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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado,

Presento a ustedes mi tesis titulada “El compromiso organizacional y el
desempefio laboral en la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016”, cuyo objetivo es
determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral de los empleados administrativos que laboran en la Red de
Salud del Rimac, Lima, institucion que forma parte del Ministerio de Salud del
Perd, en cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la Universidad
César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Magister.

La presente investigacion estd estructurada en siete capitulos y un
apéndice: El capitulo uno contiene la introduccion, los antecedentes, la
fundamentacion cientifica, técnica o humanistica, el problema, los objetivos y la
hipétesis. El segundo capitulo indica el Marco metodolégico, las variables, la
metodologia empleada y los aspectos éticos. El tercer capitulo muestra los
resultados obtenidos. El cuarto capitulo formula la discusién de los resultados
encontrados. En el quinto capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto
capitulo se formulan las recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan
las referencias, donde se detallan las fuentes de informacién empleadas para la

presente investigacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos

en las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

El autor
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RESUMEN

La presente investigacion se titula: “El compromiso organizacional y el
desempeiio laboral en la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016”. El objetivo
general del estudio fue determinar la relaciébn existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la Red de Salud del
Rimac, Lima. El tipo de investigacion segun su finalidad fue sustantiva, de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental y transversal. La
poblacion estuvo formada por 150 individuos, la muestra por 109 sujetos y el
muestreo fue de tipo no probabilistico. La técnica empleada para recolectar
informacion fue la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron los
cuestionarios debidamente validados a través de juicios de expertos y con prueba
de confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach. Se llegaron a las
siguientes conclusiones: (a) el compromiso organizacional tuvo una relacién
positiva débil y significativa con el desempefio laboral, (b) el compromiso afectivo
tuvo una relacidén positiva débil y significativa con el desempefio laboral, (c) el
compromiso normativo tuvo una relacion positiva débil y significativa con el
desempefio laboral, (d) el compromiso de continuacion no tuvo relacion

significativa con el desempefio laboral.

Palabras claves: Compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso de

continuacion, compromiso organizacional y desempefio laboral.
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ABSTRACT

The title of the present study is “Organizational commitment and work
performance in the workforce in the Public Hospital Network of Rimac, Lima,
2016”. The general aim of this study was to determine the relationship between
organizational commitment and work performance in the workforce of a Public
Hospital Network in Lima. The research by its purpose was a substantial type,
correlational level, quantitative approach, non-experimental design: transversal.
The population was 150 individuals; the sample was 109 subjects, selected by
non-probabilistic method. The data selection technique was the survey and the
data collection instrument was the guestionnaire. Questionnaires were validated
by expert judge, also for reliability test, Cronbach’s Alpha was used. In
conclusion, the study results showed that: (a) organizational commitment has a
weak positive relationship with work performance; (b) affective commitment has a
weak positive relationship with work performance; (c) normative commitment has a
weak positive relationship with work performance; and finally, (d) continuance

commitment has not relationship with work performance.

Key words: affective commitment, normative commitment, continuance

commitment, organizational commitment, work performance.
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1.1. Antecedentes

La presente investigacion se bas6 en una serie de estudios y contribuciones
previas de otros autores, los que fueron realizados tanto en el contexto
internacional como nacional, tal y como se describe a continuacion, asi mismo
estos hallazgos previos fueron utilizados en la discusion de los resultados

obtenidos.
Antecedentes internacionales.

Sharma y Dhar (2016) en su investigacion de titulo “Factores que influyen en el
desempeiio laboral del personal de enfermeria: el papel mediador del
compromiso afectivo”, examinaron la influencia del compromiso afectivo en el
desempefio laboral. Esta investigacion se realizd utilizando el modelo de
ecuaciones estructurales con una muestra de 349 enfermeras seleccionadas
aleatoriamente de seis institutos de salud publica en la India. La investigacion
identific6 la existencia de un elevado nivel de agotamiento entre las
enfermeras, que correlaciond inversamente con el compromiso afectivo.
Ademas, se encontr6 que tanto la percepcion del apoyo organizacional, asi
como la justicia procedimental tuvieron una relacion positiva con el compromiso
afectivo. Finalmente, el estudio demostr6 que existe un fuerte impacto del
compromiso afectivo en el desempefio laboral.

Camilleri y Van Der Heijden (2016) en su investigacion titulada
“Compromiso organizacional, motivacion del servicio publico y desempefio en
el sector publico” investigaron la relacién de distintos atributos que conducen al
compromiso organizacional y la motivacion del servicio publico y su impacto
sobre el desempefio laboral, asimismo plantearon un modelo de administracion
de desempefio basado en el andlisis previo. En dicha investigacion se empled
el tipo de investigacion sustantiva, de nivel explicativo, de enfoque cuantitativo.
La poblacion consistié en cerca de 3,400 servidores publicos ocupantes de
cargos administrativos en los distintos ministerios del gobierno de Malta, el
muestreo fue de tipo no probabilistico. Los instrumentos de recoleccion de
datos fueron cuestionarios validados a través de juicio de expertos y con
fiabilidad segun el estadistico Alfa de Cronbach. Los cuestionarios fueron
administrados durante seminarios de capacitacion a lo largo de tres meses,

