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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 desempeño 

laboral y mayor crecimiento profesional; es por ello, que el objetivo general fue 

determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral 

del personal de enfermería del Hospital Belén de Lambayeque. La metodología del 

estudio fue básica-correlacional, para lo cual la población estuvo conformada por 

personal de enfermería, ascendiendo a un total de 60, quienes fueron encuestados. 

Por tanto, como principal resultado se ha obtenido que existe una relación de nivel 

moderado entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral del personal 

de enfermería del Hospital Belén de Lambayeque con una significancia de 0.000 

<0.05. Se concluyó que el nivel de desempeño laboral que posee el personal de 

enfermería del Hospital Belén de Lambayeque es alto; porque tienen un adecuado 

manejo de las habilidades personales, sociales y metodológicas. 

Palabras clave: Compromiso organizacional, desempeño 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 



I. INTRODUCCIÓN

El análisis del desempeño laboral, como clave esencial de la eficacia y

eficiencia en las instituciones de salud, se componen actualmente, como

una abstracción de vital importancia. Por ello, el eje de un exitoso proceso

en el desarrollo de las empresas, está en el compromiso organizacional

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

La Organización Mundial de la Salud (2020) indica que la pandemia ha

revelado la necesidad urgente de fortalecer al personal de enfermería a

nivel mundial, por el cual, se debe invertir en talleres de liderazgo

(compromiso). A nivel internacional, según Launder (2020) señala que en

el Reino Unido ante la llegada de la Covid-19, las enfermeras

comunitarias y de práctica, se han reasignado a roles en los que han

tenido que emplear habilidades nuevas, repercutiendo en su desempeño

y compromiso laboral, debido a que poco más de la mitad (51%) trabaja

en entornos de alto riesgo.

Además, Ecarnot y Michel (2020), señalan que debido a la pandemia de

Covid 19, el papel crucial desempeñado día y noche, 24 horas al día y

los 365 días del año, por el personal enfermero, se evidencia su

compromiso organizacional por la institución, cuya intención principal es

mejorar la salud. Adicionalmente, Khoa y Thao (2018) indican que las

relaciones entre los líderes y el personal de enfermería, hace una

contribución significativa a la calidad de la relación, en el lugar de trabajo

y el desempeño de las enfermeras.

Opere (2018) indica que en España, solo el 7% del personal enfermero,

se considera comprometido con sus funciones que ejercen en los

hospitales y clínicas donde laboran. Por otro lado, en México, Pontaza

(2019) manifiesta que el 59% de los colaboradores, consideran que

contar con flexibilidad laboral favorece su desempeño laboral.

Adicionalmente, en Cuba, según Aguilar et al (2016) indica que las

principales dificultades que afrontan el personal de enfermería,
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determinan la necesidad de comenzar nuevos retos en su desempeño 

laboral.  

Rovithis et al (2017) señala que la percepción del personal enfermero en 

relación al compromiso organizacional en las instituciones de salud 

pública en Grecia, es muy bajo siendo el 86.5%. Además, en Irán, los 

gerentes de recursos humanos tienen que adecuar estrategias 

apropiadas, para que el personal de enfermería mejore su compromiso y 

sus competencias profesionales. (Abbas et al, 2017) 

A nivel nacional, Andina (2020) señala que el 81% de los trabajadores 

consideran que el clima y compromiso organizacional son factores 

importantes para medir su desempeño laboral; es por ello, que el 86% de 

peruanos estaría dispuesto a retirarse de su trabajo, si existiera un mal 

clima laboral. Según Tacuchi (2020) la covid-19 ha puesto en alerta a 

todo el mundo; es por ello, que en el Perú, el personal enfermero está 

trabajando arduamente en los diferentes establecimientos de salud; por 

el cual juegan un papel muy importante en la actualidad, reflejandose en 

su desempeño laboral en el día a día. 

Llanero (2016) señala que el 86% de trabajadores que laboran en el 

ámbito de la salud, consideran al compromiso organizacional como un 

problema importante, debido a que, no se ejerce acciones para mejorar 

esta situación, 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 coordinación entre jefaturas; se percibe desmotivación entre el 

personal enfermero, porque solo se limitan a cumplir el trabajo 

programado, sin importar lo esencial de la función; adicionalmente, el 

personal enfermero manifiesta su queja por la sobrecarga laboral y su 

relación con la remuneración percibida y la falta de incentivos por alguna 

labor extrordinaria.  

Además, se evidencia falta de compromiso y responsabilidad con el 

trabajo; con algún pretexto faltan a los turnos programados ocasionando 



11 

vacios en la atención; este fenómeno ocurre con el personal nombrado, 

pues, de manera poco comprometida buscan que el personal contratado 

cubran estos turnos. Además, se percibe falta de lealtad a la institución, 

resistencia al cambio y malas relaciones interpersonales.  

Ante lo mencionado anteriormente, la investigación es importante porque 

está orientada a identificar la relación entre el compromiso del trabajador 

con el desempeño de sus funciones en un establecimiento de segundo 

nivel de atención. La investigación es utilitaria, porque determinó 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 teórica para otros estudios similares que se realicen en este tipo de 

organización pública; finalmente, los resultados y recomendaciones 

pueden ser aplicados para la mejora continua. 

Con respecto al problema de investigación, la pregunta quedó formulada 

de la siguiente manera: ¿Cuál es la relación del compromiso 

organizacional y el desempeño laboral del personal de enfermería en el 

Hospital Belén de Lambayeque? Asimismo, como hipótesis se planteó la 

siguiente: Existe relación entre el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral del personal de enfermería en el Hospital Belén de 

Lambayeque. Tuvo como objetivo general determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral del personal de 

enfermería en el Hospital Belén de Lambayeque, 2020. 

Los objetivos específicos fueron: caracterizar al personal de enfermería 

del Hospital Belén de Lambayeque, 2020; identificar el nivel desempeño 

laboral del personal de enfermería en el Hospital Belén de Lambayeque, 

2020; relacionar la dimensión compromiso afectivo con el desempeño 

laboral; relacionar la dimensión compromiso de continuidad con el 

desempeño laboral y relacionar la dimensión compromiso normativo con 

el desempeño laboral del personal de enfermería en el Hospital Belén de 

Lambayeque, 2020. 
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II. MARCO TEÓRICO

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

internacional se tiene los siguientes:

Según Hind y Mona (2020) en su artículo denominado Evaluación del

compromiso organizacional entre enfermeras en un importante hospital

público en Arabia Saudita; presenta como objetivo medir los grados de

compromiso organizacional de las enfermeras en el nosocomio en

estudio. Fue una investigación cuantitativa y descriptiva, la muestra

estuvo integrada por 384 enfermeras a quienes se les tomó 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% señalan que es malo. Se concluyó que la gran parte del

personal enfermero, mostró un nivel moderado de compromiso laboral y

se encontró un mayor compromiso organizacional, relacionándose con

variables sociodemográficas, como la edad y la nacionalidad.

