razones principales pars seguir trabaandc en mi organzacion, es porgus ora nstitucidn no podria 7
lizualar el sueidy v prastaciones gue tergo acul Totaim en & rdo =1
lealtad cor la  [Creo que tengo Muy DOCES ODCIONES 36 CONSEQUIr OIfD IGUEL COMO LA"8 CONSICRNSY I8 cosbilicac de Saar mi | Desacuerdos2 2 ,
e 2 = H fooian
P Compr orgar dusacuerdo s de scveidiond
Organizaci Continuidad wammmmuwbumMMmaMuwwmmm :!.:mdo-l nide a2
de Ammwmmmq:mwmwm-pm Totaimerte de acuerdo=S ”
Obligacidn [ i cosas en mi Wia se verian i D si anora m orgar = >
Una de las principales fazones po* a8 que pamMansezcs rebaando &n mi SrpanZacidn &8 Somgue Siento obiigacitn 3
"f“’dé"* Aungue iuvese ventajas con ello_no crec que fuese cormecto dejar ahoma mi arganizacién. ’
Comprams M sentiria cUpable 5 Ce@SE AMOra M SACINTACISN consicerands 1000 © Gue Te ha dage .
Normative |Ahcre mismo no sbandonaria mi orgar én, 20qLe ma siento obligaco con 1oda su gents. -
Inversiones en la |La organzacion donde trabao meress mi leaktad, v
Srganizatin  |Creo que le debo muche 3 mi arganizactn <




w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OSTENCION DE DATOS

Titulo de I3 investigacién: CCMPROMISO ORGANIZACIONALY DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL ORGANG DESCONCENTRADO DE SALUD EN LA MUNICPALIDAD DE VENTANILLA, CALLAD 2018
Apellidos y nombres del investigador: GARAY BAZAN HAYDEE ELENA

Apellidos y nombres del experto: Mg. DIOS ZARATE LUIS ENRIQUE

ASPECTO POR EVALUAR

VARIABLES DIMENSIONES

Rendimiento

ITEM [PREGUNTA

| Medicin de los

Reaizs mi rabap Je Icuerto 3 35 fundcnes Sel Cargo 3597300

L2 tecnciogia syuca 8 mejorar me rendimiento aboral

objetivos

Evaluacion de los L8 crpanizasn sclicita ideas para majorar mi rabajo.

Me identfica con @ misidn te mi organzacidn.

Eficiencia

Costos

Trataio en equipo para lograr 105 abjetives orcanzaconales.

| Musstrs da gastidn y nabiidad an ms funciones.

Beneficios

Valoro i labor dasempafada par s organzaciin.

£n mi organizason i3 comunicacon es honzomal

Nunca =1

|58 practica una comunicacion asertiva en mi opanizacon.

Casi Nunca=2

Laboral

EN M orpanizasiin curpio can les e e acuerdo 3l cans cu2

A veces=3

[Cumpic & horano gor &l raglh de mi

Bienes y servicios |Logro Ias metas propuesias por mi area

Cumpic 2o los ooptas de M ogar

Mi org: premia el d2 ios s

Logro de
resultados

Los e5%3n reaimants o con &l £xi10 09 4783 OF Mi SrgaNZacitn

Los conficios entre dreas son bastante Sfecuentes.

Tome @1 cLenta |3 opinkdn de mis COMPAreDs CUaNGs 58 Jabe 1IMar Una Jecisitn

Loe oojetivas Ge Sigunos miemoros del dree 02 m organizastn entran en Sanflico con los s,

Los el trabajo de Mi grupo dal wnio de todos mis

Blaborado gor Br. Katherine Julia Fuentes Tarres y adaptado por 2 autora.