teniendo una tasa de respuesta del 71.5%, obteniendo finalmente 1,217
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respuestas completas. El estudio llegd a las siguientes conclusiones: (a) los
resultados del modelo sugirieron que la percepcion de los empleados respecto
a que tan bien la organizacion es administrada tienen el mayor impacto positivo
sobre el compromiso organizacional, la motivacion del servicio publico y el
desempefio laboral; (b) asimismo, se encontré que la motivacién del servicio
publico es consecuencia del compromiso organizacional; (c) los resultados del
modelo a su vez, sugieren que el compromiso organizacional y la motivacion
del servicio publico tienen un impacto positivo sobre el desemperio laboral.
Dominguez, Martin y Saa (2016) en su investigacion de titulo “Gestion
de recursos humanos y desempefio en la industria hotelera: el papel del
compromiso y la satisfaccion de los gerentes versus los supervisores”,
analizaron el efecto que tienen las practicas de recursos humanos, que buscan
un alto compromiso, sobre el desempefio organizacional. El estudio empirico
se basé en la percepcion de 68 gerentes y 296 supervisores de los hoteles en
Gran Canaria, Espafia, con clasificacibn de cuatro y cinco estrellas. Dicho
estudio identific6 que las practicas de administracion de personal, orientadas a
lograr un alto nivel de compromiso, tienen un efecto positivo en el compromiso
y satisfaccion de los gerentes y supervisores. Asimismo, se encontré que el
mayor compromiso y satisfaccion del grupo de gerentes no condujeron a la
mejora del desempefio organizacional, en contraste el mayor compromiso y
satisfaccion de los supervisores si condujeron a mejores resultados

econdémicos de negocio, debido a la mejora en los resultados del cliente.

Maia y Bastos (2016) en su investigacion de titulo “;Qué factores hacen
la diferencia para explicar el crecimiento en el compromiso organizacional de
los recién llegados? Un modelo de crecimiento latente”, analizaron la evolucion
del compromiso organizacional en 194 personas durante sus tres primeros
afos de contrato, en las organizaciones gubernamentales de Brasil. El 33% de
los sujetos que participaron en este estudio experimentaron un crecimiento en
su nivel inicial de compromiso, este crecimiento fue sostenido en aquellos
sujetos que tuvieron un entrenamiento inicial mejor enfocado en el puesto y con
tareas mas retadoras. Por otro lado, las personas que disminuyeron su nivel de
compromiso fueron quienes sintieron que la cantidad de trabajo asignado fue

abrumador y que no tuvieron oportunidad de promocion o reconocimiento
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durante este periodo. Finalmente, los cambios favorables en el nivel de
compromiso organizacional predijeron un mejor nivel de productividad e
iniciativa.

“I

Srivastava y Dhar (2016) en su investigacion de titulo “Impacto del
intercambio de miembro-lideres, practicas de gestiéon de recursos humanos y
empoderamiento psicolégico en desemperfios extra-rol: el papel mediador del
compromiso organizacional” estudiaron el rol del compromiso organizacional
como variable mediadora en la relacion que existe entre el desempefio extra-
rol, el intercambio miembro-lider, la delegacion psicologica y las practicas de
administracion de recursos humanos en organizaciones del sector publico en la
India. Los investigadores utilizaron el modelo de ecuaciones estructurales y el
analisis factorial confirmatorio para explicar dichas relaciones. Los resultados
concluyeron que las variables de intercambio miembro-lider, delegacién
psicoldgica y practicas de administracién de recursos humanos tuvieron un
impacto positivo sobre el compromiso organizacional; ademas, se encontrd que
el compromiso organizacional afect6 positivamente el desempefio extra-rol.
Khan (2015) en su investigacion titulada “;El compromiso afectivo
predice positivamente el desempefio de los empleados? evidencia de la
industria bancaria de Bangladesh”, investigé la influencia del compromiso
organizacional afectivo en el desempefio laboral de los empleados de dos
bancos de Bangladesh. Dicha investigacion se llevo en dos fases, la primera
(estudio cualitativo) empled entrevistas semi-estructuradas y grupos focales, la
segunda fase (estudio cuantitativo) utilizé un cuestionario, el analisis de datos
se llevdé a cabo mediante el modelo de ecuaciones estructurales (SEM). El
estudio cualitativo cubrié 53 participantes, el estudio cuantitativo conté con la
participacion de 436 empleados. El muestreo fue no probabilistico. Los
instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios validados a través
de juicio de expertos y con fiabilidad segun el estadistico Alfa de Cronbach. El
resultado del estudio indicé que el contexto externo e interno de los bancos
tienen un considerable impacto en la naturaleza, percepcion y efecto en el
compromiso organizacional afectivo, ademas se mostr6 que el compromiso
organizacional afectivo no predice positivamente el desempefio laboral de los

empleados en los bancos de Bangladesh.
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Maia y Bastos (2015) en su investigacion de titulo “Desempefio laboral,
contrato psicolégico y compromiso organizacional: un estudio longitudinal”
investigaron los efectos del contrato psicolégico y el compromiso
organizacional sobre el desempefio laboral, para ello desarrollaron un estudio
longitudinal en empleados y sus respectivas lineas de mando en organismos
del sector publico. El estudio encontré que el cumplimiento del contrato
psicologico logré explicar ampliamente la varianza en el compromiso
organizacional y en el desempefo laboral. Asimismo, no se encontré un
significativo valor predictivo del compromiso organizacional frente al
desempefio laboral. Sin embargo, cuando se utiliz6 el compromiso
organizacional como variable mediadora en la relacion del contrato psicoldgico
y el desempefio laboral, el valor predictivo de ésta Ultima relacion se
incremento.

Fu y Deshpande (2014) en su investigacion de titulo “El impacto del
clima afectuoso, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el
desempefio laboral de los empleados de una compafiia de seguros de China”
desarrollaron el modelo de ecuaciones estructurales para examinar las
relaciones existentes entre el clima de cuidado, la satisfaccion laboral, el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en una muestra de 476
empleados del sector de seguros de China. Los resultados mostraron que el
clima de cuidado tuvo un impacto indirecto sobre el compromiso organizacional
siendo mediador de dicha relacion la satisfaccion laboral, y sobre el
desemperio laboral siendo mediador la satisfaccion y el compromiso laboral.
Asimismo, la satisfaccion laboral tuvo un impacto directo sobre el compromiso
organizacional, a través del cual también impact6 sobre el desempefio laboral.
Finalmente, el compromiso organizacional tuvo un impacto directo sobre el
desempeiio laboral.