Díaz et al (2018) en su estudio denominado Ausentismo y desempeño

laboral en profesionales de enfermería de áreas críticas, en Ecuador;

presenta como objetivo identificar los componentes condicionantes del

ausentismo y su asociación con el desempeño laboral del personal que

laboran en servicios críticos. Como elemento metodológico se utilizó un

estudio correlacional y de corte transversal; la muestra la constituyeron

65 enfemeros, a quienes se les aplicó un cuestionario. Como principal

resultado se encontró, que la evaluación de desempeño presentó un

buen nivel, siendo del 76.9%. En las evaluaciones realizado a los jefes,

el 15.4% presentarón un nivel deficiente y con un 12.3% prevaleció el

nivel bueno.

Aldana et al (2017) en su artículo denominado compromiso 

organizacional como dinámica de las instituciones del Sector Salud en 

Barranquilla – Colombia; su objetivo fue medir el compromiso 

organizacional que existen en las organizaciones del ámbito sanitario en 

la ciudad en mención. El informe presentado fue de tipología descriptiva-
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cuantitativa y como instrumento se utilizó la entrevista semi estructurada. 

Se concluyó que, el compromiso de los profesionales de enfermería en 

estas organizaciones sobresale el grado de colaboración en la institución, 

la comunicación, los beneficios y los estilos de liderazgo de los directivos 

como elementos decisivos para mantener el compromiso, 

proporcionando básicamente el crecimiento y seguridad al profesional. 

Israel et al (2017) en su artículo denominado el compromiso 

organizacional y sus predictores entre las enfermeras que trabajan en 

hospital de enseñanza especializado de la Universidad de Jimma, 

suroeste de Etiopía; tiene como finalidad establecer el grado de 

compromiso organizacional del personal enfermero y sus predictores en 

el hospital a investigar. Con respecto al aspecto metodológico se trabajó 

con un estudio transversal y como instrumento se utilizó el cuestionario. 

Como principal resultado se encontró que el 32.9% del personal 

enfermero presentan un bajo nivel de compromiso organizacional. Se 

concluyó, que los predictores principales del compromizo organizacional 

son: satisfacción laboral, organización percibida, relaciones 

interpersonales, el apoyo, el comportamiento de liderazgo 

transformacional y el trabajo en equipo. 

Azizollah et al (2016) en su artículo denominado compromiso 

organizacional en enfermeras en la ciudad de Zahedan, presenta como 

objetivo analizar el compromiso organizacional en dicha ciudad. Como 

elemento metodológico, el estudio fue descriptivo-analítico; el cual estuvo 

conformado por 200 enfermeros que participaron en hospitales de 

Saetan y como instrumento se utilizó 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 concluyó, que en 

una institución de salud es indispensable que el personal enfermero 

cumpla con sus propósitos y esté comprometido. 
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A nivel nacional, Estrada y Mamani (2020) en su artículo denominado 

compromiso organizacional y desempeño docente en las Instituciones de 

Educación Básica en el departamento de Madre de Dios-Perú; presenta 

como propósito identificar la asociación entre el desempeño laboral y 

compromiso organizacional en las instituciones de este departamento; la 

tipología del estudio fue no experimental, de diseño correlacional; la  

muestra se conformó con 83 docentes y se utilizó el cuestionario. Los 

hallazgos muestran que existe una asociación significativa, directa y 

fuerte entre las variables investigadas con un nivel de significancia (p= 

0,000<0,05). Se concluyó, que si el personal docente presenta un mayor 

compromiso, su desempeño será el más apropiado. 

Quintana y Tarqui (2020) en su artículo denominado desempeño laboral 

del profesional de enfermería en un hospital de la Seguridad Social del 

Callao – Perú; presenta como objetivo analizar el grado de desempeño a 

través de las características de componentes motivadores, 

organizacionales; formación académica, laborales y el predominio de los 

jefes del área de enfermería en el hospital en estudio. Como elemento 

metodológico estuvo compuesto por un estudio transversal y la muestra 

fue 208 enfermeras. Como principal resultado se tiene, que el 78.8% tiene 

6 a más años de servicio, 70.2% no reciben capacitaciones, el 63.0% 

presentan sobrecarga laboral, el 37,0% aprecian presión laboral por parte 

de los jefes de esta área y el 24.5% presenta un bajo desempeño laboral. 

Miranda (2019) en su artículo denominado compromiso organizacional y 

la intención de permanencia de los profesionales de enfermería en una 

institución de salud privada, Lima; presenta como objetivo medir la 

asociación entre las variables mencionadas anteriormente, en los 

profesionales de enfermería en un centro de salud; la investigación fue 

cuantitativa y descriptiva correlacional; tuvo como muestra 100 

enfermeros y se manejó un cuestionario como instrumento de 

recopilacion de datos. Como principal resultado se obtuvo que, existe alta 

identificación y compromiso con el establecimiento de salud (80.2%); la 

tipología con mayor prevalencia fue la afectiva con el 93.8%, luego 
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resaltó el sentido de continuidad con el 76.5% y el compromiso normativo 

tiene una baja calificación con el 35.8%. Se concluyó que, no se 

encuentra una relación significativa entre ambas variables. 

Campos et al (2019) en su artículo denominado rotación y desempeño 

laboral de los profesionales de enfermería 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 oftalmología. La 

investigación fue de tipo correlacional, prospectivo, de corte transversal; 

la muestra estuvo integrada por 29 enfermeros, a quienes se les tomó un 

cuestionario. Como principal resultado se encontró que en relación a la 

variable desempeño 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 

desempeño moderado. Se concluyó, que entre las variables analizadas, 

no existen niveles de asociatividad. 

Con respecto a las teorías relacionadas al tema, en cuanto a la variable 

compromiso organizacional, se basó en la teoría de Meyer y Allen (1991) 

quienes la conceptualizaron, como un estado psicológico que simboliza 

la relación entre una organización y el colaborador; el cual decide 

establecer su fidelización a la institución. La teoría 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 organización 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 organización y 

viceversa.  

Ante lo mencionado anteriormente, según Fred (2008), señala que “el 

compromiso organizacional es la responsabilidad y la entrega de cada 
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colaborador con su organización, 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 relación con la identificación 

del colaborador con su organización y la actitud permanente de 

involucramiento en ella.” (p.121) 

Según Peña et al (2016) lo define como la fuerte tendencia en realizar 

esfuerzos de identificación con la institución y el sentido de pertenencia 

que obliga al sujeto a la expresión genuina de sus valores éticos y 

morales. De igual manera, Robbins y Judge (2013) indican que las 

características 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 característica se tiene, que es una disciplina científica aplicada 

y está ligada a cuestiones prácticas donde se tiene como finalidad ayudar 

a las organizaciones y a las personas a conseguir altos niveles de 

desempeño; y como última característica, es que es utilizada para 

administrar a los colaboradores en las empresas, con el propósito de 

conseguir el éxito en ellas. 

