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Resumen

El compromiso organizacional se compone como un elemento clave para el éxito
de las organizaciones, debido a que los trabajadores tienen mejor desempefio
laboral y mayor crecimiento profesional; es por ello, que el objetivo general fue
determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
del personal de enfermeria del Hospital Belén de Lambayeque. La metodologia del
estudio fue basica-correlacional, para lo cual la poblacion estuvo conformada por
personal de enfermeria, ascendiendo a un total de 60, quienes fueron encuestados.
Por tanto, como principal resultado se ha obtenido que existe una relacién de nivel
moderado entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal
de enfermeria del Hospital Belén de Lambayeque con una significancia de 0.000
<0.05. Se concluyo que el nivel de desempefio laboral que posee el personal de
enfermeria del Hospital Belén de Lambayeque es alto; porque tienen un adecuado
manejo de las habilidades personales, sociales y metodoldgicas.

Palabras clave: Compromiso organizacional, desempefio laboral, cultura

organizacional.
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Abstract

Organizational commitment is made up as a key element for the success of
organizations, because workers have better job performance and greater
professional growth; That is why the general objective was to determine the
relationship between organizational commitment and work performance of the
nursing staff at Hospital Belen of Lambayeque. The study methodology was basic-
correlational, for which the population was made up of nursing staff, amounting to a
total of 60, who were surveyed. Therefore, as the main result, it has been obtained
that there is a moderate level relationship between organizational commitment and
work performance of the nursing staff at Hospital Belen of Lambayeque with a
significance of 0.000 <0.05. It was concluded that the level of work performance
possessed by the nursing staff at Hospital Belen of Lambayeque is high; because

they have an adequate management of personal, social and methodological skills.

Keywords: organizational commitment, job performance, organizational culture
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INTRODUCCION

El analisis del desempefio laboral, como clave esencial de la eficacia y
eficiencia en las instituciones de salud, se componen actualmente, como
una abstraccion de vital importancia. Por ello, el eje de un exitoso proceso
en el desarrollo de las empresas, esta en el compromiso organizacional

de los sujetos que participan en ésta. (Molina, 2016)

La Organizacion Mundial de la Salud (2020) indica que la pandemia ha
revelado la necesidad urgente de fortalecer al personal de enfermeria a
nivel mundial, por el cual, se debe invertir en talleres de liderazgo
(compromiso). A nivel internacional, segun Launder (2020) sefiala que en
el Reino Unido ante la llegada de la Covid-19, las enfermeras
comunitarias y de préactica, se han reasignado a roles en los que han
tenido que emplear habilidades nuevas, repercutiendo en su desempefio
y compromiso laboral, debido a que poco mas de la mitad (51%) trabaja

en entornos de alto riesgo.

Ademas, Ecarnot y Michel (2020), sefialan que debido a la pandemia de
Covid 19, el papel crucial desempefiado dia y noche, 24 horas al dia'y
los 365 dias del afio, por el personal enfermero, se evidencia su
compromiso organizacional por la institucion, cuya intencién principal es
mejorar la salud. Adicionalmente, Khoa y Thao (2018) indican que las
relaciones entre los lideres y el personal de enfermeria, hace una
contribucion significativa a la calidad de la relacién, en el lugar de trabajo

y el desempefio de las enfermeras.

Opere (2018) indica que en Espafia, solo el 7% del personal enfermero,
se considera comprometido con sus funciones que ejercen en los
hospitales y clinicas donde laboran. Por otro lado, en México, Pontaza
(2019) manifiesta que el 59% de los colaboradores, consideran que
contar con flexibilidad laboral favorece su desempefio laboral.
Adicionalmente, en Cuba, segun Aguilar et al (2016) indica que las

principales dificultades que afrontan el personal de enfermeria,



determinan la necesidad de comenzar nuevos retos en su desempefio

laboral.

Rovithis et al (2017) sefiala que la percepcion del personal enfermero en
relacion al compromiso organizacional en las instituciones de salud
publica en Grecia, es muy bajo siendo el 86.5%. Ademas, en Iran, los
gerentes de recursos humanos tienen que adecuar estrategias
apropiadas, para que el personal de enfermeria mejore su compromiso y

sus competencias profesionales. (Abbas et al, 2017)

A nivel nacional, Andina (2020) sefala que el 81% de los trabajadores
consideran que el clima y compromiso organizacional son factores
importantes para medir su desempefio laboral; es por ello, que el 86% de
peruanos estaria dispuesto a retirarse de su trabajo, si existiera un mal
clima laboral. Segun Tacuchi (2020) la covid-19 ha puesto en alerta a
todo el mundo; es por ello, que en el Peru, el personal enfermero esta
trabajando arduamente en los diferentes establecimientos de salud; por
el cual juegan un papel muy importante en la actualidad, reflejandose en

su desempefio laboral en el dia a dia.

Llanero (2016) sefiala que el 86% de trabajadores que laboran en el
ambito de la salud, consideran al compromiso organizacional como un
problema importante, debido a que, no se ejerce acciones para mejorar
esta situacion, ya que el 25% de los enfermeros, admiten no tener planes
para implementar iniciativas. A nivel local, en el Hospital Belén de
Lambayeque, existen problemas relacionados al trabajo en equipo, y con
la coordinacién entre jefaturas; se percibe desmotivacion entre el
personal enfermero, porque solo se limitan a cumplir el trabajo
programado, sin importar lo esencial de la funcién; adicionalmente, el
personal enfermero manifiesta su queja por la sobrecarga laboral y su
relacion con la remuneracion percibida y la falta de incentivos por alguna

labor extrordinaria.

Ademas, se evidencia falta de compromiso y responsabilidad con el

trabajo; con algun pretexto faltan a los turnos programados ocasionando

10



vacios en la atencion; este fenomeno ocurre con el personal nombrado,
pues, de manera poco comprometida buscan que el personal contratado
cubran estos turnos. Ademas, se percibe falta de lealtad a la institucion,

resistencia al cambio y malas relaciones interpersonales.

Ante lo mencionado anteriormente, la investigacion es importante porque
esta orientada a identificar la relacion entre el compromiso del trabajador
con el desempeiio de sus funciones en un establecimiento de segundo
nivel de atencion. La investigacion es utilitaria, porque determiné si los
instrumentos utilizados pueden ser validados en otros estudios;
asimismo, ayuda a diagnosticar la influencia de estas variables en el
trabajador favoreciendo a los pacientes. De igual manera, aporta una
base tedrica para otros estudios similares que se realicen en este tipo de
organizacion publica; finalmente, los resultados y recomendaciones

pueden ser aplicados para la mejora continua.

Con respecto al problema de investigacion, la pregunta quedo formulada
de la siguiente manera: ¢Cuél es la relacion del compromiso
organizacional y el desempenfio laboral del personal de enfermeria en el
Hospital Belén de Lambayeque? Asimismo, como hipétesis se planteé la
siguiente: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral del personal de enfermeria en el Hospital Belén de
Lambayeque. Tuvo como objetivo general determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempeiio laboral del personal de

enfermeria en el Hospital Belén de Lambayeque, 2020.

Los objetivos especificos fueron: caracterizar al personal de enfermeria
del Hospital Belén de Lambayeque, 2020; identificar el nivel desempefio
laboral del personal de enfermeria en el Hospital Belén de Lambayeque,
2020; relacionar la dimension compromiso afectivo con el desempefio
laboral; relacionar la dimension compromiso de continuidad con el
desempeiio laboral y relacionar la dimension compromiso normativo con
el desempefio laboral del personal de enfermeria en el Hospital Belén de

Lambayeque, 2020.
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MARCO TEORICO

Con respecto a los trabajos previos de la investigacion, a nivel

internacional se tiene los siguientes:

Segun Hind y Mona (2020) en su articulo denominado Evaluacion del
compromiso organizacional entre enfermeras en un importante hospital
publico en Arabia Saudita; presenta como objetivo medir los grados de
compromiso organizacional de las enfermeras en el nosocomio en
estudio. Fue una investigacién cuantitativa y descriptiva, la muestra
estuvo integrada por 384 enfermeras a quienes se les tomdé una
encuesta. Como principal resultado, se obtuvo que el 47.88% de las
enfermeras, tienen un buen compromiso organizacional; mientras que
solo el 22.3% sefalan que es malo. Se concluyd que la gran parte del
personal enfermero, mostroé un nivel moderado de compromiso laboral y
se encontré un mayor compromiso organizacional, relacionandose con

variables sociodemogréficas, como la edad y la nacionalidad.