Asiedu, Owusu y Ajei (2014) en su investigacion de titulo “Compromiso
organizacional y comportamiento ciudadano: herramientas para mejorar el
desempefo de los empleados: un enfoque de marketing interno” desarrollaron
una investigacion para evaluar como el compromiso organizacional y el
comportamiento ciudadano impactan sobre el desempefio del empleado en la
industrial de la banca en Ghana. La investigacion tuvo un disefio no-

experimental, exploratorio y cuantitativo. El estudio utilizO como instrumento un
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cuestionario estructurado, el cual se sirvié para recoger datos en una muestra
de 200 empleados de diez diferentes bancos en Ghana. El resultado sugirié
que los bancos en Ghana podrian mejorar el desempefio de sus empleados si
combinaran el compromiso organizacional y el comportamiento ciudadano
organizacional como herramientas de marketing interno. Especial énfasis tuvo
la variable de comportamiento ciudadano organizacional para la mejora
significativa del desempefio laboral.

Bakiev (2013) en su investigacion titulada “La influencia de la confianza
interpersonal y el compromiso organizacional en el rendimiento percibido de la
organizacion”, investigd la influencia del capital social organizacional y
comportamiento organizacional ciudadano sobre el desempefio organizacional
percibido en oficiales de policia de Kyrgyzstan. En dicha investigacion se
empled el tipo de investigacion sustantiva, de nivel correlacional, de enfoque
cuantitativo. La poblacién consistié en cerca de 17,000 oficiales de policia, el
muestreo fue aleatorio sistematico, se entregaron 400 encuestas, se recibio
267 respuestas. Los instrumentos de recoleccién de datos fueron cuestionarios
validados a través de analisis factorial confirmatorio y Alfa de Cronbach. El
resultado del estudio indicé que la confianza interpersonal entre los oficiales de
policia y los altos niveles de compromiso organizacional conducen a un
incremento en los niveles de desempefio organizacional en los oficiales de la
policia nacional de Kyrgyzstan.

Li, Lu y Zhang (2013) en su investigacion titulada “Efectos de los
conflictos entre el trabajo y la familia sobre el compromiso y el desempeiio de
la organizacion”, investigo la relacion del conflicto trabajo-familia y el conflicto
familia-trabajo con el compromiso organizacional y el desempefio laboral en
supervisores y subordinados de hospitales localizados en Beijing y Xi'an en
China. En dicha investigacion se emple6 el tipo de investigacién sustantiva, de
nivel correlacional, de enfoque cuantitativo. EI muestreo fue no probabilistico,
se logro recibir 241 respuestas correctas. Los instrumentos de recoleccion de
datos fueron cuestionarios validados a través de juicio de expertos y con
fiabilidad segun el estadistico Alfa de Cronbach. El resultado del estudio indico
gue el conflicto familia-trabajo se relaciona negativamente con el compromiso

organizacional afectivo y normativo, ademas que el conflicto familia-trabajo,
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mas que el conflicto trabajo-familia, se relaciona negativamente con el
desempeiio de las tareas.

Brown, McHardy, McNabb y Taylor (2011) en su investigacion de titulo
‘Rendimiento en el lugar de trabajo, compromiso y lealtad del trabajador”
desarrollaron una investigacion de tipo exploratorio para encontrar el efecto del
compromiso laboral y la lealtad sobre el desempefio laboral en empleados de
Reino Unido. El resultado del estudio encontré que el compromiso laboral y la
lealtad estaban asociados positivamente con los altos niveles de desempeiio
en el lugar de trabajo, adicionalmente encontré que las practicas de gestion del
talento humano influenciaron el compromiso laboral y la lealtad, en
consecuencia, también influenciaria el desemperio laboral.

Muhammad (2010) en su investigacion titulada “Los impactos del
compromiso organizacional en el desempefio laboral de los empleados”
investigd el impacto del compromiso organizacional sobre el desempefio
laboral. En dicho estudio se empleé el tipo de investigacion sustantiva, de nivel
correlacional, con enfoque cuantitativo. Inicialmente fueron entregados 230
cuestionarios que fueron distribuidos y personalmente administrados a
empleados de diversas organizaciones, tanto del sector publico y privado,
vinculados a la industria del gas en Pakistan, 153 cuestionarios fueron
recibidos correctamente completados. Los instrumentos de recoleccion de
datos fueron cuestionarios validados a través de juicio de expertos y con
fiabilidad segun el estadistico Alfa de Cronbach. El estudio llegé a las
siguientes conclusiones: (a) las correlaciones entre el compromiso afectivo,
compromiso normativo, compromiso de continuacibn 'y compromiso
organizacional tuvieron correlacion significativa positiva con el desempefio
laboral; (b) no se encontraron diferencias significativas de desempefio laboral
entre los distintos grupos de edad, en contraste, se encontré que en general los
hombres tuvieron mejor desempefio laboral que las mujeres, asi como que los
empleados de las organizaciones privadas tuvieron mejor desempefio laboral

que los de las organizaciones publicas.

Antecedentes nacionales.
Garcia (2015) en su estudio sobre “Sindrome de burnout y compromiso

organizacional en trabajadores de un grupo importador de vehiculos menores —
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Regién Norte 2012” para optar el titulo de licenciado en psicologia en la
Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Peru, planteé
estudiar la relacion entre el sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional en 84 trabajadores de un grupo importador de vehiculos
menores en la region norte del Perd. El disefio utlizado fue descriptivo
correlacional de tipo no experimental. Los instrumentos utilizados fueron el
Inventario Burnout de Maslach y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. El estudio encontré6 que existe relacion
significativa entre las dimensiones del agotamiento emocional y realizacidén
personal en el trabajo del Sindrome de Burnout y el compromiso
organizacional.

Zegarra (2014) en su investigacion sobre “Relacion entre marketing
interno y compromiso organizacional en el personal de salud del Hospital de
San Juan de Lurigancho” para optar el grado de magister en economia por la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perd, investigo la relacion
entre el marketing interno y el compromiso organizacional en el personal de
salud del Hospital de San Juan de Lurigancho, Lima. El estudio se llevé a cabo
en una muestra de 155 profesionales de la salud, entre médicos y enfermeras;
se desarrolld un disefio de tipo descriptivo y correlacional. Los resultados
mostraron correlaciones significativas y positivas entre el marketing interno y el
compromiso organizacional. Del mismo modo, se encontr6 que el personal
femenino alcanzé puntajes mas altos que los varones en el marketing interno y
en el compromiso organizacional.