El aspecto relevante de esta variable, según Bayona y Goñi (citado por 

Montoya, 2014) indican que el foco principal de una institución es el 

potencial humano y su eficiencia para el trabajo; además, según 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 identificación 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 vínculo que los empleados experimentan con su 

organización. En términos generales, los empleados que están 

comprometidos con su organización, generalmente sienten una conexión 
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con está, sienten que encajan y comprenden los objetivos de la 

organización. El valor agregado de estos empleados es que tienden a ser 

más decididos en su trabajo, muestran una productividad relativamente 

alta y son más proactivos al ofrecer su apoyo. 

Las dimensiones del compromiso organizacional, están conformadas por 

el compromiso afectivo, que según Alles y Allen (como se citó en Flores, 

2018) es el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro 

de la organización, dado por un lazo emocional y porque quiere estar en 

la empresa. El personal con esta tipología de compromiso se sienten 

comprometidos, orgullosos e involucrados de formar parte de la 

institución. (p.37) 

En cuanto a la segunda dimensión, denominada compromiso de 

continuidad, según Alles y Allen (como se citó en Flores, 2018) es un 

estado de dependencia a los intereses de los empleados, siendo la base 

la convivencia y el coste económico que involucra seguir en la empresa 

o dejarla, teniendo en claro los resultados ante una toma de decisiones;

por ello, en esta dimensión intervienen factores como la necesidad 

económica, satisfacción laboral, beneficios y las aspiraciones de los 

trabajadores. (p.38) 

Finalmente, como tercera dimensión se tiene al compromiso normativo, 

que según Alles y Allen (como se citó en Flores, 2018) está basado en 

que la adhesión del colaborador con la institución, y se puede percibir 

cuando, se sienten en deuda con ella, por haberle dado una recompensa 

u oportunidad; además, indica que la lealtad se compone como una

actitud espontánea y consciente siendo indispensable para las 

responsabilidades. (p.38) 

Además, Labrague y McEnroe (2018) señala que las enfermeras se 

consideran el corazón de las organizaciones de atención médica y 

mantener a las enfermeras en la organización sigue siendo un desafío 

para los administradores de enfermería. Por lo tanto, se deben instituir 
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medidas organizativas para garantizar una fuerza laboral de enfermería 

altamente comprometida y dedicada y promover la retención de 

enfermeras. Esto es necesario para garantizar la continuidad de la 

atención y los servicios de calidad al paciente, la eficiencia organizativa, 

el rendimiento y la productividad. 

En relación a la segunda variable de la investigación, se tiene al 

desempeño laboral, por el cual se basó en la teoría de Klingner y 

Nabaldian (como se citó en Moreno et al, 2016) señalan que las teorías 

explican la capacidad para el desempeño laboral, así como la relación 

entre satisfacción en el trabajo, desempeño y rendimiento; por ello, se 

tiene la siguiente:  

Teoría de la equidad, que como su propio nombre lo señala, está 

relacionada con respecto a la percepción de los colaboradores con el 

trato que reciben sea injusto o justo. Además, se da en expresiones de 

buena voluntad, en la lealtad y en una mejor eficiencia en su trabajo 

dentro de la empresa; aunque, la teoría es precisa y clara, la dificultad 

estriba en que la gran mayoría de veces, esta percepción se encuentra 

relacionada a un estado mental apoyado en juicios subjetivos. Por ello, 

significa que el buen trato y la imparcialidad, son componentes 

esenciales, reflejándose con igual significancia la apropiada 

comunicación entre los directivos y los colaboradores. Esta equidad está 

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

Robbins y Judge (2013), menciona que el “desempeño laboral es un 

proceso para establecer qué tan exitosa es una empresa (o un individuo 

o un proceso) en el logro de sus tareas y propósitos laborales” (p.126).

Así mismo, Chiavenato (2000) señala que “son los comportamientos o 

acciones en la búsqueda de los objetivos establecidos por parte de los 

empleados.” (p.71)  

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

objetivos de la organización por el cual una persona trabaja”. (p.156). Con 
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respecto a las características del desempeño laboral, comprenden las 

habilidades, capacidades y conocimientos, que se espera que una 

persona demuestre y aplique al realizar sus labores; ya que está 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 característica se tiene a la capacidad de adecuar la 

terminología o el leguaje a los requerimientos de los receptores, ya que, 

se basan en las iniciativas y en el propósito de intervenir activamente 

sobre los acontecimientos para conseguir las metas. (De la Cruz y 

Huaman, 2016) 

Como última característica se tiene al trabajo en equipo, que está referido 

a las capacidades de desenvolvimiento en grupos de trabajo/equipos, 

para conseguir los objetivos de la institución; creando un clima y 

ambiente armónico con la finalidad de llegar a un consenso. (De la Cruz 

y Huaman , 2016) 

Kimberlee (2019) señala que la importancia del desempeño radica en 

que 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 gestión en la 

organización empresarial. 

Además, con respecto a los factores del desempeño laboral según 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 más rápido que otros, clasificándose en dos 

grupos: duros y blandos; los primeros contienen los productos, el equipo, 

la tecnología y las materias primas; mientras que los factores blandos, 

están conformados por los estilos de dirección, los sistemas y 

procedimiento de organización, 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 inflación, el nivel de competencia y la mejora del estilo 

de vida; por este motivo las empresas se esfuerzan por encontrar 

soluciones reales para ser más competitivos, más productivos y 

eficientes; aspectos de solución que pueden ser los siguientes: 

Reanalizar la estructura empresarial, manejo económico, variaciones de 

la población, recursos naturales y valoración de la gestión administrativa. 

(Bain, 2003, p.58) 

De igual manera, para los objetivos de la evaluación del desempeño 

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 capacitación, 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 índice de desempeño 

muy por debajo de lo requerido en el cargo que ocupa y eso es debido a 

la ineficiente gestión por competencias, lo cual origina que el personal no 

se sienta a gusto con el puesto encomendado y por ende no tendrá un 

adecuado desenvolvimiento en su área y eso conlleva a la baja 

productividad de la entidad pública. (Ackad, 2017). Además, Rockman y 

Ballinger (2017) señala que a muchos colaboradores les gustaría ser 

líderes de algún equipo de trabajo, grupo, etc; en la que cada uno de sus 

integrantes adquiera conocimientos, habilidades y actitudes, para 

obtener un buen desempeño de su trabajo, logrando con ello que la 

institución alcance sus objetivos planteados.  