Diaz et al (2018) en su estudio denominado Ausentismo y desempefio
laboral en profesionales de enfermeria de areas criticas, en Ecuador;
presenta como objetivo identificar los componentes condicionantes del
ausentismo y su asociacién con el desempefio laboral del personal que
laboran en servicios criticos. Como elemento metodoldgico se utilizé un
estudio correlacional y de corte transversal; la muestra la constituyeron
65 enfemeros, a quienes se les aplicd un cuestionario. Como principal
resultado se encontrd, que la evaluacion de desempefio presentd un
buen nivel, siendo del 76.9%. En las evaluaciones realizado a los jefes,
el 15.4% presentaron un nivel deficiente y con un 12.3% prevaleci6 el

nivel bueno.

Aldana et al (2017) en su articulo denominado compromiso
organizacional como dindmica de las instituciones del Sector Salud en
Barranquilla — Colombia; su objetivo fue medir el compromiso
organizacional que existen en las organizaciones del ambito sanitario en

la ciudad en mencién. El informe presentado fue de tipologia descriptiva-
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cuantitativa y como instrumento se utilizo la entrevista semi estructurada.
Se concluyo que, el compromiso de los profesionales de enfermeria en
estas organizaciones sobresale el grado de colaboracién en la institucion,
la comunicacion, los beneficios y los estilos de liderazgo de los directivos
como elementos decisivos para mantener el compromiso,

proporcionando basicamente el crecimiento y seguridad al profesional.

Israel et al (2017) en su articulo denominado el compromiso
organizacional y sus predictores entre las enfermeras que trabajan en
hospital de ensefianza especializado de la Universidad de Jimma,
suroeste de Etiopia; tiene como finalidad establecer el grado de
compromiso organizacional del personal enfermero y sus predictores en
el hospital a investigar. Con respecto al aspecto metodoldgico se trabajo
con un estudio transversal y como instrumento se utilizé el cuestionario.
Como principal resultado se encontr6 que el 32.9% del personal
enfermero presentan un bajo nivel de compromiso organizacional. Se
concluyo, que los predictores principales del compromizo organizacional
son: satisfaccion laboral, organizacién percibida, relaciones
interpersonales, el apoyo, el comportamiento de liderazgo
transformacional y el trabajo en equipo.

Azizollah et al (2016) en su articulo denominado compromiso
organizacional en enfermeras en la ciudad de Zahedan, presenta como
objetivo analizar el compromiso organizacional en dicha ciudad. Como
elemento metodoldgico, el estudio fue descriptivo-analitico; el cual estuvo
conformado por 200 enfermeros que participaron en hospitales de
Saetan y como instrumento se utilizd un cuestionario. Como principal
resultado se obtuvo que, el nivel promedio del compromiso
organizacional entre las enfermeras fue 74.24%, el compromiso
emocional fue 25.58%; con respecto al compromiso continuo fue del
24.36% y 24.30% para el compromiso normativo. Se concluyo, que en
una institucion de salud es indispensable que el personal enfermero

cumpla con sus propésitos y esté comprometido.
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A nivel nacional, Estrada y Mamani (2020) en su articulo denominado
compromiso organizacional y desempefio docente en las Instituciones de
Educacion Bésica en el departamento de Madre de Dios-Peru; presenta
como propdsito identificar la asociacion entre el desempefio laboral y
compromiso organizacional en las instituciones de este departamento; la
tipologia del estudio fue no experimental, de disefio correlacional; la
muestra se conformd con 83 docentes y se utilizé el cuestionario. Los
hallazgos muestran que existe una asociacion significativa, directa y
fuerte entre las variables investigadas con un nivel de significancia (p=
0,000<0,05). Se concluyo, que si el personal docente presenta un mayor

compromiso, su desempefio sera el mas apropiado.

Quintana y Tarqui (2020) en su articulo denominado desempefio laboral
del profesional de enfermeria en un hospital de la Seguridad Social del
Callao — Peru; presenta como objetivo analizar el grado de desempefio a
través de las caracteristicas de componentes motivadores,
organizacionales; formacién académica, laborales y el predominio de los
jefes del area de enfermeria en el hospital en estudio. Como elemento
metodoldgico estuvo compuesto por un estudio transversal y la muestra
fue 208 enfermeras. Como principal resultado se tiene, que el 78.8% tiene
6 a mas afos de servicio, 70.2% no reciben capacitaciones, el 63.0%
presentan sobrecarga laboral, el 37,0% aprecian presion laboral por parte

de los jefes de esta area y el 24.5% presenta un bajo desempefio laboral.

Miranda (2019) en su articulo denominado compromiso organizacional y
la intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria en una
institucion de salud privada, Lima; presenta como objetivo medir la
asociacion entre las variables mencionadas anteriormente, en los
profesionales de enfermeria en un centro de salud; la investigacion fue
cuantitativa y descriptiva correlacional; tuvo como muestra 100
enfermeros y se manejo un cuestionario como instrumento de
recopilacion de datos. Como principal resultado se obtuvo que, existe alta
identificacion y compromiso con el establecimiento de salud (80.2%); la

tipologia con mayor prevalencia fue la afectiva con el 93.8%, luego
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resalté el sentido de continuidad con el 76.5% y el compromiso normativo
tiene una baja calificacion con el 35.8%. Se concluyé que, no se

encuentra una relacion significativa entre ambas variables.

Campos et al (2019) en su articulo denominado rotacion y desempefio
laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto especializado
en la ciudad de Lima; presenta como finalidad determinar el grado de
significancia entre las variables en estudio, en el personal enfermero en
un establecimiento de salud especializado en oftalmologia. La
investigacion fue de tipo correlacional, prospectivo, de corte transversal;
la muestra estuvo integrada por 29 enfermeros, a quienes se les tomo un
cuestionario. Como principal resultado se encontré que en relacion a la
variable desempefio laboral, el 17.2% mantiene un nivel alto, el 27.6% un
bajo nivel y el 55.2% del personal enfermero presenta un nivel de
desempefio moderado. Se concluy0, que entre las variables analizadas,

no existen niveles de asociatividad.

Con respecto a las teorias relacionadas al tema, en cuanto a la variable
compromiso organizacional, se baso en la teoria de Meyer y Allen (1991)
quienes la conceptualizaron, como un estado psicolégico que simboliza
la relaciébn entre una organizacion y el colaborador; el cual decide
establecer su fidelizacion a la institucion. La teoria se desprende en tres
componentes: aspecto afectivo, de continuidad y normativo.

El primero de ellos, se basa cuando el trabajador genera un aspecto
emocional con la empresa, creando esfuerzos por quedarse en ella; el
compromiso de continuidad se destaca por la permanencia del trabajador
en la organizaciéon y donde puede valorar el tiempo, el esfuerzo y el
dinero invertido en ella; finalmente, la parte normativa, lo representa el
conjunto de obligaciones que tiene el empleado con la organizacion y

viceversa.