Calcina (2014) en su investigacion sobre “El clima institucional y su
incidencia en el desempefio laboral de los docentes de la facultad de ciencias
sociales de la Universidad Nacional del Altiplano y Facultad de Ciencias de la
Educacioén Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez” para optar el titulo
de licenciado en ciencias de la educacion y ciencias de la comunicacion en la
Universidad Nacional del Altiplano, Puno, Peru, estudié la relacién existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes
universitarios de la universidad publica peruana. La metodologia que aplico
corresponde a la investigacion no experimental, al tipo de investigacion
descriptiva correlacional. Dicha investigacién concluy6 que el clima institucional

si tiene relacion con el desempeiio docente.
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Loli (2007) en su investigacion sobre “Compromiso organizacional de los
trabajadores de una Universidad Publica” estudio la relacion que existe entre el
compromiso organizacional de 72 trabajadores de una universidad publica con
las variables demograficas: sexo, estado civil y grado de educacién, y las
variables organizacionales de satisfaccién, sentimiento de permanencia y
jerarquia del puesto. Los resultados del estudio indicaron que no existe
correlacion entre la variable del compromiso organizacional con ninguna
variable demografica. Por otro lado, se encontré que el compromiso
correlacion6 con el sentimiento de permanencia, la satisfaccion y la jerarquia
del puesto.

Arias, Varela, Loli y Quintana (2003) en su investigacion sobre “El
compromiso organizacional y su relacion con algunos factores demograficos y
psicolégicos” investigaron la relacibn que existe entre el compromiso
organizacional y algunas variables demogréficas en una muestra de 190
individuos en diversas organizaciones de variados tamafios. El resultado indico
que existe una correlacion elevada entre el compromiso afectivo y la
satisfaccion con el trabajo, entre el compromiso afectivo y el compromiso con el
trabajo, finalmente, entre el compromiso afectivo y la claridad del rol. Por otro
lado, las correlaciones entre el compromiso de conveniencia y las demas

variables resultaron irrelevantes.

1.2. Fundamentacién cientifica, técnica o humanistica

Bases tedricas del compromiso organizacional.

Conceptos o definiciones.

El compromiso es un concepto multidimensional, es por esto que el
compromiso puede ser analizado desde diversos angulos, asi podemos hablar
del compromiso con el trabajo, con la carrera profesional, con el empleo, con el
sindicato o con la organizacion (Newell, 2003). Inclusive el compromiso se
extiende hacia relaciones interpersonales que van mas alla del entorno laboral
y profesional las personas se comprometen entre si a través del matrimonio u
otras formas de parentesco, muchas personas también se comprometen con
actividades como el ejercicio, instituciones como la iglesia o ideologias politicas
como la democracia, dado este vasto numero de compromisos no es

sorpresivo que los empleados también desarrollen sentimientos de compromiso
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con la organizacion para la que trabajan (Jex y Britt, 2008). En este sentido,
esta nocion del compromiso del individuo con la organizacion es familiar con
otras vinculaciones que desarrollan y mantienen los seres humanos en los
demas ambitos sociales e interpersonales en los que interactdan. La naturaleza
social del ser humano exige la busqueda de organismos sociales para
encontrar el apoyo y el soporte necesario para identificarse y sentir que
pertenece a una comunidad.

Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974) en Ramirez y Bafios (2015)
definieron el compromiso organizacional como la fuerza relativa de
identificacion y participaciéon de un individuo en relacion a una organizacion
particular. Esta definicion fue muy popular en la década de los setenta, en ella
se resalta el grado de vinculacion entre el individuo y la organizacién, asi como
el caracter relativo de esta relacion, es decir cada persona manifiesta un
diferente estado de compromiso organizacional, inclusive un mismo individuo
puede manifestar diversos niveles de compromiso organizacional en distintos
momentos de tiempo.

Por su parte Allen y Meller (1990) definieron el compromiso
organizacional como un estado psicologico que retiene al individuo en la
organizaciéon. El resultado final, segun esta definicion, es que el trabajador
permanece en la organizacion, disminuyendo los indices de rotacion y de
ausentismo laboral. Naturalmente, la definicion provista por Allen y Meyer
(1990) no sugiere como se logra el compromiso, circunscribiéndose sé6lo a una
de las principales consecuencias de ésta variable. Por otro lado, si enfatiza el
caracter psicolégico de esta variable, el cual tendria que ser medianamente
estable para poder hablar de un constructo relevante para su asociacion con
otras variables organizacionales, y que ademas permita ser modificada a través
de acciones de administracion para incidir a través de ciertos mecanismos a
lograr indices elevados de compromiso organizacional.

A su vez, Cohen (2003) definié el compromiso organizacional como una
fuerza que vincula al individuo con un curso de accion relevante para el logro
de una o mas metas organizacionales. Esta definicion tiene como punto
esencial el vinculo entre el compromiso organizacional y la estrategia
organizacional, esto ultimo le otorga a la definicibn un matiz diferente ya que no

se centra sOlo en un compromiso con la organizacién en si misma, basada en
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caracteristicas propias de ésta como son su sistema de valores o su
personalidad organizacional, sino que el concepto de compromiso organizacion
aterriza hacia un componente menos abstracto como es la estrategia, la vision
y los objetivos.