Ante lo mencionado anteriormente, en cuanto a la primera dimensión del 

desempeño laboral, se tiene a las competencias personales, que están 

referidas a la adquisición de habilidades, conocimientos y capacidades; 

con el propósito 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 dimensión 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 dimensión 

están conformados por las relaciones interpersonales que según Steele 

(2017) señala que son fundamentales para el aprendizaje y el desarrollo 

humano en las organizaciones; y como segundo indicador se tiene al 

trabajo en equipo que según Rydenfált et al (2018) señala que está 

asociado con una mayor seguridad del paciente, una atención más eficaz 

y un mejor entorno de trabajo.  

Finalmente, como última dimensión Chiavenato (2000), refiere que las 

competencias metodológicas, están centradas en la capacidad de 

emprender iniciativas, el cual se compone como el primer indicador de 

esta dimensión, ya que, Higuera (2018) refiere que las iniciativas se 

instituyen en la motivación propia y ambición 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 

según Strauss (2018) indica que solo los individuos con alta orientación 

futura aumentan la proactividad de los miembros de su organización 

como resultado de la intervención enfocada en la visión.  
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de la investigación

Fue básico, porque según Baena (2017) el estudio tiene como finalidad,

recabar información para expresar los fenómenos que suceden en un

contexto; pero sin aplicaciones prácticas; por ello, en esta investigación

solo se describió las variables y se ha medido la correlación, ya que no

se aplicó, ni se llevó a la práctica. Por lo tanto, la investigación buscó

contribuir nuevos aportes, en relación al tema abordado.

El estudio fue cuantitativo, porque según Hernandez (2018) refiere que

estas investigaciones se encargan de analizar una realidad objetiva a

partir de análisis estadísticos y mediciones numéricas, para establecer

estimaciones de comportamientos del fenómeno planteado. Ante lo

mencionado, en esta investigación se utilizó estadísticos para analizar

las variables.

Diseño de la investigación

El diseño 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 según Ñaupas et al. (2014)

manifiesta que este tipo de investigaciones presentan como principal

objetivo medir la asociación, que pueda existir entre dos o más variables;

esto quiere decir, que se ha evaluado, la correlación de la variable

compromiso organizacional y el desempeño laboral.
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M: Muestra 

OX1: Compromiso organizacional 

OX2: Desempeño laboral 

3.2 Variables y operacionalización  

Variable 1: Compromiso organizacional 

Definición conceptual: Según Peña et al. (2016) manifiesta que es la 

necesidad de efectuar grandes esfuerzos por el bienestar de la empresa 

y es el afán de persistir en la misma y aceptar sus principales valores y 

metas.  

Definición operacional: Es el conjunto de actitudes que construye un 

trabajador en su relación directa con la organización; es por ello, que está 

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

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual: Según Chiavenato (2000) señala que son los 

comportamientos o acciones en la búsqueda de los objetivos 

establecidos por parte de los empleados. 

Definición 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. 

M

OX2 OX1 
R 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

Población: 

La población de esta investigación estuvo representada por los 

profesionales de enfermería 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 

población (60 profesionales de enfermería); por ser una muestra 

pequeña.  

Criterios de inclusión  

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 intervención en el estudio. 

Personal enfermero de los distintos servicios que existen en el Hospital 

Belén de Lambayeque. 

Criterios de exclusión  

Trabajadores de otras áreas que no sea el personal enfermero. 

Personal enfermero que labora en otras instituciones de salud. 

Muestreo: 

En el presente estudio se utilizó un muestro no probabilístico por 

conveniencia. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnica: Con respecto a la técnica, se utilizó 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 diseñado 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 recopilación de información, apropiada para 

conseguir grandes cantidades de información y un mejor análisis de los 

datos.  
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Por ello, en cuanto al primer instrumento para medir el compromiso 

organizacional, fue de elaboración propia; el cual estuvo constituido por 

tres partes; la primera estuvo conformado por los datos generales de los 

sujetos informantes y la segunda parte presentó las instrucciones para el 

llenado del cuestionario; finalmente, se presentó las preguntas que 

fueron constituidas por 13 ítems; y se utilizó la escala de Likert. Ante ello, 

los baremos de este instrumento fueron:  

Tabla 1 Baremos del compromiso organizacional 

Compromiso Organizacional 

Global 
D1. COMPROMISO 

AFECTIVO 
D2.  COMPROMISO 
DE CONTINUIDAD 

D3. COMPROMISO 
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 desempeño laboral, 

también fue de elaboración propia, estuvo conformado por tres partes; la 

primera se conformó 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 ítems, 

con la misma escala del primer instrumento. Los baremos de este 

instrumento fueron los siguientes: 

  Tabla 2 Baremos del desempeño laboral 

Desempeño laboral 

Global 
D1. COMPETENCIAS 

PERSONALES 

D2. COMPETENCIAS 

SOCIALES 

D3. COMPETENCIAS 

METODOLÓGICAS 

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 desarrolló la validación 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 realizó a través de 3 firmas 

en expertos que manejen el tema a desarrollar. 

En relación al segundo instrumento (desempeño laboral), se realizó el 

mismo procedimiento al igual que el instrumento del compromiso 

organizacional, la validez se dio mediante la evaluación del juicio de 

expertos.  

Confiabilidad: Con respecto a la confiabilidad de la presente 

investigación, se realizó mediante el alfa de Crombach, en el programa 

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

En cuanto al análisis realizado del primer instrumento (compromiso 

organizacional), se tiene que de los ítems globales, el resultado fue de 

0,720, indicando que posee una buena confiabilidad.   

Adicionalmente, en relación al desempeño laboral, la confiablidad fue del 

0,795; por el cual se demuestra que el instrumento presenta un buen nivel 

de confiabilidad.  

3.5 Procedimientos   

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

1. El primer paso que se efectuó, la solicitud de aprobación a la escuela

de posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

2. El segundo fue, la solicitud para la autorización correspondiente al

hospital para el desarrollo de la investigación.

3. Como tercer paso, se coordinó con el director del centro hospitalario

la posible fecha para la aplicación de los instrumentos.

4. Se aplicó los instrumentos al personal enfermero del hospital.

5. Como quinto paso, se excluyó a los cuestionarios que tengan ítems

en blanco o que no completen los datos requeridos.

6. Como penúltimo paso, se pasó a la elaboración de la base de datos

en el programa SPSS.

7. Finalmente, se procedió a la elaboración de los estadísticos en base

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

Mediante los métodos de análisis de datos, se preparó toda la 

información obtenida del estudio, y se utilizó el programa Spss. V.22; por 

ello, todos los resultados obtenidos fueron elaborados a través de tablas 

y gráficos que detallan las frecuencias. Por otro lado, para comprobación 

de hipótesis, se hizo mediante el estadístico la técnica de Pearson; que 

consiste en una prueba estadística para evaluar la asociación o 

correlación de 2 variables. 