Fecha L/i-/ 2019
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i\lﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

Y

MATRIZ DE VALUDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de Ia investigacion: COMPROMISO ORGANIZACIONAL ¥ DESEMPERO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL CRGANO DESCONCENTRADO DE SALUD EN LA MUNICIPALIDAD DE VENTANILLA, CALLAO 2015

deli gadi

: GARAY BAZAN

HAYDEE ELENA
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Anexo 6. Resultados de analisis descriptivos

Compromiso Organizacional

Niveles de percepcion del Compromiso Organizacional v sus dimensiones

Nivel de
Compromiso Afectivo Continuidad Normativo
Organizacional
Nivel %o % %o %o
Muy débil 22 2.2 15.2 22
Débil 21.7 8.7 47.8 26.1
Fuerte 60.9 47.8 32.6 56.5
Muy fuerte 15.2 41.3 4.3 15.2
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Miveles de percepcion del Compromiso Laboral
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Miveles de percepcion del Compromiso Crgamizacional

Se visualiza que en la variable Compromiso Organizaciconal, 1 2.2%% de los encuestados
consideran un aivel oy débil de Compromiso Organizacional, mientras goe 1 21.7%
considera un nivel Debil de Compromizo Organizacional, por otro lado, ] 60.9%0 considera
1n nivel Fuerte en Compromiso Organizacional v el 15 2% considera un navel Moy Fuerte
en Compromiso Organizacional En cuanto a la dimension de Afectivo, el 2.2% considera un
mivel muy debil, el 8.7% de los encuestados considera un nivel debil de Afectivo, el 47.8%
considera un nivel fuerte de Afectivo, v el 41.3% considera un nivel muy foerte de Afectivo.
En la dimension Continidad, el 15.2% considera un nivel muy débil de Continmidad, el
47 8% considera un nivel débil de Continuidad, el 32 6% considera un nivel fuerte de
Ceontinuidad, v el 4.6% considera un nivel muy foerte de Continmnidad. En lo referente a la
dimension de Normativo, el 2.2% considera un nrvel mury débal, el 26_1%0 considera un nivel
deébil de Mormativo, el 56.5% considera un nivel foerte de Wormative, v el 15 226 considera
1n nivel mry fuerte de Normativo.
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Miveles de percepcidon del Desempefio Laboral
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Niveles de percepcitn del Desempefic Laboral

Se visualiza que en la variable Desempefio Laboral, el 4.53% de los encuestados consideran
un nivel bajo de Desempefico Laboral, mientras que el 45 7% considera un nivel alto de
Dezempeifio Laboral, por otro lado, el 530.0% considera un nivel muy alto en Dezempefic
Laboral. En cuanto a la dimenzion de Fendimiento, el 6. 5% de loz encuestados consideran
un nivel bajo de Rendimiento, mientras gque el 43 7% considera un nivel alto de Rendimiento,
por otro lado, el 47 8% considera un mivel muy alte en Fendimiento. En la dimension
Eficiencia, el 2.7% de los encuestados consideran un nivel bajo de Eficiencia, mientras que
el 30.4%% considera un nivel alto de Eficiencia, por otro lado, el 60.9% considera un nivel
muy alto en Eficiencia. En lo referente ala dimension de Eficacia, el §.5% de los encuestados
consideran un nivel bajo de Eficacia, mientras que el 41.53% considera un nivel alto de
Eficacia, por otro lado, el 52_.53% considera un nivel muy alto en Eficacia. En lo concermniente
a la dimension de Efectividad, el 23.9%: de loz encuestados consideran un nivel bajo de
Efectividad, mientras que el 63 0% considera un nivel alto de Efectividad, por otro lade, el
132 0% considera un nivel muy alte en Efectividad.
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Anexo 7. Resultado de anélisis inferencial