Asimismo, una definicion que enfatiza los resultados de altas tasas de
compromiso en las variables del resultado organizacional, es la definicion dada
por Narteh (2012) quien define a los empleados comprometidos como aquellos
gue normalmente estdn mas dispuestos a dar lo mejor de si a la organizacion.
Segun este autor un trabajador comprometido modificard su comportamiento
para ofrecer lo mejor de si en miras a apoyar a la organizacion, los proyectos
gue inicie, los cursos de acciones que determine, los objetivos que persiga,
naturalmente, la definicion no precisa si realmente dicho esfuerzo lograra
impactar en los resultados organizacionales. Por otro lado, la opcion de
entregar lo mejor de uno para apoyar a la organizacion no es un concepto
reservado para el compromiso organizacion, dicho resultado también esta
asociado a otras variables comportamentales, la satisfaccion laboral es un
buen ejemplo de lo Ultimo, en este punto es interesante mencionar que
respecto a la relacion tedrica entre felicidad y satisfaccion de los empleados y
la productividad, relacion que no ha podido ser demostrada en el campo de la
investigacibn empirica, algunos académicos si lograron demostrar que las
variables de afecto positivo y emociones positivas tendrian mayor relacion con
la productividad que la satisfaccion laboral (Lucas y Diener, 2013), claramente,
tanto el afecto positivo y las emociones positivas, estarian vinculadas a la
dimensién afectiva del compromiso organizacional, como se vera mas
adelante.

Jex y Britt (2008) definieron el compromiso organizacional como el grado
en que el empleado esta dedicado a la organizacion que lo emplea, la
disposicion a trabajar en su nombre, y la probabilidad de que éste se mantenga
como miembro de la organizacion. Esta definicion distingue el componente del
compromiso afectivo y el compromiso comportamental, el primero se manifiesta
en el deseo del individuo a entregar su dedicacion y lo mejor de si en busca del
bienestar organizacional, mientras el segundo, demuestra la intencién del
individuo a permanecer como miembro o no dejar la organizacion para la cual

trabaja.
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Por otro lado, Narteh (2012) definié el compromiso organizacional como
un estado donde el sentido de union de los empleados con la organizacion
prevalece, incluyendo el deseo de internalizar los valores de la organizacion y
acatar sus reglas y regulaciones internas. La definicibn previa mantiene la
misma linea de lo planteado anteriormente por O’Reilly (1989) quién definié el
compromiso organizacional como un enlace psicolégico individual con la
organizaciéon que incluye un involucramiento con el puesto de trabajo, lealtad y
creencia en los valores de la organizacion. Finalmente, Arnold (2005) planteo el
compromiso organizacional como una fuerza relativa de identificacion e
involucramiento de un individuo con una organizacion.

Dimensiones.
De acuerdo con Griffin y Bateman (1986) citado en Kehoe (2013) el

compromiso organizacional tiene tres componentes:

— El deseo de mantenerse como miembro de la organizacion.
— La creencia y aceptacién de los valores y metas organizacionales y
también una identificacidén con la organizacion.

— Un deseo de ejercer un esfuerzo en beneficio de la organizacion.

Los tres factores identificados por Griffin y Bateman corresponden a las
definiciones previamente descritas, el primer componente resalta el resultado
descrito previamente por Meyer y Allen (1990), quien resalta el deseo de los
individuos a permanecer como miembro de la organizacion; en el segundo
componente la razén del vinculo emocional basado en la compatibilidad del
sistema de valores individual y del sistema de valores organizacional; y
finalmente el concepto descrito por Narteh (2012) que resalta el afan individual
de entregar lo mejor de si en beneficio de la organizacion.

Del mismo modo, Meyer y Allen (1991) citado en Rodriguez (2004)

dividieron el compromiso organizacional en tres componentes diferenciados:

— Compromiso afectivo, es decir, la adhesion emocional del empleado
hacia la empresa, adquirida como consecuencia de la satisfaccion por
parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el

trabajador siente.
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— Compromiso de continuacion, como consecuencia de la inversion de
tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la
empresa y que perderia si abandona el trabajo.

— Compromiso normativo, o deber moral o gratitud que siente el trabajador
que debe responder de manera reciproca hacia la empresa como
consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado, mejoras
laborales, etc.).

De acuerdo con Meyer y Allen (1991) citado en Kehoe (2013) los tres
componentes de compromiso organizacional no son mutuamente excluyentes,
un individuo puede estar simultdneamente comprometido con la organizacion
de forma afectiva, continuada y normativa, en distintos niveles de intensidad
cada uno. Es que cada componente del compromiso tiene un fundamento
diferente, mientras que el primer componente es emocional, principalmente
fundamentada en la congruencia existente entre el sistema de valores y
personalidad entre individuo y organizacién, el segundo componente responde
a una conveniencia de tipo racional producto de una evaluacion sobre la
inversion realizada en términos principalmente de tiempo y esfuerzo, y al
conjunto de alternativas disponibles al exterior de la organizacion, para
conseguir opciones al menos compensables con su situacion actual;
finalmente, el tercer componente tiene un fundamento transaccional, basado en
los beneficios o condiciones favorables otorgados por la organizacion y que
exigen al colaborador beneficiado una respuesta igualmente equiparable, que
permita justificar esta situacion. Meyer y Herscovitch (2001) citado en Kehoe
(2013) encontraron que, en cualquier punto en el tiempo un individuo tiene un
perfil de compromiso, el cual refleja niveles altos o bajos como configuracion de
estos tres componentes, asociaron a diferentes perfiles distintos efectos en el
desempefio de trabajo, ausentismo y rotacién. En otras palabras, diferentes
momentos en el tiempo demuestran individuos con diferente perfil de
compromiso organizacional, afectado por componentes internos y externos.

Mathieu y Zajac (1990) citado en Ramirez y Bafios (2015) identificaron

dos dimensiones del compromiso organizacional:
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— Actitudinal: EI compromiso actitudinal es el conjunto de formas a través
de las cuales el individuo demuestra afecto y afiliacién a la organizacion
como un todo.

— Intencional: ElI compromiso intencional es el resultado de las
negociaciones entre la persona y la compafiia, negociacion que estan

relacionadas a los beneficios adicionales o inversiones de tiempo.