3.7 Aspectos éticos 

Los principios éticos del presente trabajo académico, se dieron bajo el 

informe de Belmont (citado por Fernández, 2020), por ello fueron los 

siguientes:  

• Respeto a las personas: Se aplicó este principio, porque los

sujetos informantes (personal de enfermería) fueron libres de

participar o no en el estudio, mediante su consentimiento

informado.

• Beneficencia: Se informó la protección y seguridad de las

identidades del personal enfermero como informantes

indispensables en el estudio.

• Justicia: Este principio señala que las personas que participaron

del estudio tuvieron la garantía de un trato justo e igualitario, la

seguridad de su identidad y el uso de los datos brindados para

fines exclusivamente científicos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3. 

Relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral del 

personal de enfermería. 

Compromiso organizacional Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,516** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

A un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlación de 

Pearson (R2= 0,516), se establece una relación de nivel “moderado”, entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral del personal de enfermería 

del Hospital Belén de Lambayeque, que indica que un personal con mejor 

compromiso organizacional, también presentará un mejor desempeño laboral. 
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Tabla 4.  

Caracterización del personal de enfermería. 

Frecuencia Porcentaje 

Sexo 

Femenino 57 95.0 

Masculino 3 5.0 

Edad 

De 27 a 38 años 34 56.7 

De 39 a 49 años 18 30.0 

De 50 a 61 años 8 13.3 

Condición 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 relación a la edad, 

la mayoría del personal enfermero oscila entre los 27 a 38 años (56,7%); y en 

cuanto a la condición laboral, el 58.3% del personal de enfermería es nombrado 

y el 41.7% es contratado.  
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Tabla 5. 

Nivel de desempeño laboral del personal de enfermería. 

Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0.0 

Medio 13 21.7 

Alto 47 78.3 

Total 60 100.0 

El 78,3% del personal de enfermería del Hospital Belén de Lambayeque, 

presentó un desempeño laboral alto y el 21,7% cuenta con desempeño medio; 

por el cual no se encontró un desempeño bajo en los encuestados. 

Tabla 6.   

Relación del compromiso afectivo con el desempeño laboral del personal de 

enfermería. 

Compromiso afectivo Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,539** 

Sig. (bilateral) .000 

N 60 

A un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlación de 

Pearson (R2= 0,539), se establece una relación de nivel “moderada”, entre el 

compromiso afectivo y el desempeño laboral del personal de enfermería del 

Hospital Belén de Lambayeque, es decir a medida que el personal incrementa 

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

Relación del compromiso de continuidad con el desempeño laboral del personal 

de enfermería. 

Compromiso de continuidad Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,329* 

Sig. (bilateral) .010 

N 60 

A un nivel de significancia de 0,010<0,05; y con un coeficiente de correlación de 

Pearson (R2= 0,329), se establece si existe una relación, pero con un nivel 

“bajo”, entre el compromiso de continuidad y el desempeño laboral del personal 

de enfermería del Hospital Belén de Lambayeque; es decir, a medida que el 

personal mejora su compromiso de continuidad, también mejorará su 

desempeño laboral, pero en menor proporción.  

Tabla 8.   

Relación del compromiso normativo con el desempeño laboral del personal de 

enfermería. 

Compromiso normativo Desempeño laboral 

Correlación de Pearson ,516** 
Sig. (bilateral) .000 
N 60 

Con un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlación 

de Pearson (R2= 0,516), se establece una relación de nivel “moderado”, entre 

el compromiso normativo y el desempeño laboral del personal de enfermería del 

Hospital Belén de Lambayeque, es decir a medida que siente lealtad con la 

institución, mejora su desempeño laboral.  
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V. DISCUSIÓN

Las enfermeras desempeñan un papel fundamental en la prestación de

la asistencia sanitaria en todo el mundo; por el cual, el compromiso

organizacional de los trabajadores de la salud, incluidas las enfermeras,

está estrechamente relacionado con la productividad, el desempeño y la

calidad de la atención brindada por las instituciones de salud. Ante ello,

el objetivo general; en la tabla 3, señala que con un nivel de significancia

del 0,000<0,05; y con un coeficiente de correlación de Pearson (R2=

0,516), se determinó que existe relación de nivel “moderado”, entre las

variables del estudio, en el personal de enfermería, deduciendo, que si

estos presentan un mejor compromiso organizacional, también

presentarán un mejor desempeño laboral.

Estos resultados contrastan con, Estrada y Mamani (2020), quienes han 

manifestado que existe una asociación 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 desempeño será el más apropiado.  Sin 

embargo, Miranda (2019) presenta otro enfoque, debido a que ha 

señalado que no existe una relación entre la intención de permanencia y 

el compromiso organizaciónal. De igual manera, Campos et al (2019) 

presenta otro enfoque, ya que, en su investigacion concluyó, que no 

existe una asociación significativa entre rotación y desempeño laboral. 

Por lo tanto, ante los resultados encontrados en la relación de las 

variables investigadas (desempeño laboral y compromiso 

organizacional), estos hallazgos concuerdan con la teoría de Kimberlee 

(2019) quien señala que la importancia del desempeño radica en que las 

instituciones de salud deben desarrollar estrategias de compromiso 

organizacional, para que puedan desarrollar métodos coherentes y 

objetivos. 

El desempeño laboral mejorará, si el nivel de compromiso organizacional 

en el personal de enfermería es el adecuado y si hace un mayor énfasis 
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en este; por ello, habiendo analizado los resultados obtenidos en esta 

investigación y encontrando coincidencias en otras investigaciones 

acerca de la relación entre las variables, es indispensable ejecutar un 

plan de gestión por competencias para que los trabajadores de salud 

(personal de enfermería) potencialicen sus conocimientos y habilidades 

en sus tareas que desempeñan, con la finalidad de que brinden un 

servicio adecuado a los usuarios pacientes y alcancen un óptimo 

compromiso organizacional con la institución. 

Con respecto al análisis del primer objetivo específico, en la tabla 4, el 

95% del personal de enfermería pertenecen al sexo femenino y el 5% 

fueron del género masculino. Además, en cuanto a la edad que más 

prevaleció fue de los 27 a 38 años con el 56% y con respecto a la 

condición laboral el 58.3% es nombrado.  

En cuanto al segundo objetivo específico, en la tabla 5, el 78.3% del 

personal encuestado han indicado que poseen un nivel alto en su 

desempeño laboral; pero el 21.7% poseen un nivel medio. Estos 

resultados coinciden con, Díaz et al (2018) quien encontró un buen nivel 

de desempeño, 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 desempeño. De igual manera, 

Quintana y Tarqui (2020) han concluido que 24.5% de su población 

investigada han presentado un bajo desempeño laboral. 