Tabila de confingencia de la prucha e hipdtesis gemnaral

Dezsempenio Laboral
Compromiso
Organizacional Estadisticos Bajo Alto Muay alto Total
My débal Frecuencia 1 0 o 1
Porcentaje 100.0% 0.0%: 0.0% 100.0%%
Debil Frecuencia 1 7 2 10
Porcentaje 10.0%% T0.0% 20.0% 100.0%%
Fuerte Porcentaje a 13 15 28
Porcentaje 0.0% 46 4% 53.6% 100.0%%
Muy Fuerte Frecuencia 0 1 & 7
Porcentaje 0.0% 14.3%: B85.7% 100.0%%
Total Frecuencia 2 21 23 46
Porcentaje 4.3% 45 7% 50.0% 100.0%%

Fuente: Instrumento Aplicade -2019

De los resultados, podemos afirmar que el 10029 de la variable compromiso ofganizacional
que estan en el mivel “muy debil™ ze relaciona en 100.0%% con el nivel “bajo™ del desempefic
laboral. Del 100% del compromizo organizacional del nivel “débil” se relaciona en 10.0%6
con el nivel “bajo™, en 70.0%% con el nivel “alto™ v en 20.0% con el anivel “muy alto™ del
desempefic laboral. Del 100%6 del compromizo orgamizacional del nmivel “muy fuerte™ =e
relaciona en 14 3% con el arvel “alto™ v en 83.7% con el nivel “muy alte™ del desempefic

laboral.



FPrueba ode Chi-cuadrado — Hipotesis general

Significacion
Walor gl asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30.7248 il 0000
Eazon de verosimilitnd 15908 il 0010
Aszociacion lineal por lineal 12208 1 0000
M de casos validos 45

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (3le= 30.724) es mavor que
el valor tedrico (t=12.5916), con el 95% de nivel de confianza v 6 grados de libertad,

entonces =i se cumple la relacién de orden 3%t < 32c. En efecto, como se puede apreciar en

1al, ze rechaza la hipdtesiz nula Ho v se acepta la hipdtesis alterna Ha. De esta manera se

concluye que existe relacion directa entre el compromizo organizacional v el desempefic

laboral
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Ak T \ RECHALC B
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X t=12.5916 Kic=30.724

Interpretacion del Chi-cuadrado entre el compromisoe laboral v el desemmpefio laboral
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Tabla de contingencia de la prueba de hipétesis especifica 1

Dezempefio Laboral

Compromiso
Afectivo Estadisticos Bajo Alto Nuy Alto Total
Ny debil Frecuencia 1 0 0 1
Porcentaje 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
Dbl Frecuencia 1 2 1 4
Porcentaje 253.0% 30.0% 253 0% 100.0%
Fuerte Frecuencia a 12 10 22
Porcentaje 0.0% 34.3% 45.5% 100.0%
DIuy Fuerte Frecuencia 0 ! 12 19
Porcentaje 0.0% 36.8% 63.2% 100.0%
Total Frecuencia 2 21 2 45
Porcentaje 4.3% 45.7% 50.0% 1040.0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2019

Podemos afirmar que el 100% de 1a vanable compromiso afectiveo que estan en el nivel “muy
debil” ze relaciona en 100.0% con el nivel “bajo” del desempefio laboral. Del 100% del
compromizo afective del nivel “débil™ ze relaciona en 25.0% con el nivel “bajo™, en 30.0%
con el nivel “alto™ v en 253 0% con el nivel “muy alto™ del desempefic laboral. Del 100% del
compromizo afective del nivel “fuerte”™ se relaciona en 54.3% con el al nivel “alto™ v en
45 3% con el nivel “muy alto™ del desempefio laberal. Del 100%% del compromiso afectivo
del nivel “muy fuerte™ ze relaciona en 36.8% con el mvel "alto™ v con el §3.2% con el mivel

“muy alto” del dezempefio laboral.