Segun Hogg y Terry (2001), el compromiso intencional puede ser
incrementado por factores que no estan necesariamente relacionadas a la
organizaciéon en si misma, que genera que el individuo esté mas o menos
dispuesto a dejar la organizacién, entre estos factores estan la carga familiar y
la edad avanzada, como los ejemplos mas tipicos. Asimismo, estos autores
encontraron que la rotacién estd mas fuertemente relacionada al compromiso
actitudinal que al compromiso intencional. Estd claro que la propuesta de
dimensiones de Mathieu y Zajac (1990) de compromiso actitudinal e intencional
se corresponde con la propuesta de Meyer y Allen (1991) de compromiso
afectivo y de continuacion, sin embargo, no es facil identificar la dimensién de
compromiso normativo en ésta ultima clasificacion, segun el mismo Hogg vy
Terry (2001) el compromiso normativo y el compromiso afectivo suelen
compartir algunas caracteristicas.

Principales implicaciones del compromiso organizacional.

Existe un nimero importante de investigaciones que demostraron que el ajuste
entre persona y organizacion esta relacionado con importantes resultados
organizacionales e individuales, entre estos la satisfaccion, el compromiso
organizacional, el comportamiento extra-rol, la atracciébn organizacional, la
decision de contratacion y la rotacién (Ryan, 2013). Es decir, el compromiso
organizacional que llegue a experimentar un individuo puede tener su origen en
el grado de similitud entre el individuo y la propia organizacion. En este punto,
cabe mencionar que los procesos de recursos humanos justamente intentan
lograr que esta brecha sea la menor posible. Pero a qué nos referimos cuando
hablamos del ajuste persona y organizacion, segun Kristof (1996) citado en
Ryan (2013) en el marco de las investigaciones realizadas, la méas frecuente
operacionalizacion de esta variable ha sido la congruencia de valores, es decir

la similitud entre los valores del individuo y los valores de la organizacion
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(p.264). Al respecto, es importante notar que segun Rohan (2000) citado en
Ryan (2013) el sistema de valores de un individuo es una manera de ordenar
gue requerimiento o deseo es mas 0 menos importante con respecto a lo que
se considera la mejor manera de vivir y que estas prioridades pueden cambiar
como respuesta a cambios en las circunstancias. El sistema de valores del
individuo es relativamente estable, sin embargo, las circunstancias provistas
por la organizacibn pueden hacer que este sistema de valores cambie,
acercandose al sistema de valores de la organizacién y logrando disminuir la
brecha entre la persona y la organizacion. En contraste, Moos (1987) citado en
Ryan (2013) manifiesta que es preferible ayudar a las personas a seleccionar
ambientes de trabajo que promuevan la maduracion personal y no
necesariamente ambientes que busquen maximizar la congruencia entre los
valores individuales y los valores organizacionales; de esta manera la fuerza
del ambiente podria cambiar la natural proclividad del individuo.

Existen multiples estudios que demostraron que los valores individuales
tienden a ser mas congruentes con los valores de la organizacion con el paso
del tiempo, naturalmente, la mayor extension de este cambio depende de los
valores iniciales del individuo al iniciarse en la organizacion (Ryan, 2013),
podemos ir encontrando una respuesta en el paso del tiempo para explicar
coémo los individuos terminan compartiendo el mismo sistema de valores de la
organizacion. Del mismo modo, tal y como se vio anteriormente, la decision de
continuar laborando en la misma organizacibn se explica por el mayor
compromiso organizacional, el cual al estar relacionado a la conjuncién del
sistema de valores individual y de la organizacional se encuentra enfatizado
con el paso del tiempo.

Greenberg, Sikora, Grunberg, y Moore (2014), por su parte confirmé que
existe una asociacion positiva entre los indices de experiencia subjetiva
desarrollado por los individuos que participan en los equipos de trabajo
(relaciones sociales de equipo, efectividad del equipo, participacion del equipo
y estructura del equipo) y las medidas de compromiso organizacional. El
estudio desarrollado por Greenberg et al. (2014) concluy6 que el personal con
experiencias positivas de trabajo al interior de los equipos de trabajo tiene
mayor posibilidad de sentirse comprometido a la organizacién y por lo tanto a

sentirse menos inclinado a separarse de ésta. Para impactar de forma positiva
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en el compromiso organizacional debemos notar que, asi como la implantacién
de equipos de trabajo, existen a su vez otros mecanismos con demostrado
impacto sobre esta variable.

Segun Riketta (2002), citada en Ramirez y Bafios (2015), para el 2001,

93 trabajos de investigacion habian sido publicados acerca de la relacién que
existe entre el compromiso organizacional y el desempefio individual. Por esto
podemos asegurar que la relacion entre el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral estuvo presente dentro de la labor investigativa de los
altimos afos, estando aun vigente en nuestros dias.
¢ Como lograr compromiso organizacional?
Dessler (1999) destaca la existencia de una paradoja importante con respecto
a la decision de los administradores de buscar atraer y retener empleados
comprometidos con la organizacion, ya que por un lado las organizaciones
modernas, basadas en el trabajo en equipo, el empowerment y las
organizaciones planas, buscan cada vez mas empleados automotivados, lo que
se espera obtener de empleados comprometidos, mientras por otro lado, las
fuerzas ambientales, como los cambios turbulentos, los downsizings, las
fusiones o adquisiciones, disminuyen los fundamentos para buscar empleados
comprometidos.

Segun Dessler (1999) la generacion de compromiso organizacional
requiere de un sistema administrativo multifacético, el cual consiste en un
integrado paquete de acciones y politicas concretas. Los principales pasos
para implementar este sistema administrativo orientado al compromiso incluyen

lo siguiente:

— Comprometerse con los valores prioritarios de las personas: ponerlas
por escrito, escoger administradores que apoyen estos valores, predicar
con el ejemplo.

— Clarificar y comunicar la misién: Clarificar la mision y la ideologia,
hacerla carismatica, utilizar practicas de contratacion basado en valores,
orientacién y entrenamiento que fuerce una orientacion basada en
valores, construir una tradicion.