En los hallazgos encontrados, ha prevalecido el nivel alto, en el 

desempeño laboral, que concuerda con la teoría de De la Cruz y Huamán 

(2016) quien menciona que las características del desempeño laboral, 

comprenden las habilidades, capacidades y conocimientos que se 

espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo; ya 

que está 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 desempeño laboral juega un papel muy importante en las instituciones 

de salud, debido a que, se compone como un factor determinante para 

una buena atención a los usuarios pacientes, por ello, como 

consecuencia del resultado obtenido de la investigación y con los 

hallazgos de otros estudios, se puede deducir que el personal de 

enfermería que labora en el Hospital Belén de Lambayeque, está 

realizando de manera adecuada sus funciones porque presentan un 

desempeño laboral alto, debido a que las competencias personales, 

sociales y metodológicas 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 específico de la investigación, relacionado a 

la relación entre el compromiso afectivo y el desempeño laboral, en la 

tabla 6, se determinó que con un nivel de significancia de 0,000<0,05; y 

con un coeficiente de correlación de Pearson (R2= 0,539), se ha 

establecido que existe una relación con un nivel “moderado”, entre las 

variables del estudio en el personal de enfermería del Hospital Belén de 

Lambayeque; traduciéndose, en que a medida que el personal aumenta 

su compromiso afectivo, también experimenta un mejor desempeño 

laboral.  

Estos resultados coinciden con Hind y Mona (2020), quienes en su 

estudio realizado en Arabia Saudita en un hospital público, han 

determinado que 47.88% de las enfermeras, tienen un buen compromiso 

organizacional. Además, Miranda (2019) en su estudio realizado a una 

institución privada en Lima, indicó que prevaleció 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, 

señala que solo el 25.58% poseen un compromiso emocional. 

Ante lo mencionado anteriormente, los resultados que se han obtenido 

del personal de enfermería del Hospital Belén de Lambayeque, 
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contrastan con Alles y Allen (como se citó en Flores, 2018) es el deseo 

por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la organización, 

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 organización. 

El compromiso afectivo está 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 adaptación al cambio, la asertividad  la comunicación, con la 

finalidad de que el personal de enfermería incremente su nivel de 

compromiso con la institución. 

Analizando el cuarto objetivo específico, en la tabla 7, se aprecia que con 

un nivel de significancia de 0,010<0,05; y con un coeficiente de 

correlación de Pearson (R2= 0,329), se determina que si existe una 

relación, pero con un nivel “bajo”, entre el compromiso de continuidad y 

el desempeño laboral del personal de enfermería del Hospital Belén de 

Lambayeque; por ello, a medida que el personal mejora su compromiso 

de continuidad, también mejorará su desempeño laboral, pero en menor 

proporción.  

Ante los resultados obtenidos, estos concuerdan con Israel et al (2017) 

quien concluyó que los predictores principales del compromiso 

organizacional son: satisfacción laboral, organización 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 señala 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 según Alles y Allen (como se citó 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 económico que implica seguir en la 

empresa o dejarla; intervienen los factores como la necesidad 

económica, satisfacción laboral y aspiraciones. 

Por lo tanto, en cuanto al compromiso de continuidad, está constituido 

por las aspiraciones y la satisfacción laboral, por ello, ante los resultados 

que se han obtenido y con los hallazgos de otros estudios; la motivación 

y la satisfacción juegan un papel indispensable en el desempeño laboral, 

por lo tanto, el Hospital Belén de Lambayeque tiene que realizar talleres 

motivacionales que les ayuden a incrementar el compromiso 

organizacional con la institución y organizar capacitaciones que busquen 

el desarrollo personal y profesional, para que así el personal enfermero 

tengan más 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 último análisis del quinto objetivo específico, en la 

tabla 8, con un nivel de significancia de 0,000<0,05; y con un coeficiente 

de correlación de Pearson (R2= 0,516), se determinó que existe una 

relación de nivel “moderado”, entre el compromiso normativo y el 

desempeño laboral de enfermería, es decir, que a medida que los 

trabajadores sienten lealtad con la institución, mejoran su desempeño 

laboral. Estos hallazgos coinciden con Hind y Mona (2020) quien refiere 

un nivel moderado de compromiso laboral y se encontró un mayor 

compromiso organizacional relacionándose con variables 

sociodemográficas, como la edad y la nacionalidad. Del mismo modo, 

Aldana et al (2017) concluyó que la comunicación, los beneficios y los 

estilos de liderazgo de los directivos como elementos decisivos para 

mantener el compromiso, proporcionando básicamente el crecimiento y 

seguridad al profesional. 

Ante ello, los resultados coinciden con Alles y Allen (como se citó en 

Flores, 2018) quien indica que este tipo de compromiso está basado en 

que la adhesión del empleado con su organización, y se da cuando, se 
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siente en deuda con ella por haberle dado una recompensa u 

oportunidad; además, indica que la lealtad es necesaria para las 

responsabilidades. Por ello, en relación al compromiso normativo, se 

puede deducir que es un componente primordial que determina el 

desempeño 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 organización y el sentido de obligación son 

factores determinantes en este tipo de compromiso por parte del personal 

enfermero; por la cual, el centro hospitalario; se ve en la obligación de 

seguir proporcionándoles todos los recursos necesarios para que estos 

desarrollen sus actividades de la mejor manera y sobre todo aumenten 

su grado de lealtad con la institución y que cada día sientan un vínculo 

que los una más con la organización. 

Aporte general: La tesis brinda una mayor perspectiva acerca del grado 

de asociación que puede originar estas variables, por ello, si todo el 

personal de enfermería de los distintos establecimientos de salud del 

Minsa, posee un buen compromiso organizacional, mejorará sus 

estándares de desempeño laboral. 

Limitantes del estudio: 

La principal limitación que presentó el estudio fue que para la medición 

de la variable desempeño laboral, ha sido, el mismo personal de 

enfermería quien ha evaluado su propio desempeño laboral; más no, su 

jefe inmediato, donde se pueda visualizar una mejor percepción y 

evaluación del desempeño laboral de los sujetos informantes (personal 

de enfermería). 
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VI. CONCLUSIONES

1. Existe una relación de nivel moderado, entre el compromiso

organizacional y el desempeño laboral del personal de enfermería en

el Hospital Belén de Lambayeque con una significancia del

0,000<0,05.

2. Con respecto a la caracterización del personal de enfermería,

predominó el sexo femenino, en cuanto a la edad prevaleció el rango

de los 27 a 38 años y la condición laboral predominante fue los

nombrados.

3. Ante el diagnóstico realizado, el nivel de desempeño laboral que

poseen el personal de enfermería en el Hospital Belén de

Lambayeque es alto; debido a que tienen un apropiado manejo de las

competencias personales, sociales y metodológicas.

4. Existe una relación moderada entre el compromiso afectivo y el

desempeño laboral en el personal enfermero del Hospital Belén de

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

5. Con un nivel de significancia de 0,010<0,05; se establece que existe

una relación, con un nivel “bajo”, entre el compromiso de continuidad

y el desempeño laboral del personal de enfermería; traduciéndose

que, a medida que el personal mejora su compromiso de continuidad,

también mejorará su desempeño laboral, pero en menor proporción.