Ante lo mencionado anteriormente, segun Fred (2008), sefala que “el

compromiso organizacional es la responsabilidad y la entrega de cada
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colaborador con su organizacion, para optimizar el trabajo y desarrollar
las estrategias para el desarrollo empresarial, promoviendo climas
laborales altamente satisfactorios.” (p.26). Otro enfoque presenta Davis
(2000) quien indica que “el concepto tiene relacion con la identificacion
del colaborador con su organizacion y la actitud permanente de

involucramiento en ella.” (p.121)

Segun Pefa et al (2016) lo define como la fuerte tendencia en realizar
esfuerzos de identificacion con la institucion y el sentido de pertenencia
que obliga al sujeto a la expresion genuina de sus valores éticos y
morales. De igual manera, Robbins y Judge (2013) indican que las
caracteristicas del compromiso organizacional estan enfocadas en las
contingencias, debido a que procura reconocer distintas situaciones de
la empresa para tener un buen manejo y aprovechamiento; como
segunda caracteristica se tiene, que es una disciplina cientifica aplicada
y esta ligada a cuestiones practicas donde se tiene como finalidad ayudar
a las organizaciones y a las personas a conseguir altos niveles de
desempefio; y como Ultima caracteristica, es que es utilizada para
administrar a los colaboradores en las empresas, con el propésito de

conseguir el éxito en ellas.

El aspecto relevante de esta variable, segun Bayona y Gofii (citado por
Montoya, 2014) indican que el foco principal de una institucién es el
potencial humano y su eficiencia para el trabajo; ademas, segun algunos
estudios, refieren que el aspecto relevante es la responsabilidad
empresarial, pues a través de ellas se puede conseguir mejores
resultados. La importancia de esta variable, lo representa sus
indicadores: Permanencia en el trabajo, nivel de identificacion con la

empresa y eficiencia en el trabajo. (Arias, 2001, p.26)

Werf (2020) indica que el compromiso organizacional en el lugar de
trabajo, es el vinculo que los empleados experimentan con su
organizacion. En términos generales, los empleados que estan

comprometidos con su organizacion, generalmente sienten una conexion
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con esta, sienten que encajan y comprenden los objetivos de la
organizacion. El valor agregado de estos empleados es que tienden a ser
mas decididos en su trabajo, muestran una productividad relativamente

alta y son més proactivos al ofrecer su apoyo.

Las dimensiones del compromiso organizacional, estdn conformadas por
el compromiso afectivo, que segun Alles y Allen (como se cit6 en Flores,
2018) es el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro
de la organizacién, dado por un lazo emocional y porque quiere estar en
la empresa. El personal con esta tipologia de compromiso se sienten
comprometidos, orgullosos e involucrados de formar parte de la

institucion. (p.37)

En cuanto a la segunda dimension, denominada compromiso de
continuidad, segun Alles y Allen (como se cité en Flores, 2018) es un
estado de dependencia a los intereses de los empleados, siendo la base
la convivencia y el coste econémico que involucra seguir en la empresa
o dejarla, teniendo en claro los resultados ante una toma de decisiones;
por ello, en esta dimension intervienen factores como la necesidad
econdémica, satisfaccion laboral, beneficios y las aspiraciones de los

trabajadores. (p.38)

Finalmente, como tercera dimensién se tiene al compromiso normativo,
gue segun Alles y Allen (como se cit6 en Flores, 2018) esta basado en
que la adhesion del colaborador con la institucion, y se puede percibir
cuando, se sienten en deuda con ella, por haberle dado una recompensa
u oportunidad; ademas, indica que la lealtad se compone como una
actitud espontdnea y consciente siendo indispensable para las

responsabilidades. (p.38)

Ademas, Labrague y McEnroe (2018) sefiala que las enfermeras se
consideran el corazon de las organizaciones de atencion meédica y
mantener a las enfermeras en la organizacion sigue siendo un desafio

para los administradores de enfermeria. Por lo tanto, se deben instituir
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medidas organizativas para garantizar una fuerza laboral de enfermeria
altamente comprometida y dedicada y promover la retencion de
enfermeras. Esto es necesario para garantizar la continuidad de la
atencion y los servicios de calidad al paciente, la eficiencia organizativa,

el rendimiento y la productividad.

En relacion a la segunda variable de la investigacion, se tiene al
desempeiio laboral, por el cual se bas6 en la teoria de Klingner y
Nabaldian (como se cité en Moreno et al, 2016) sefialan que las teorias
explican la capacidad para el desempefio laboral, asi como la relacion
entre satisfaccidén en el trabajo, desempefio y rendimiento; por ello, se

tiene la siguiente:

Teoria de la equidad, que como su propio nhombre lo sefala, esta
relacionada con respecto a la percepcion de los colaboradores con el
trato que reciben sea injusto o justo. Ademas, se da en expresiones de
buena voluntad, en la lealtad y en una mejor eficiencia en su trabajo
dentro de la empresa; aunque, la teoria es precisa y clara, la dificultad
estriba en que la gran mayoria de veces, esta percepcion se encuentra
relacionada a un estado mental apoyado en juicios subjetivos. Por ello,
significa que el buen trato y la imparcialidad, son componentes
esenciales, reflejAndose con igual significancia la apropiada
comunicacién entre los directivos y los colaboradores. Esta equidad esta

compuesta por dos factores: la equiparacién con otros y el rendimiento.

Robbins y Judge (2013), menciona que el “desempefio laboral es un
proceso para establecer qué tan exitosa es una empresa (0 un individuo
0 un proceso) en el logro de sus tareas y propdsitos laborales” (p.126).
Asi mismo, Chiavenato (2000) sefiala que “son los comportamientos o
acciones en la busqueda de los objetivos establecidos por parte de los

empleados.” (p.71)

Kah et al (2012) sefiala que “es el conjunto de conductas hacia los

objetivos de la organizacion por el cual una persona trabaja”. (p.156). Con
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respecto a las caracteristicas del desempefio laboral, comprenden las
habilidades, capacidades y conocimientos, que se espera que una
persona demuestre y aplique al realizar sus labores; ya que esta basada
en la adaptabilidad y en las capacidades de expresar sus ideas de forma

segura, dadas individualmente o en grupo. (De la Cruz y Huaman, 2016)

Como segunda caracteristica se tiene a la capacidad de adecuar la
terminologia o el leguaje a los requerimientos de los receptores, ya que,
se basan en las iniciativas y en el propésito de intervenir activamente
sobre los acontecimientos para conseguir las metas. (De la Cruz y
Huaman, 2016)

Como ultima caracteristica se tiene al trabajo en equipo, que esta referido
a las capacidades de desenvolvimiento en grupos de trabajo/equipos,
para conseguir los objetivos de la institucién; creando un clima vy
ambiente armoénico con la finalidad de llegar a un consenso. (De la Cruz
y Huaman , 2016)

Kimberlee (2019) sefiala que la importancia del desempefio radica en
gue las instituciones de salud, deben comprender los beneficios claves
en los empleados para que puedan desarrollar métodos coherentes y
objetivos para evaluar a los colaboradores, ya que ayuda a determinar
las fortalezas, debilidades y posibles brechas de gestion en la

organizacién empresarial.