— Garantizar la justicia organizacional: Tener un procedimiento de

administracion de quejas comprensivo, proveer amplia comunicacion
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bidireccional.

— Crear una sensacion de comunidad: Construir una base homogénea de
valores, por partes iguales, promoviendo la coordinacion a todo nivel y el
trabajo en equipo, juntarse para resolver los problemas.

— Apoyar el desarrollo de los empleados: Comprometerse con la
actualizacion, proporcionar empleos desafiantes, enriquecer el puesto y
delegar autoridad, entregar promociones, proporcionar actividades de

desarrollo y garantizar la seguridad de los empleados.

Bases tedricas del desempefio laboral.

Conceptos o definiciones.

La variable del desempefio en el ambito de las organizaciones, puede ser
abordada desde varias perspectivas, es decir, podemos analizar el desempefio
a nivel individual, de grupo y organizacional.

A nivel individual, el desempefio incluye el grado en que los empleados
agregan valor a la organizacion en funcion de sus roles y responsabilidades, el
grado en que van mas alla de expectativas, su iniciativa y capacidad de
innovacion, su colaboracion con los comparieros de trabajo proporcionando el
apoyo mutuo para lograr el beneficio comun, su capacidad de adaptacién a
nuevos contextos, trabajando de forma virtual y en todos los departamentos,
funciones y niveles de la organizacion con nuevos socios locales y globales
dentro y fuera de la organizacion (London y Mone, 2014).

A nivel de grupo, el desempeiio incluye el desarrollo de objetivos
comunes, la comprension de cémo los diferentes miembros del grupo pueden
contribuir al equipo, estableciendo transacciones que sean eficaces en
circunstancias imprevisibles y se puedan aplicar cuando surgen situaciones
nuevas y ambiguas (London y Mone, 2014).

A nivel organizacional, el desempefio incluye la utilizacibn de los
recursos (personas, dinero, tecnologia), dar soporte a los multiples grupos de
interés, y al conjunto de indicadores que capturan la rentabilidad, el costo
efectividad, la eficiencia energética, y la responsabilidad social (London y
Mone, 2014).
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La variable del desempefio laboral aborda la variable general del
desempeiio a nivel individual, tal y como lo definen Bernardin y Beatty (1984)
citado en Viswesvaran (2001) el desempefio laboral es el registro de resultados
producidos en un puesto de trabajo especifico durante un periodo de tiempo
especifico. La definicidén previa ubica a la variable de desempefio laboral dentro
del a&mbito especifico del puesto de trabajo, por ello la conceptualizacién del
desemperio laboral se da bajo la perspectiva del desemperio a nivel individual.

La definicién del desempeiio laboral ha venido evolucionando a lo largo
del tiempo y hoy en dia existe cierto acuerdo con respecto a definir esta
variable en funcién al comportamiento en lugar de definirlo en funcion del
resultado que produce este comportamiento. Motowidlo (2003) argumentd que
existe una clara diferencia entre el comportamiento, el desempefio y el
resultado, por un lado, el comportamiento es lo que la gente hace; el
desempefio es el valor organizacional esperado de lo que gente hace; y el
resultado son los estados o condiciones de las personas o0 cosas que cambian
por lo que hace la gente en formas que contribuyen o perjudican la efectividad
organizacional.

La principal razon que justifica la decision de abordar el desempefio
laboral como un comportamiento en lugar de hacerlo como el resultado
derivado de este comportamiento, es que el resultado puede ser finalmente
influenciado por factores diferentes al propio comportamiento de la persona
(Johnson, 2003, Motowidlo, 2003; Viswesvaran, 2001).

El desempefio laboral es un comportamiento evaluable (Viswesvaran,
2001). La propiedad del comportamiento a evaluar debe reflejar el "valor
esperado” para la organizacion, a su vez debe significar una diferencia en la
consecuciéon de metas organizacionales, sin requerir para ello de la informacién
sobre las consecuencias de este comportamiento (Motowidlo, 2003).

Segun Motowidlo (2003) el desempefio laboral es definido como el valor
total esperado para la organizacion de los episodios discretos de
comportamiento que un individuo desarrolla en un periodo estandar de tiempo.

Para Campbell (1990) citado en Johnson (2003) el desempefio laboral
es el comportamiento relevante para el logro de las metas de la organizacion y
gue puede ser medido en términos del nivel de contribucion individual hacia

estas metas.
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Segun Motowidlo (2003) el comportamiento laboral es una corriente
continua que fluye a la perfeccion en la medida que las personas pasan tiempo
en la organizacion; esta corriente se apuntala cada vez que alguien hace algo
gue marca una diferencia en relacion a las metas organizacionales; estos son
los episodios de comportamiento que entran en el dominio del desempefio
laboral, estos comportamientos se suelen dar en situaciones con incidentes
criticos. Segun LePine, Erez, y Johnson (2002) citado en Bowling (2014) el
desemperio laboral refleja los comportamientos en los que estan involucrados
los empleados y que desde el punto de vista de la organizacién pueden ser
productivos o contraproductivos. Es que el desempefio laboral no solo tiene
una connotacién positiva, hay algunos comportamientos que debilitan la
corriente continua del comportamiento laboral y que también son parte del
concepto de desempefio laboral.

Dimensiones.

Los estudios sobre las dimensiones del desempefio laboral han venido
evolucionando durante los ultimos afios, inicialmente estuvieron enfocados en
los resultados del desempefio del puesto, mas adelante se centraron en el
desempefio laboral como comportamiento.