6. Existe una relación moderada entre el compromiso normativo y el

desempeño laboral con un nivel de significancia de 0,000<0,05; en el

personal de enfermería del Hospital Belén de Lambayeque.
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VII. RECOMENDACIONES

A la Dirección del Hospital Belén de Lambayeque, fortalecer la motivación 

del personal enfermero desarrollando planes de desarrollo profesional y 

de incentivos económicos; de allí, se buscará mejorar el desempeño 

laboral de todo el personal de enfermería. 

A la Dirección del Hospital Belén de Lambayeque, contratar a personal 

enfermero que reúnan las mismas características del personal que labora 

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

A la Oficina de Recursos Humanos, potenciar y fortalecer la gestión por 

competencias del personal de enfermería con la finalidad de conseguir 

los más altos estándares de desempeño en la labor asistencial. 

A la Oficina de Recursos Humanos implementar un plan de 

fortalecimiento para reconocer la misión, visión y valores que tiene la 

institución, con el propósito de involucrar emocionalmente al personal de 

enfermería, para que puedan construir un sentido de identificación con el 

hospital. 

A la Unidad de apoyo a la docencia e investigación, implementar 

propuestas relacionadas al compromiso por continuidad; es decir: 

evaluaciones en la satisfacción laboral, orientación 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 investigación, desarrollar talleres 

relacionados a la lealtad con la institución, con la finalidad de establecer 

un vínculo trabajador-institución, y así lograr una mejor atención al 

usuario paciente y conseguir que el desempeño laboral se sitúe en un 

nivel óptimo. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V1: 

Compromiso 

organizacional 

Según Peña, 

Díaz y Chavés 

(2016) lo definen 

como el deseo de 

realizar elevados 

esfuerzos por el 

bien de la 

institución, el 

anhelo de 

permanecer en la 

misma y aceptar 

sus principales 

objetivos y 

valores. 

Es el conjunto 

de actitudes que 

construye un 

trabajar en su 

relación directa 

con la 

organización, 

impartiendo con 

ella su misión, 

visión y 

objetivos 

estratégicos. 

Compromiso 

afectivo 

Nivel de 
compromiso 

Ordinal 

Nivel de 
involucramiento 

Ordinal 

Compromiso  
De continuidad 

Aspiraciones Ordinal 

Satisfacción 
laboral  

Ordinal 

Nivel 
económico 

Ordinal 

Compromiso 

normativo 

Lealtad con la 
organización   

Ordinal 

Sentido de 
obligación con 
la organización 

Según 

Chiavenato 

(2000) señala que 

son los 

comportamientos 

Consiste en 

valorar el 

rendimiento del 

trabajo y las 

actuaciones que 

Competencias 

personales 

Nivel de 
conocimiento 

Ordinal 

Habilidades y 
capacidades 

Ordinal 



V2: Desempeño 

laboral 

o acciones en la

búsqueda de los

objetivos

establecidos por

parte de los

empleados.

realizan los 

colaboradores 

para el 

cumplimiento de 

las metas y 

tareas que exige 

el cargo; 

actualmente, 

están 

conformados 

por dimensiones 

perfectamente 

medibles 

Competencias 

sociales 

Trabajo en 
equipo 

Ordinal 

Relaciones 
interpersonales 

Ordinal 

Competencias 

metodológicas 

Iniciativas 

Ordinal 

Proactividad 



Anexo 2 Instrumento de recolección de datos 

I. DATOS GENERALES:

Nombre:……………. 

Sexo: ………………… 

Edad: ……….. 

Condición laboral:   Nombrado (  )   Contratado (  ) 

II. INSTRUCCIONES:

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad,

medir el compromiso organizacional en la institución 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,

basándose en lo siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo.

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Preguntas 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: COMPROMISO AFECTIVO 

Se siente como parte de una familia en la 
institución. 

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

Se identifica con la institución por la labor que 
desempeña. 

Usted, se siente feliz con la labor que 
desempeña. 

Estaría dispuesto a trabajar en otra institución.  

DIMENSIÓN: COMPROMISO DE 
CONTINUIDAD 

La institución le ofrece un mayor crecimiento 
profesional. 



La institución le ofrece ascensos en el puesto 
de trabajo. 

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

Se encuentra conforme con la remuneración 
que percibe.  

La institución cumple a tiempo con los pagos 
de horas complementarias 

DIMENSIÓN: COMPROMISO NORMATIVO 

En términos generales; tiene lealtad con la 
institución 

La permanencia en su trabajo, más que una 
responsabilidad, es una obligación 

Siente que el sistema de salud es desigual e 
injusto. 



Instrumento: desempeño laboral 

I. DATOS GENERALES

Nombre:……………… 

Sexo: ……................. 

Edad: ……………….. 

Condición laboral:   Nombrado (  )   Contratado (  ) 

II. INSTRUCCIONES

Estimado(a) participante, la presente encuesta tiene como finalidad,

medir el desempeño laboral, en la institución 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,

basándose en lo siguiente:

Ante ello, marque con un aspa la respuesta que crea conveniente,

basándose en lo siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo.

3: Ni en desacuerdo, ni en acuerdo

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

III. Preguntas

Preguntas 1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN: COMPETENCIAS 
PERSONALES 

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

La institución 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 
institución. 

Puede resolver problemas técnicos en la 
institución. 

DIMENSION: COMPETENCIAS SOCIALES 

En la institución, usted realiza trabajo en 
equipo   

En la institución existe comunicación asertiva 
entre el personal enfermero.  

Usted es empático con el personal enfermero. 

Usted tiene buenas relaciones interpersonales 
con sus compañeros  

DIMENSION: COMPETENCIAS 
METODOLÓGIAS 

Los jefes inmediatos felicitan las iniciativas 
para el trabajo. 

Existe innovación constante en el trabajo. 

Demuestra su proactividad en el trabajo. 



Anexo 3. Validez y confiabilidad del instrumento 



Validación 1 







 
 

Validación 2 

 



 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 



 
 

Validación 3 



 
 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4. Autorización de la aplicación del instrumento  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5. Consentimiento informado 

 
 

 

Estimado usuario: 

Mediante el presente documento se solicita su colaboración al estudio 

denominado: Compromiso organizacional y desempeño laboral del personal de 

enfermería en el Hospital Belén de Lambayeque. Si usted aprueba su 

participación en este estudio, se le solicitará responder la encuesta vía online en 

una fecha establecida anticipadamente, con una temporalidad de 30 minutos, 

por el cual desarrollará el cuestionario de compromiso organizacional y 

desempeño laboral. Por otro lado, la información sobre los datos del cuestionario 

serán confidenciales, los mismos que serán codificados mediante números y 

letras, manteniéndose en el anonimato, y serán registrados primordialmente por 

el autor de la investigación. Además; no será utilizado para ninguna otra finalidad 

que este fuera del estudio. Se preveé las medidas correspondientes para velar y 

proteger sus datos personales y no estará incluido su nombre en ningún 

documento, noticia, publicación o ante una futura divulgación. 