Ademas, con respecto a los factores del desempefio laboral segun Bain,
(2003) manifiesta que existen dos factores que contribuyen a mejorar la
productividad en las empresas; por ello, los factores internos, son
susceptibles de modificarse mas rapido que otros, clasificandose en dos
grupos: duros y blandos; los primeros contienen los productos, el equipo,
la tecnologia y las materias primas; mientras que los factores blandos,
estdn conformados por los estilos de direccion, los sistemas y
procedimiento de organizacion, la fuerza de trabajo y los métodos de
trabajo. (p.54)
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En cuanto a los factores externos, se refiere a la productividad, que define
la rentabilidad, la inflacion, el nivel de competencia y la mejora del estilo
de vida; por este motivo las empresas se esfuerzan por encontrar
soluciones reales para ser mas competitivos, mas productivos y
eficientes; aspectos de solucion que pueden ser los siguientes:
Reanalizar la estructura empresarial, manejo econémico, variaciones de
la poblacién, recursos naturales y valoracién de la gestion administrativa.
(Bain, 2003, p.58)

De igual manera, para los objetivos de la evaluacion del desempefio
laboral, presentan varias finalidades; entre ella se tiene que ayudar a la
gerencia a que tome decisiones del talento humano sobre trasferencias,
despidos y ascensos; estas evaluaciones también identifican las
necesidades de desarrollo y capacitacion, debido a que reconocen con
exactitud las competencias y habilidades de los colaboradores

desarrollando programas correctivos. (Alles, 2005)

Ante ello, muchas veces los trabajadores tienen un indice de desempefio
muy por debajo de lo requerido en el cargo que ocupa y eso es debido a
la ineficiente gestion por competencias, lo cual origina que el personal no
se sienta a gusto con el puesto encomendado y por ende no tendra un
adecuado desenvolvimiento en su area y eso conlleva a la baja
productividad de la entidad publica. (Ackad, 2017). Ademas, Rockman y
Ballinger (2017) sefiala que a muchos colaboradores les gustaria ser
lideres de algun equipo de trabajo, grupo, etc; en la que cada uno de sus
integrantes adquiera conocimientos, habilidades y actitudes, para
obtener un buen desempefio de su trabajo, logrando con ello que la

institucion alcance sus objetivos planteados.

Ante lo mencionado anteriormente, en cuanto a la primera dimension del
desemperio laboral, se tiene a las competencias personales, que estan
referidas a la adquisicion de habilidades, conocimientos y capacidades;

con el proposito de ser medidos a partir de sus debilidades y fortalezas
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que se planteen sus metas personales y profesionales para poder

perseguirlas.

Como segunda dimension se tiene a las competencias sociales, que son
consideradas como las capacidades de relacionarse eficientemente con
distintos grupos y personas. Por ello, los indicadores de esta dimension
estan conformados por las relaciones interpersonales que segun Steele
(2017) seiala que son fundamentales para el aprendizaje y el desarrollo
humano en las organizaciones; y como segundo indicador se tiene al
trabajo en equipo que segun Rydenfalt et al (2018) sefiala que esta
asociado con una mayor seguridad del paciente, una atenciéon mas eficaz

y un mejor entorno de trabajo.

Finalmente, como ultima dimension Chiavenato (2000), refiere que las
competencias metodoldgicas, estan centradas en la capacidad de
emprender iniciativas, el cual se compone como el primer indicador de
esta dimension, ya que, Higuera (2018) refiere que las iniciativas se
instituyen en la motivacién propia y ambicion que puede llevar a un
empleado a tomar la iniciativa en el lugar de trabajo. Los empleados que
muestran iniciativa tienen una actitud de hacerse cargo de distintas

tareas en la empresa.

Adicionalmente, como segundo indicador se tiene a la proactividad que
segun Strauss (2018) indica que solo los individuos con alta orientacion
futura aumentan la proactividad de los miembros de su organizacion

como resultado de la intervencion enfocada en la vision.
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METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de la investigacion

Fue basico, porque segun Baena (2017) el estudio tiene como finalidad,
recabar informacion para expresar los fendbmenos que suceden en un
contexto; pero sin aplicaciones practicas; por ello, en esta investigacion
solo se describi6 las variables y se ha medido la correlacion, ya que no
se aplicé, ni se llevo a la practica. Por lo tanto, la investigacion buscé

contribuir nuevos aportes, en relacion al tema abordado.

El estudio fue cuantitativo, porque segun Hernandez (2018) refiere que
estas investigaciones se encargan de analizar una realidad objetiva a
partir de analisis estadisticos y mediciones numéricas, para establecer
estimaciones de comportamientos del fenbmeno planteado. Ante lo
mencionado, en esta investigacion se utilizo estadisticos para analizar

las variables.

Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental, ya que Bernal (2015) indica que estos
estudios tienen como finalidad no manipular sujetos, ni variables y de
corte transversal, porque el cuestionario fue ejecutado una sola vez; es
por ello, que en este estudio, los instrumentos que se utilizaron fueron

aplicados en un solo momento.

Asimismo, fue correlacional, porque segin Naupas et al. (2014)
manifiesta que este tipo de investigaciones presentan como principal
objetivo medir la asociacion, que pueda existir entre dos o mas variables;
esto quiere decir, que se ha evaluado, la correlacion de la variable

compromiso organizacional y el desempefio laboral.
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M: Muestra
OX1: Compromiso organizacional
OX2: Desempeiio laboral

3.2Variables y operacionalizacion
Variable 1. Compromiso organizacional

Definicion conceptual: Segun Pefia et al. (2016) manifiesta que es la
necesidad de efectuar grandes esfuerzos por el bienestar de la empresa
y es el afan de persistir en la misma y aceptar sus principales valores y

metas.

Definicion operacional: Es el conjunto de actitudes que construye un
trabajador en su relacién directa con la organizacion; es por ello, que esta

variable fue medida a través de un cuestionario y de una escala ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2000) sefiala que son los
comportamientos o acciones en la busqueda de los objetivos

establecidos por parte de los empleados.

Definicion operacional: Consiste en valorar el rendimiento del trabajo y
las actuaciones que realizan los colaboradores para el cumplimiento de
las metas y tareas que exige el cargo; es por ello, que esta variable fue

medida a través de un cuestionario y mediante una escala ordinal.
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3.3Poblacion, muestray muestreo

Poblacion:

La poblacion de esta investigacion estuvo representada por los
profesionales de enfermeria de los diferentes servicios del Hospital Belén

de Lambayeque; siendo un total de 60 profesionales.

Muestra:

La muestra para este estudio fue equivalente a la cantidad total de la
poblacion (60 profesionales de enfermeria); por ser una muestra
pequefia.

Criterios de inclusién

Personal enfermero que laboral en el Hospital Belén de Lambayeque.
Personal enfermero con cualquier modalidad de trabajo: Nombrados y
contratados (CAS).

Personal enfermero que aceptaron la intervencion en el estudio.
Personal enfermero de los distintos servicios que existen en el Hospital
Belén de Lambayeque.

Criterios de exclusion

Trabajadores de otras areas que no sea el personal enfermero.
Personal enfermero que labora en otras instituciones de salud.
Muestreo:

En el presente estudio se utiliz6 un muestro no probabilistico por
conveniencia.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Con respecto a la técnica, se utilizd la encuesta, que se ha
basado en conseguir datos de los sujetos encuestados, a través del uso
de cuestionarios, por el cual, en el presente estudio se ha disefiado dos
encuestas para ambas variables, siendo de vital importancia para evaluar

los objetivos planteados.

Instrumento: Estuvo constituido por el cuestionario, traduciéndose como
una herramienta de recopilacion de informacion, apropiada para
conseguir grandes cantidades de informacion y un mejor analisis de los

datos.
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Por ello, en cuanto al primer instrumento para medir el compromiso
organizacional, fue de elaboracion propia; el cual estuvo constituido por
tres partes; la primera estuvo conformado por los datos generales de los
sujetos informantes y la segunda parte presenté las instrucciones para el
llenado del cuestionario; finalmente, se presentd las preguntas que
fueron constituidas por 13 items; y se utilizo la escala de Likert. Ante ello,

los baremos de este instrumento fueron:

Tabla 1 Baremos del compromiso organizacional

Compromiso Organizacional
Global D1. COMPROMISO | D2. COMPROMISO | D3. COMPROMISO
AFECTIVO DE CONTINUIDAD NORMATIVO
Bajo | 13-30 5-12 5-12 3-7
Medio | 31-48 13-18 13-18 8-11
Alto 49 - 65 19-25 19-25 12-15

Con respecto, al segundo instrumento para medir el desempefio laboral,
también fue de elaboracion propia, estuvo conformado por tres partes; la
primera se conformé por los datos generales de los participantes; la
segunda parte son las instrucciones para el llenado del instrumento; y
finalmente se tiene a las preguntas, que estuvo compuesta por 13 items,
con la misma escala del primer instrumento. Los baremos de este

instrumento fueron los siguientes:

Tabla 2 Baremos del desempefio laboral

Desempeifio laboral

Global D1. COMPETENCIAS D2. COMPETENCIAS | D3. COMPETENCIAS
PERSONALES SOCIALES METODOLOGICAS
Bajo 13-30 6-14 4-9 3-7
Medio | 31-48 15-22 10-15 8-11
Alto 49 - 65 23-30 16 - 20 12 - 15

Validez: Esta referido al nivel en que los instrumentos verdaderamente
miden las variables que se desean evaluar. Por ello; que en este estudio,
se desarroll6 la validacion de contenido, mediante el juicio de expertos

acerca del tema correspondiente; por el cual, en el primer instrumento
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relacionado al compromiso organizacional, se realizé a través de 3 firmas

en expertos que manejen el tema a desatrrollar.