Prueba de Chi-cuadrads — Hipofesis especifica §

Significacion asintotica
Walor =l {hilateral)
Chi-cuadrado de Pearzson 22 676 & 0000
Fardn de verosimilited 13.717 & 0.033
Asociacion lineal por lineal 3142 1 0004
M de casos validos A&

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (Xfc= 29.676) es mayor que
el valor tedrico (K2t=12.5916), con el 95% de nivel de confianza v 6 grados de libertad,
entonces si se cumple la relacién de orden 32t = X2c. En efecto, como se pusede apreciar en
la, ze rechara la hipdtesis nula Ho v se acepta la hipdtesis alterma Ha. De esta manera se
conclhrye que el compromisco afectivo esta relacionado con el dezempefic laboral.
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Interpretacion del Chi-cuadrado entre el compromiso afectivo v el desempefio laboral
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Tabia de contingencia de la prueba de hipotesis especifica 2

Desempenio Laboral

Compromiso
Continuidad Estadizticos Bajo Alto Moy Alto Total
Ny Dbl Frecuencia 2 4 1 7
Porcentaje 28.6% 57.1% 14.3% 100.0%
Debil Frecuencia 0 11 11 22
Porcentaje 0.0% 50.0% 50.0% 100.0%
Fuerte Frecuencia a 3 10 15
Porcentaje 0.0% 33.3% 66.7% 100.0%
Muy Fuerte Frecuencia a 1 1 2
Porcentaje 0.0% 50.0% 50.0% 100.0%
Total Frecuencia 2 2 23 46
Porcentaje 4.3% 45. 7% 30.0% 100.0%

Fuente: Instrumento Aplicado -2019

Podemos afirmar que el 100% de la variable compromizo de continidad que estan en el
nivel “muy débil™ ze relaciona en 28.6% con el nivel “bajo”™, en 37.1% con el nivel “alto™ v
en 14 3% con el nivel “muy alto™ del desempefio laboral. Del 100% del compromiso de
continuidad del nivel “debil™ ze relaciona en 30.0% con el nivel “alto™ v en 30.0% con el
nivel “muy alto”™ del desempefio laboral. Del 100% del compromiso de continuidad del nivel
“fuerte” =e relaciona en 33.3% con el mivel “alto™ v en 66.7% con el nivel “muy alto™ del
dezempetio laboral. Del 100% del compromizo de continuidad del mivel “muy fuerte™ se
relaciona en 30.0% con el nivel “alto™ v en 50.0% con el nivel “muy alto™ del desempefio
laboral.



FPrueba de Chi-cuadrads — Hipdtesis especifica 2

Sigmificacion
Walor =l asimtotica (hilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14 562 4 0.024
Faron de vercsimailitud 11.613 a 0.071
Asociacion lineal por lineal 6. 148 1 0.013
M de cazos validos 4G

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (2c= 14 562) es mayvor que
el valor tedrico (Kt=12_.5916), con el 95% de nivel de confianza v 6 grados de libertad,
entonces si se cumple la relacién de orden X%t < 3%c. En efecto, como se puede apreciar en
la interpretacidn de la, se rechaza la hipdtesis nula Ho v 3e acepta la hipStesis alterna Ha. De

esta manera se concluye que el compromiszo de continuidad estd relacionado con el

desempefic laboral.

S 5D
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Kig= 125018 Kic = 14.5452

Ianterpretacion del Chi-cuadrado entre el compromiso de continuidad v el desempefic
laboral
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Tabla de contingencia de la prueba de hipéiesis especifica 3

Desempesio Laboral

Compromiso
Normativo Estadisticos Bajo Alto Muy Alto Total
By Débil Frecuencia 1 a 0 1
Porcentaje 100.0% 0.0% 0.0% 100.0%
Debil Frecuencia 0 8 4 12
Porcentaje 0.0% 66.7% 33.3% 100.0%
Fuerte Frecuencia 1 12 13 26
Porcentaje 3.8% 46.2% 30.0% 100.0%
My Fuerte Frecuencia a 1 L] 7
Porcentaje 0.0% 14.3% 83.7% 100.0%
Total Frecuencia 2 21 23 46
Porcentaje 4.3% 45.7% 50.0% 100.0%