 
Su colaboración es voluntaria, usted está en su derecho de descartar su 

colaboración en el momento que desee. La investigación no conllevará a ningún 

riesgo alguno, ni implicará costos. No tendrá ninguna compensación por su 

participación. 

Si presenta alguna inquietud de la investigación, puede hacer preguntas en 

cualquier momento durante su participación. Usted puede preguntar sobre 

cualquier aspecto que no comprenda. El autor de la investigación responderá 

sus llamadas y correos ante cualquier inquietud que presente antes, durante y 

después de la investigación. Si luego desea efectuar alguna interrogante que 

está asociada con el estudio, tendrá que comunicarse con el autor de la 

investigación. 

 

 



 
 

Alumna: Tello Flores Erika Karina 

Numero de celular: 979933873 

 

Por favor lea y complete si está de acuerdo: He leído todo el procedimiento que 

ha descrito anteriormente. El investigador me ha explicado la investigación 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 desempeño laboral del personal de enfermería. 

Compromiso 
organizacional 

Desempeño laboral  

Total Medio Alto 

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 enfermería presentó un bajo compromiso organizacional 

y desempeño laboral, en cambio el 53,3% presentó niveles medio de 

compromiso laboral y desempeño laboral. Se evidencia que conforme aumenta 

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

desempeño.  
 

 

 

Figura 1. Nivel de desempeño laboral del personal de enfermería. 
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Figura 2. Dispersión del compromiso afectivo con el desempeño 

laboral del personal de enfermería. 

 

 
Figura 3. Dispersión del compromiso de continuidad con el desempeño 

laboral del personal de enfermería. 

 

 



 
 

 
Figura 4. Dispersión del compromiso normativo con el desempeño 

laboral del personal de enfermería. 

 

 
 

 



 
 

Anexo 7 Matriz de consistencia  

 

 
Título 

 
Proble

ma 

 
Justifica

ción 

 
Objetivos 

 
Hipótesis 

Tipo y 
diseño 

de 
investig

ación 

 
Variables 

 
Dimensi

ones 

 
Indicador

es 

 
Escala 

 
Poblaci

ón 

 
Muestra 

 
Muestr

eo 

 
 
Comprom
iso 
organizac
ional y 
desempe
ño laboral 
del 
personal 
de 
enfermerí
a en el 
Hospital 
Belén de 
Lambaye
que  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

¿Cuál 
es la 
relació
n del 
compr
omiso 
organiz
acional  
y el 
desem
peño 
laboral 
del 
person
al de 
enferm
ería en 
el 
Hospit
al 
Belén 
de 
Lamba
yeque? 
 

La 
investigac
ión es 
important
e porque 
está 
orientada 
a 
identificar 
la relación 
entre el 
compromi
so del 
trabajador 
con el 
desempe
ño de sus 
funciones 
en un 
estableci
miento de 
segundo 
nivel de 
atención. 
 
 

General: 
-  Determinar 
la relación 
entre el 
compromiso 
organizacion
al y el 
desempeño 
laboral del 
personal de 
enfermería 
en el 
Hospital 
Belén de 
Lambayeque
, 2020. 
 
 
Específicos 
 
Caracterizar 
al personal 
de 
enfermería 
en el 
Hospital 

Ha: Existe 
relación 
entre el 
compromi
so 
organizaci
onal y el 
desempe
ño laboral 
del 
personal 
de 
enfermerí
a en el 
Hospital 
Belén de 
Lambaye
que. 
H0: No 
existe 
relación 
entre el 
compromi
so 
organizaci
onal y el 

Enfoque 
cuantitat
ivo 
 
Tipo de 
investig
ación: 
Correlac
ional 
 

 
 
 
 
 
 
 
Compromi
so 
organizaci
onal  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Compro
miso 
afectivo  
 

 
Nivel de 
compromi
so 

 
Escala 
Likert 
 
 
 
Totalme
nte en 
desacu
erdo (1) 
 
En 
desacu
erdo. 
(2) 
 
Ni en 
desacu
erdo, ni 
en 
acuerdo
. (3) 
 
De 
acuerdo 
(4) 

 
 
 
 
La 
població
n de 
esta 
investiga
ción fue 
constitui
da por 
60 
profesio
nales de 
enfermer
ía de los 
diferente
s 
servicios 
del 
hospital 
en 
estudio. 
 

La 
muestra 
para 
este 
estudio 
fue 
equivale
nte a la 
cantidad 
total de 
la 
població
n 

Se hizo 
un 

muestro 
no 

probabil
ístico 
por 

conveni
encia. 

 

Nivel de 
involucra
miento. 

Compro
miso de 
continuid

ad 

Aspiracion
es 

Satisfacci
ón laboral 

Nivel 
económic
o 

Compro
miso 

normativ
o 

Lealtad 
con la 
organizaci
ón 

Sentido de 
obligación 
con la 
organizaci
ón 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

La 
investigac
ión es 
utilitaria, 
porque 
determina 
si los 
instrumen
tos 
utilizados 
pueden 
ser 
validados 
en otros 
estudios; 
asimismo, 
ayuda a 
diagnostic
ar la 
influencia 
de estas 
variables 
en el 
trabajador 
favorecie
ndo a los 
pacientes. 

Belén de 
Lambayeque
, 2020. 
 
Identificar el 
nivel 
desempeño 
laboral del 
personal de 
enfermería 
en el 
Hospital 
Belén de 
Lambayeque
, 2020. 
 
Relacionar la 
dimensión 
compromiso 
afectivo con 
el 
desempeño 
laboral del 
personal de 
enfermería  
en el 
Hospital 
Belén de 
Lambayeque
, 2020. 
 
Relacionar la 
dimensión 
compromiso 
de 
continuidad  

desempe
ño laboral 
del 
personal 
de 
enfermerí
a en el 
Hospital 
Belén de 
Lambaye
que. 

Desempe
ño laboral 

Compete
ncias 
personal
es 

Nivel de 
conocimie
nto 

 
Totalme
nte de 
acuerdo 
(5) 
  
 
 

Habilidade
s y 
capacidad
es 

Compete
ncias 
sociales 

Trabajo en 
equipo 

Relacione
s 
interperso
nales 
 

Compete
ncias 
metodoló
gicas 

Iniciativas 
 
 
Proactivid
ad  



con el 
desempeño 
laboral del 
personal de 
enfermería 
en el 
Hospital 
Belén de 
Lambayeque
, 2020. 

Relacionar la 
dimensión 
compromiso 
normativo 
con el 
desempeño 
laboral del 
personal de 
enfermería 
en el 
Hospital 
Belén de 
Lambayeque
, 2020. 