En relacién al segundo instrumento (desempefio laboral), se realizo el
mismo procedimiento al igual que el instrumento del compromiso
organizacional, la validez se dio mediante la evaluacion del juicio de

expertos.

Confiabilidad: Con respecto a la confiabilidad de la presente
investigacion, se realizd mediante el alfa de Crombach, en el programa

estadistico SPSS V.22; por la cual se han obtenido los siguientes valores:

En cuanto al analisis realizado del primer instrumento (compromiso
organizacional), se tiene que de los items globales, el resultado fue de
0,720, indicando que posee una buena confiabilidad.

Adicionalmente, en relacién al desempefio laboral, la confiablidad fue del
0,795; por el cual se demuestra que el instrumento presenta un buen nivel

de confiabilidad.

3.5Procedimientos

Para la recoleccion de datos se tuvo en cuentas las siguientes etapas:

1. El primer paso que se efectu0, la solicitud de aprobacion a la escuela
de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

2. El segundo fue, la solicitud para la autorizacién correspondiente al
hospital para el desarrollo de la investigacion.

3. Como tercer paso, se coordino con el director del centro hospitalario
la posible fecha para la aplicacién de los instrumentos.
Se aplico los instrumentos al personal enfermero del hospital.
Como quinto paso, se excluyo a los cuestionarios que tengan items
en blanco o que no completen los datos requeridos.

6. Como pendultimo paso, se pasé a la elaboracion de la base de datos
en el programa SPSS.

7. Finalmente, se procedio a la elaboracion de los estadisticos en base

a los objetivos del estudio.
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3.6 Método de andlisis de datos

Mediante los métodos de andlisis de datos, se prepardé toda la
informacion obtenida del estudio, y se utilizé el programa Spss. V.22; por
ello, todos los resultados obtenidos fueron elaborados a través de tablas
y graficos que detallan las frecuencias. Por otro lado, para comprobacion
de hipotesis, se hizo mediante el estadistico la técnica de Pearson; que
consiste en una prueba estadistica para evaluar la asociacién o

correlacion de 2 variables.

3.7Aspectos éticos

Los principios éticos del presente trabajo académico, se dieron bajo el
informe de Belmont (citado por Fernandez, 2020), por ello fueron los
siguientes:

e Respeto a las personas: Se aplicG este principio, porque los
sujetos informantes (personal de enfermeria) fueron libres de
participar o no en el estudio, mediante su consentimiento
informado.

e Beneficencia: Se informd la proteccion y seguridad de las
identidades del personal enfermero como informantes
indispensables en el estudio.

e Justicia: Este principio sefiala que las personas que participaron
del estudio tuvieron la garantia de un trato justo e igualitario, la
seguridad de su identidad y el uso de los datos brindados para

fines exclusivamente cientificos.
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V. RESULTADOS

Tabla 3.

Relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral del

personal de enfermeria.

Compromiso organizacional Desempefio laboral
Correlacién de Pearson ,516™
Sig. (bilateral) .000
N 60

A un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlacion de
Pearson (R2= 0,516), se establece una relacién de nivel “moderado”, entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria
del Hospital Belén de Lambayeque, que indica que un personal con mejor

compromiso organizacional, también presentara un mejor desempefio laboral.
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Tabla 4.

Caracterizacion del personal de enfermeria.

Frecuencia Porcentaje

Sexo

Femenino 57 95.0

Masculino 3 5.0
Edad

De 27 a 38 afios 34 56.7

De 39 a 49 afios 18 30.0

De 50 a 61 afos 8 13.3
Condicién laboral

Contratado 25 41.7

Nombrado 35 58.3

Total 60 100.0

Del personal enfermero encuestado del Hospital Belén Lambayeque, el 95%
pertenecen al sexo femenino y el 5% al sexo masculino; en relacion a la edad,
la mayoria del personal enfermero oscila entre los 27 a 38 afios (56,7%); y en
cuanto a la condicion laboral, el 58.3% del personal de enfermeria es nombrado

y el 41.7% es contratado.
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Tabla 5.

Nivel de desempefio laboral del personal de enfermeria.

Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0.0
Medio 13 21.7
Alto 47 78.3
Total 60 100.0

El 78,3% del personal de enfermeria del Hospital Belén de Lambayeque,
presentd un desempenio laboral alto y el 21,7% cuenta con desempefio medio;

por el cual no se encontré un desempefio bajo en los encuestados.

Tabla 6.

Relacion del compromiso afectivo con el desempefio laboral del personal de

enfermeria.

Compromiso afectivo Desempefio laboral
Correlacién de Pearson ,539™

Sig. (bilateral) .000

N 60

A un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlacién de
Pearson (R2= 0,539), se establece una relacion de nivel “moderada”, entre el
compromiso afectivo y el desempefio laboral del personal de enfermeria del
Hospital Belén de Lambayeque, es decir a medida que el personal incrementa

su compromiso afectivo, también experimenta un mejor desempefio laboral.
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Tabla 7.

Relacion del compromiso de continuidad con el desempefio laboral del personal

de enfermeria.

Compromiso de continuidad Desempefio laboral
Correlacion de Pearson 329"

Sig. (bilateral) 010

N 60

A un nivel de significancia de 0,010<0,05; y con un coeficiente de correlacién de
Pearson (R2= 0,329), se establece si existe una relacion, pero con un nivel
“bajo”, entre el compromiso de continuidad y el desempefio laboral del personal
de enfermeria del Hospital Belén de Lambayeque; es decir, a medida que el
personal mejora su compromiso de continuidad, también mejorard su

desempeifio laboral, pero en menor proporcion.

Tabla 8.

Relacién del compromiso normativo con el desempefio laboral del personal de

enfermeria.
Compromiso normativo Desempefio laboral
Correlacion de Pearson ,516™
Sig. (bilateral) .000
N 60

Con un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlacion
de Pearson (R2= 0,516), se establece una relacion de nivel “moderado”, entre
el compromiso normativo y el desempeiio laboral del personal de enfermeria del
Hospital Belén de Lambayeque, es decir a medida que siente lealtad con la

institucion, mejora su desempefio laboral.
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DISCUSION

Las enfermeras desempefian un papel fundamental en la prestacion de
la asistencia sanitaria en todo el mundo; por el cual, el compromiso
organizacional de los trabajadores de la salud, incluidas las enfermeras,
esta estrechamente relacionado con la productividad, el desempefio y la
calidad de la atencién brindada por las instituciones de salud. Ante ello,
el objetivo general; en la tabla 3, sefiala que con un nivel de significancia
del 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlacién de Pearson (R2=
0,516), se determind que existe relacion de nivel “moderado”, entre las
variables del estudio, en el personal de enfermeria, deduciendo, que si
estos presentan un mejor compromiso organizacional, también

presentaran un mejor desempefio laboral.