Fuente: Instrumento Aplicado -201%

Podemos afirmar que el 10020 de la vanable compromizo normative que estan en el nivel
“muy débil” se relaciona en 100.0% con el nivel “bajo”™ del desempefic laboral. Del 100%%
del compromizo normativo del nivel “débil” se relaciona en 56.7% con el nivel “alto™ v en
33 3% con el mivel “muy alto” del desempefio laboral. Del 100% del compromizo normativo
del nivel “fuoerte” se relaciona en 3_.8% con el nivel “bajo™, en 46.2% con el mivel “alto™ v en
30.0% con el nivel “muy alto”™ del desempefio laboral. Del 100% del compromiso normativo
del nivel “mmy fuerte™ se relaciona en 14 3% con el nivel “alto™ v en 83.7% con el nivel

“muy alte™ del desempefio laboral.



Prueba de Chi-cuadrads — Hipdtesis especifica 3

Significacion asmtotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pesrzon 27 064" i Q.000
Faron de verosinmulibed 13247 & 0.03%
Asociacion lineal por lineal G 892 1 0.00s
M de cazos vélidos A6

Fuente: SPSE

Existencia: Se observa que el valor de Chi cuadrado calculado (Xfc= 27 .964) ez mavor que
el valor tedrico (3{t=12_5918), con el 95% de nivel de confianza v 6 grados de libertad,

entonces si se cumple la relacidn de orden X% < Xc. En efecto, como se puede apreciar de

la interpretacion de la, ze rechaza la hipotesis nula Ho v se acepta la hipotesis alterna Ha. De

esta manera se concluye que el compromizo normative esta relacionado con el desempetfic

laboral.
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Interpretacion del Chi-cuadrado entre el compromizo normativo y el desempefio laboral
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Anexo 8. Carta de Aceptacion

8

"Afio de la Lucha contra la Corrupcidn y la Impunidad”

Ventanilla, 1g JuL, 2019

CARTA N° 020-2019/MDV-SSM-GG

Senora
HAYDEE ELENA GARAY BAZAN
Presente.-

Ref.: Exp. DS 23419 / 27852

Tengo el agrado de dirigirme usted a fin de saludarla y a la vez brindar
atencion a lo requerido en los documentos de la referencia; a través de los
cuales comunica que es estudiante del IX ciclo de la Escuela Profesional de
Administracion de la Universidad César Vallejo.

Motivo por el cual, solicita autorizacion para realizar su trabajo de
investigacion “Compromiso Organizacional y Desempeno Laboral del Personal
Administrativo del OD Sistema de Salud Municipal de la Municipalidad Distrital
de Ventanilla, Callao 2019”, en esta entidad.

En ese sentido, este Organo Desconcentrado, le brindara las facilidades
del caso para la realizacion de su trabajo de investigacion, manteniendo la
reserva correspondiente de la documentacion a revisar, la cual podra ser
usada unicamente para fines del estudio que realizara.

Sin otro particular, me despido de usted manifestaindole los
sentimientos de mi especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Bu-%ém 06 VENTAMLLA
L MAOF O M SCIPAL
._rl . b

— L/ A e

&.M% LANUEVA GUTIERREZ
s tgve GENENAL
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Anexo 9. Constancia

g

“Ano de %a Lucha contra la Cormupeidn y la Impunicod™

CONSTANCIA

Que, la Sra. HAYDEE ELENA GARAY BAZAN, ha desarrollado el trabajo de
investigacién titulado: COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL ORGANO
DESCONCENTRADO DE SALUD EN LA MUNICIPALIDAD DE VENTANILLA,
CALLAO 2019, Dicho trabajo se ha realizado con el personal administrativo de esta
Institucion, durante los meses de Setiembre y Octubre del presente adio,

Se expide la presente a solicitud de la interesada para los fines que estime conveniente.

Ventanilla, Noviembre 2019.

.
Ay La Plays win Ventarils - Calso | Telef 631-1400 [ wawmuniventanilis. gob pe v Ventar“"d
Mepor oo die
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