Estos resultados contrastan con, Estrada y Mamani (2020), quienes han
manifestado que existe una asociacién directa, significativa; pero con un
nivel de Pearson fuerte entre las variables investigadas con un nivel de
significancia (p= 0,000<0,05); por el cual, el personal docente presenta
un mayor compromiso, su desempefio sera el mas apropiado. Sin
embargo, Miranda (2019) presenta otro enfoque, debido a que ha
sefalado que no existe una relacién entre la intencién de permanencia y
el compromiso organizacional. De igual manera, Campos et al (2019)
presenta otro enfoque, ya que, en su investigacion concluyd, que no

existe una asociacion significativa entre rotacion y desempefio laboral.

Por lo tanto, ante los resultados encontrados en la relacion de las
variables investigadas (desempefio laboral 'y compromiso
organizacional), estos hallazgos concuerdan con la teoria de Kimberlee
(2019) quien sefala que la importancia del desempefio radica en que las
instituciones de salud deben desarrollar estrategias de compromiso
organizacional, para que puedan desarrollar métodos coherentes y

objetivos.

El desempefio laboral mejorara, si el nivel de compromiso organizacional

en el personal de enfermeria es el adecuado y si hace un mayor énfasis
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en este; por ello, habiendo analizado los resultados obtenidos en esta
investigacion y encontrando coincidencias en otras investigaciones
acerca de la relacion entre las variables, es indispensable ejecutar un
plan de gestiébn por competencias para que los trabajadores de salud
(personal de enfermeria) potencialicen sus conocimientos y habilidades
en sus tareas que desempefan, con la finalidad de que brinden un
servicio adecuado a los usuarios pacientes y alcancen un Optimo

compromiso organizacional con la institucion.

Con respecto al analisis del primer objetivo especifico, en la tabla 4, el
95% del personal de enfermeria pertenecen al sexo femenino y el 5%
fueron del género masculino. Ademas, en cuanto a la edad que mas
prevalecié fue de los 27 a 38 afios con el 56% y con respecto a la

condicion laboral el 58.3% es nombrado.

En cuanto al segundo objetivo especifico, en la tabla 5, el 78.3% del
personal encuestado han indicado que poseen un nivel alto en su
desempeiio laboral; pero el 21.7% poseen un nivel medio. Estos
resultados coinciden con, Diaz et al (2018) quien encontrd un buen nivel
de desempefio, siendo del 76.9%. Sin embargo, estos resultados
encontrados, discrepan con Campos et al (2019) quien indica que el
17.2% mantiene un nivel alto; por lo que se deduce, que los participantes
de su estudio no presentan un buen desempefio. De igual manera,
Quintana y Tarqui (2020) han concluido que 24.5% de su poblacién

investigada han presentado un bajo desempefio laboral.

En los hallazgos encontrados, ha prevalecido el nivel alto, en el
desemperio laboral, que concuerda con la teoria de De la Cruz y Huaman
(2016) quien menciona que las caracteristicas del desempefio laboral,
comprenden las habilidades, capacidades y conocimientos que se
espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo; ya
gue estd basada en la adaptabilidad y en las capacidades de expresar

sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente.
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El desemperio laboral juega un papel muy importante en las instituciones
de salud, debido a que, se compone como un factor determinante para
una buena atencion a los usuarios pacientes, por ello, como
consecuencia del resultado obtenido de la investigacion y con los
hallazgos de otros estudios, se puede deducir que el personal de
enfermeria que labora en el Hospital Belén de Lambayeque, esta
realizando de manera adecuada sus funciones porque presentan un
desempeiio laboral alto, debido a que las competencias personales,
sociales y metodoldgicas son desarrolladas de forma apropiada,
viéndose reflejado en estos hallazgos; por ello, el hospital debe seguir
buscando mejoras para un excelente desenvolviendo y funcionamiento

de las tareas encomendadas por el personal enfermero.

En cuanto al tercer objetivo especifico de la investigacion, relacionado a
la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral, en la
tabla 6, se determin6 que con un nivel de significancia de 0,000<0,05; y
con un coeficiente de correlacion de Pearson (R2= 0,539), se ha
establecido que existe una relacion con un nivel “moderado”, entre las
variables del estudio en el personal de enfermeria del Hospital Belén de
Lambayeque; traduciéndose, en que a medida que el personal aumenta
su compromiso afectivo, también experimenta un mejor desempefio

laboral.

Estos resultados coinciden con Hind y Mona (2020), quienes en su
estudio realizado en Arabia Saudita en un hospital publico, han
determinado que 47.88% de las enfermeras, tienen un buen compromiso
organizacional. Ademas, Miranda (2019) en su estudio realizado a una
institucion privada en Lima, indicé que prevalecio el compromiso afectivo
con el 93.8%. No obstante, Azizollah et al (2016) discrepan con estos
autores, debido a que en su estudio realizado en la ciudad de Zahedan,

sefala que solo el 25.58% poseen un compromiso emocional.

Ante lo mencionado anteriormente, los resultados que se han obtenido

del personal de enfermeria del Hospital Belén de Lambayeque,
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contrastan con Alles y Allen (como se citd en Flores, 2018) es el deseo
por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organizacion,
dado por un lazo emocional y porque se quiere estar en la empresa. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten comprometidos,

orgullosos e involucrados de pertenecer a la organizacion.

El compromiso afectivo esta basado por factores fundamentales, tales
como el nivel de involucramiento y el compromiso; por ello , ante los
hallazgos obtenidos del estudio y con los resultados de otras
investigaciones; es de vital importancia que el centro hospitalario siga
mejorando las habilidades blandas de los trabajadores como es, el
trabajo, la adaptacion al cambio, la asertividad la comunicacion, con la
finalidad de que el personal de enfermeria incremente su nivel de

compromiso con la institucion.

Analizando el cuarto objetivo especifico, en la tabla 7, se aprecia que con
un nivel de significancia de 0,010<0,05; y con un coeficiente de
correlacién de Pearson (R2= 0,329), se determina que si existe una
relacion, pero con un nivel “bajo”, entre el compromiso de continuidad y
el desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Belén de
Lambayeque; por ello, a medida que el personal mejora su compromiso
de continuidad, también mejorara su desempefio laboral, pero en menor

proporcion.

Ante los resultados obtenidos, estos concuerdan con Israel et al (2017)
quien concluyé que los predictores principales del compromiso
organizacional son: satisfaccion laboral, organizacion percibida,
relaciones interpersonales, el apoyo, el comportamiento de liderazgo
transformacional y el trabajo en equipo. Asimismo, el autor mencionado
anteriormente coincide con Azizollah et al (2016) quien sefala que el
compromiso continuo fue del 24.36% en el personal enfermero la ciudad
de Zahedan. Por lo tanto, los resultados coinciden con la teoria que
plantea segun Alles y Allen (como se citd en Flores, 2018) quienes

mencionan que es un estado de dependencia a los intereses de los
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empleados, siendo la base el coste econdmico que implica seguir en la
empresa o dejarla; intervienen los factores como la necesidad

econdmica, satisfaccion laboral y aspiraciones.

Por lo tanto, en cuanto al compromiso de continuidad, esta constituido
por las aspiraciones y la satisfaccion laboral, por ello, ante los resultados
que se han obtenido y con los hallazgos de otros estudios; la motivacion
y la satisfaccion juegan un papel indispensable en el desempefio laboral,
por lo tanto, el Hospital Belén de Lambayeque tiene que realizar talleres
motivacionales que les ayuden a incrementar el compromiso
organizacional con la institucién y organizar capacitaciones que busquen
el desarrollo personal y profesional, para que asi el personal enfermero
tengan mas aspiraciones y se sientan comprometidos con el hospital;
siempre y cuando se lleve un monitoreo de estas, para evaluar los

resultados que traen consigo.

Finalmente, se tiene el Gltimo analisis del quinto objetivo especifico, en la
tabla 8, con un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente
de correlacion de Pearson (R2= 0,516), se determiné que existe una
relacion de nivel “moderado”, entre el compromiso normativo y el
desempefio laboral de enfermeria, es decir, que a medida que los
trabajadores sienten lealtad con la institucion, mejoran su desempefio
laboral. Estos hallazgos coinciden con Hind y Mona (2020) quien refiere
un nivel moderado de compromiso laboral y se encontré un mayor
compromiso organizacional relacionandose con variables
sociodemogréficas, como la edad y la nacionalidad. Del mismo modo,
Aldana et al (2017) concluyd que la comunicacion, los beneficios y los
estilos de liderazgo de los directivos como elementos decisivos para
mantener el compromiso, proporcionando basicamente el crecimiento y

seguridad al profesional.

Ante ello, los resultados coinciden con Alles y Allen (como se cité en
Flores, 2018) quien indica que este tipo de compromiso esta basado en

que la adhesion del empleado con su organizacion, y se da cuando, se
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siente en deuda con ella por haberle dado una recompensa u
oportunidad; ademas, indica que la lealtad es necesaria para las
responsabilidades. Por ello, en relacion al compromiso normativo, se
puede deducir que es un componente primordial que determina el
desemperio laboral en este hospital; por lo tanto, ante los hallazgos que
se han obtenido y con los resultados de otras investigaciones se ha
reflejado que la lealtad con la organizacion y el sentido de obligacion son
factores determinantes en este tipo de compromiso por parte del personal
enfermero; por la cual, el centro hospitalario; se ve en la obligacion de
seguir proporcionandoles todos los recursos necesarios para que estos
desarrollen sus actividades de la mejor manera y sobre todo aumenten
su grado de lealtad con la institucion y que cada dia sientan un vinculo

gue los una mas con la organizacion.

Aporte general: La tesis brinda una mayor perspectiva acerca del grado
de asociacién que puede originar estas variables, por ello, si todo el
personal de enfermeria de los distintos establecimientos de salud del
Minsa, posee un buen compromiso organizacional, mejorar4 sus

estandares de desemperio laboral.

Limitantes del estudio:

La principal limitaciébn que presento el estudio fue que para la medicién
de la variable desempefio laboral, ha sido, el mismo personal de
enfermeria quien ha evaluado su propio desempefio laboral; mas no, su
jefe inmediato, donde se pueda visualizar una mejor percepcion y
evaluacion del desempefio laboral de los sujetos informantes (personal

de enfermeria).
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VI.

CONCLUSIONES

Existe una relacion de nivel moderado, entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria en
el Hospital Belén de Lambayeque con una significancia del
0,000<0,05.

Con respecto a la caracterizacion del personal de enfermeria,
predominé el sexo femenino, en cuanto a la edad prevalecio el rango
de los 27 a 38 afios y la condicion laboral predominante fue los

nombrados.

Ante el diagnoéstico realizado, el nivel de desempefio laboral que
poseen el personal de enfermeria en el Hospital Belén de
Lambayeque es alto; debido a que tienen un apropiado manejo de las

competencias personales, sociales y metodoldgicas.

Existe una relacion moderada entre el compromiso afectivo y el
desemperio laboral en el personal enfermero del Hospital Belén de

Lambayeque, presentando un nivel de significancia de 0,000<0,05.

Con un nivel de significancia de 0,010<0,05; se establece que existe
una relacion, con un nivel “bajo”, entre el compromiso de continuidad
y el desempefio laboral del personal de enfermeria; traduciéndose
que, a medida que el personal mejora su compromiso de continuidad,

también mejorara su desempefio laboral, pero en menor proporcion.

Existe una relacion moderada entre el compromiso normativo y el
desempeiio laboral con un nivel de significancia de 0,000<0,05; en el

personal de enfermeria del Hospital Belén de Lambayeque.
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VII.

RECOMENDACIONES

A la Direccion del Hospital Belén de Lambayeque, fortalecer la motivacion
del personal enfermero desarrollando planes de desarrollo profesional y
de incentivos econdmicos; de alli, se buscara mejorar el desempefio

laboral de todo el personal de enfermeria.

A la Direccion del Hospital Belén de Lambayeque, contratar a personal
enfermero que rednan las mismas caracteristicas del personal que labora

actualmente, debido a que presenta un buen nivel de desempefio laboral.

A la Oficina de Recursos Humanos, potenciar y fortalecer la gestién por
competencias del personal de enfermeria con la finalidad de conseguir

los mas altos estandares de desempefio en la labor asistencial.

A la Oficina de Recursos Humanos implementar un plan de
fortalecimiento para reconocer la misién, vision y valores que tiene la
institucion, con el propdsito de involucrar emocionalmente al personal de
enfermeria, para que puedan construir un sentido de identificacion con el

hospital.

A la Unidad de apoyo a la docencia e investigacion, implementar
propuestas relacionadas al compromiso por continuidad; es decir:
evaluaciones en la satisfaccion laboral, orientacion para las aspiraciones
personales y desarrollar talleres motivacionales donde puedan estimular

su proactividad e iniciativas para un mejor desarrollo profesional.

A la Unidad de apoyo a la docencia e investigacion, desarrollar talleres
relacionados a la lealtad con la institucién, con la finalidad de establecer
un vinculo trabajador-institucion, y asi lograr una mejor atencion al
usuario paciente y conseguir que el desempeiio laboral se sitie en un

nivel optimo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

comportamientos

actuaciones que

capacidades

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
DIMENSIONES | INDICADORES )
DE ESTUDIO CONCEPTUAL | OPERACIONAL MEDICION
Segun Pefa, Nivel de Ordinal
Diaz y Chavés |Es el conjunto| COmpromiso | compromiso
(2016) lo definen | de actitudes que afectivo Nivel de Ordinal
como el deseo de | construye  un involucramiento
realizar elevados | trabajar en su Aspiraciones Ordinal
V1 e_sfuerzos por el | relaciébn directa Compromiso Satisfaccion Ordinal
Compromiso _b'er_‘ _ de la | con o la | De continuidad | laboral
o institucion, el | organizacion, Nivel Ordinal
organizacional | 5helq de | impartiendo con econémico
permanecer en la | ella su mision, Lealtad conla | Ordinal
misma y aceptar | vision Y| Compromiso ->rdanizacion
sus  principales | objetivos . Sef‘“do. ,de
objetivos y | estratégicos. normative obllgamc_)n con
la organizacion
valores.
Segun Consiste en Nivel de Ordinal
Chiavenato valorar el | Competencias conocimiento
(2000) sefala que | rendimiento del personales
son los | trabajo y las Habilidades y Ordinal




V2: Desempefio

laboral

0 acciones en la
busqueda de los
objetivos
establecidos por
parte de los
empleados.

realizan los
colaboradores
para el

cumplimiento de
las metas vy
tareas que exige
el cargo;
actualmente,
estan
conformados
por dimensiones
perfectamente
medibles

: Trabajo en Ordinal
m nci :
Competencias equipo
sociales Relaciones Ordinal
interpersonales
Iniciativas
Competencias _
Ordinal

metodoldgicas

Proactividad




Anexo 2 Instrumento de recolecciéon de datos

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DATOS GENERALES:

SexX0: i

Edad: ...........

Condicién laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )
INSTRUCCIONES:

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad,
medir el compromiso organizacional en la institucion que labora, por
tal motivo, le sugiero que conteste de manera adecuada las preguntas
propuestas.

Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente,
basandose en lo siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo.

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Preguntas 1123 4|5
DIMENSION: COMPROMISO AFECTIVO
Se siente como parte de una familia en la
institucion.
Cuando existe un problema en la institucion, lo
siente como propio.
Se identifica con la institucion por la labor que
desempefia.
Usted, se siente feliz con la labor que
desempefia.
Estaria dispuesto a trabajar en otra institucion.
DIMENSION: COMPROMISO DE
CONTINUIDAD
La institucion le ofrece un mayor crecimiento
profesional.




La institucion le ofrece ascensos en el puesto
de trabajo.

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

Se encuentra conforme con la remuneracion
que percibe.

La institucion cumple a tiempo con los pagos
de horas complementarias

DIMENSION: COMPROMISO NORMATIVO

En términos generales; tiene lealtad con la
institucion

La permanencia en su trabajo, mas que una
responsabilidad, es una obligacion

Siente que el sistema de salud es desigual e
injusto.




Instrumento: desempefio laboral

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DATOS GENERALES

1= (o

Edad: ...l

Condicién laboral: Nombrado ( ) Contratado ( )
INSTRUCCIONES

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad,
medir el desempefio laboral, en la institucién que labora, por tal motivo,
le sugiero que conteste de manera adecuada las preguntas
propuestas.

Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente,
basandose en lo siguiente:

Ante ello, margue con un aspa la respuesta que crea conveniente,
basandose en lo siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo.

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Preguntas

Preguntas 112 |3 |4 |5
DIMENSION: COMPETENCIAS
PERSONALES

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

La institucion requiere de conocimientos
especializados

Posee las habilidades necesarias para el
puesto de trabajo.




Posee habilidades sociales relevantes como el
trabajo en equipo.

Desarrolla capacidades para dirigir la
institucion.

Puede resolver problemas técnicos en la
institucion.

DIMENSION: COMPETENCIAS SOCIALES

En la institucion, usted realiza trabajo en
equipo

En la institucion existe comunicacion asertiva
entre el personal enfermero.

Usted es empatico con el personal enfermero.

Usted tiene buenas relaciones interpersonales
con sus compaferos

DIMENSION: COMPETENCIAS
METODOLOGIAS

Los jefes inmediatos felicitan las iniciativas
para el trabajo.

Existe innovaciéon constante en el trabajo.

Demuestra su proactividad en el trabajo.




Anexo 3. Validez y confiabilidad del instrumento
EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Fiabilidad
Escala: Compromiso Organizacional

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 60 100,0
Excluido® 0 0
Total 60 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de [ de
Cronhach elementos
720 13
Fiabilidad

Escala: Desempeiio laboral

Resumen de procesamiento de casos

I %
Casos  Valido 60 100,0
Excluido® 0 0
Total G0 100,0

3. La eliminacion por lista se basa entodas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiahilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos

785

13




Validacion 1

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Compromiso organizacianal y desemperio laboral del parsona de enfermenta
en &l Hospital Belen de Lambayeque

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

CuesSionano sobre compromisa organzacional y desempeno laboral dol
parsonal de enfermeria

3 TESISTA:
Br. Tello Flores Erika Karna.

4 DECISION:

Después de haber revisado i mstrumento da recoleccion de datos, procedo 4
validarlo teniendo en cuenta su forma, estrucira y profundidad, por tanto,
pammitrd recoger Informacitn concrela y real de R variable en esludio,

coerigiendo su partinancia y utikdad
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Compromiso organizacional y desempeno laboral del parsonal de enfermeria
en el Hospital Belén ge Lambayeque

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionano sobre compromise organizacional y desampeno laboral ded
personal de enfermeria

3 TESISTA:
Br, Tello Flores Enka Kanna.

4 DECISION:

Después de haber revisado & Instrumento de recoleccitn da datos, procado o
vaidario teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad, por tanto,
pammitird recoger informacion concreta y teal de la varable en estudio,
comgendo su pertinencia y utikdad
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

1 TITULO DE LA INVESTIGACION:

Compromiso organizacional y desempeno laboral del personal de enfermeria
en &l Hosptal Belén de Lambayaque

2 NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionano sobre compromise organizacional y desempefio laboral del
persanal de enfermeria

3 TESISTA:
8r. Tello Flores Enka Karina

4 DECISION:

Después de hader revisado el nstrumento de recaleccdn de datos, procedo 8
validario teniendo en cuenta su forma. estructura y profundidad, por tanto,
permitrd racoger Informacion concreta y real de la variable on estudio,
ceengiendo su pertinencia y Utidad.
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Anexo 4.

Autorizacién de la aplicacion del instrumento
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CONSTANCIA

EL DIRECTOR DEL HOSPITAL “BELEN” DE
LAMBAYEQUE HACE CONSTAR:

Que, la Lic. Enf. TELLO FLORES ERIKA KARINA, estudiante de la Maestria en
Gestion de los Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo, ha sido autorizada
para ejecutar su tesis denominada “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN EL HOSPITAL
BELEN DE LAMBAYEQUE".

Se expide la presente, para los fines que la interesada considere conveniente.

Lambayeque, 05 de Enero del 2021,

Firmada digitalmente
FELIX SANTIAGO GARCIA AHUMADA
DIRECTOR DEL HOSPITAL BELEM LAMBAYEQUE
Fecha vy hara de proceso: 05/01/2021 - 22:49:17
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Anexo 5. Consentimiento informado

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estimado usuario:

Mediante el presente documento se solicita su colaboracion al estudio
denominado: Compromiso organizacional y desempefio laboral del personal de
enfermeria en el Hospital Belén de Lambayeque. Si usted aprueba su
participacion en este estudio, se le solicitara responder la encuesta via online en
una fecha establecida anticipadamente, con una temporalidad de 30 minutos,
por el cual desarrollard el cuestionario de compromiso organizacional y
desemperio laboral. Por otro lado, la informacién sobre los datos del cuestionario
seran confidenciales, los mismos que seran codificados mediante niumeros y
letras, manteniéndose en el anonimato, y seran registrados primordialmente por
el autor de la investigacion. Ademas; no sera utilizado para ninguna otra finalidad
gue este fuera del estudio. Se preveé las medidas correspondientes para velar y
proteger sus datos personales y no estard incluido su nombre en ningun

documento, noticia, publicacion o ante una futura divulgacion.

Su colaboracion es voluntaria, usted esta en su derecho de descartar su
colaboracion en el momento que desee. La investigacion no conllevara a ningun
riesgo alguno, ni implicarda costos. No tendra ninguna compensacion por su

participacion.

Si presenta alguna inquietud de la investigacién, puede hacer preguntas en
cualguier momento durante su participacion. Usted puede preguntar sobre
cualquier aspecto que no comprenda. El autor de la investigacién respondera
sus llamadas y correos ante cualquier inquietud que presente antes, durante y
después de la investigacion. Si luego desea efectuar alguna interrogante que
estd asociada con el estudio, tendrd que comunicarse con el autor de la

investigacion.



Alumna: Tello Flores Erika Karina
Numero de celular: 979933873

Por favor lea y complete si estd de acuerdo: He leido todo el procedimiento que
ha descrito anteriormente. El investigador me ha explicado la investigacion y me
ha resuelto todas mis inquietudes. Voluntariamente doy mi consentimiento para

colaborar en el presente estudio.

Nombre del usuario y Firma



Anexo 6. Tablas y figuras de los resultados

Tabla 9.

Compromiso organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria.

Compromiso

Desempefio laboral

organizacional Medio Alto Total

N % N % N %
Bajo 1 1.7% 0 0.0% 1 1.7%
Medio 12 20.0% 32 53.3% 44 73.3%
Alto 0 0.0% 15 25.0% 15 25.0%
Total 13 21.7% 47 78.3% 60 100.0%

El 1,7% del personal de enfermeria presentd un bajo compromiso organizacional

y desempefio laboral, en cambio el 53,3% presentd niveles medio de

compromiso laboral y desempeiio laboral. Se evidencia que conforme aumenta

el nivel de compromiso organizacional, el personal suele tener un mayor

desemperio.
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Figura 1. Nivel de desempefio laboral del personal de enfermeria.
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laboral del personal de enfermeria.
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il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
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