Segun Wherry (1967) citado en Viswesvaran (2001) existen seis
dimensiones del desempefio laboral: (a) cantidad, (b) calidad, (c) pérdida de
tiempo, (d) rotacion, (e) tiempo de entrenamiento o posibilidad de promocion, y
(f) satisfaccion, esta propuesta fue uno de los primeros intentos por
dimensionar la variable de desempefio laboral, como se puede observar el
énfasis es en el resultado de la tarea. Similar analisis fue propuesto por
Bernardin y Beatty (1984) citado en Viswesvaran (2001) quienes consideraron
que cada puesto especifico de trabajo puede ser medido mediante seis
dimensiones: (a) calidad, (b) cantidad, (c) oportunidad, (d) costo-efectividad, (e)
necesidad de supervision, (f) impacto interpersonal, al respecto, Bernardin y
Rusell (1998) citado en Viswesvaran (2001) enfatizaron la necesidad de
entender la interrelacion de éstas seis dimensiones, de nada servira un
actividad desempefiada en cantidad y calidad, pero que no se entrega
oportunamente.

Posteriormente Campbell (1993) citado en Johnson (2003) describio

ocho dimensiones del desempefio laboral: (a) competencia en las tareas
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especificas laborales, (b) competencia en las tareas especificas no laborales,
(c) comunicacion oral y escrita, (d) demostracion del esfuerzo, (e)
mantenimiento de la disciplina personal, (f) facilitacion de pares y del
desempeiio del equipo, (g) supervision, (h) administracion y gerencia. A
diferencia del enfoque anterior, la propuesta de dimensiones de Campbell
puede ser aplicado para entender el desempefio laboral en puestos de
supervision y directivos.

Paralelamente se fueron formulando propuestas sobre dimensiones del
desempefio laboral que adoptaron la concepcién del desempefio laboral como
una propiedad del comportamiento laboral. En esta linea, Murphy (1989) citado
en Viswesvaran (2001) formulé cuatro dimensiones: (a) comportamiento en
tiempo de inactividad, (b) desempefio de la tarea, (c) interpersonal, y (d)
comportamiento destructivo. Del mismo modo, Borman y Motowidlo (1993)
citado en Viswesvaran (2001) describieron el constructo de desempefio laboral
a partir de la dimensién del desempefio de la tarea y del desempefio
contextual, brevemente, el desempefio de la tarea se ocupa del desempefio de
los roles prescritos mientras el desempefio contextual involucra los demas
comportamientos de ayuda y soporte. Bowling (2014) afirmé que existen
diferentes autores que concuerdan en la existencia de tres dimensiones del
desempefio laboral: (a) desempefio de la tarea, (b) comportamiento
organizacional ciudadano, y (c) comportamiento laboral contraproductivo, se
puede observar que esta Ultima propuesta adiciona al modelo de Borman y
Motowidlo el comportamiento contraproductivo, ademas que etiqueta como
comportamiento organizacional ciudadano el concepto antes visto como
desempefio contextual y que mas adelante veremos que son términos
equivalentes. La dimensién del comportamiento laboral contraproductivo tiene
un valor negativo para la efectividad organizacional, por esto debe ser también
considerado como una dimension del desempefio laboral (Viswesvaran, 2001).

Finalmente, Hesketh y Neal (1999) citado en Johnson (2003) sugirieron
que el desempefio adaptativo es una dimension adicional del constructo de
desempeiio laboral. Segun Pulakos (2000) citado en Johnson (2003) el
desempefo adaptativo es la competencia con que una persona altera su
comportamiento para responder a las demandas del ambiente, un evento, o

una nueva situacion.
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Desempefio de la tarea.

El desempefio de la tarea es la primera dimension del desempefio laboral,
segun Motowidlo (2013) el desempefio de la tarea es el valor total esperado de
comportamiento individual sobre un periodo estandar de tiempo para la
produccién de bienes y servicios.

El desempefio de la tarea tiene dos formas. La primera involucra las
actividades que directamente transforman las materias primas en bienes y
servicios de la organizacion. La segunda involucra las actividades de servicio y
mantenimiento del ndcleo del negocio, suministrando materia prima,
distribuyendo productos terminados y ejecutando el planeamiento,
coordinacién, supervision y funciones administrativas que permiten el eficiente
funcionamiento de la organizacion (Motowidlo, 2003).

Desempefio contextual.

El desempefio contextual es el valor total esperado del comportamiento que
contribuye en un periodo estandar de tiempo a la efectividad organizacional a
través de su efecto en el contexto laboral psicoldgico, social y organizacional
(Motowidlo, 2003).

Segun Borman y Motowidlo (1993) citado en Johnson (2003) el
desemperfio contextual consiste en actividades de soporte al ambiente mas
amplio en el que el nucleo técnico debe funcionar, incluye los comportamientos
como el voluntarismo para tareas que no forman parte formal del puesto,
demostracion de esfuerzo, ayudando y cooperando con otros, siguiendo las
reglas y procedimientos organizacionales, y apoyando los objetivos
organizacionales.

Borman, Buck, Hanson, Motowidlo, Stark y Drasgow (2001) citado en
Motowidlo (2003) desarrollaron un modelo del desempeiio contextual basado
en tres dimensiones: (a) Soporte personal: cooperacién y trato de calidad con
otros individuos, (b) soporte organizacional: lealtad, satisfacciobn y compromiso
con la organizacién, y (c) iniciativa y conciencia: entrega de lo mejor de uno,
intra y extra rol y autodesarrollo.

La teoria cientifica desarrolld6 una variedad de conceptos similares al
concepto de desempefio contextual. Segun Johnson (2003) la definicion del
desemperfio contextual es similar a la definicion de comportamiento ciudadano

organizacional (Organ, 1988), comportamiento organizacional prosocial (Brief y
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Motowidlo, 1986), comportamiento extra role (Van Dyne, Cummings y Parks,
1995) y espontaneidad organizacional (George y Jones, 1997). Sin embargo,
quizas el concepto que tuvo mayor trascendencia sea el de comportamiento
organizacional ciudadano.

Organ (1988) citado en Viswesvaran (2011) popularizé el concepto de
comportamiento organizacional ciudadano como el comportamiento individual
que es discrecional, no directamente o explicitamente reconocido por el
sistema de recompensa formal y que en el agregado promueve el efectivo
funcionamiento de la organizacion (Ehrhart y Raver, 2014). Segun Organ y
Ryan (1995) citado en Bowling (2014) el comportamiento organizacional
ciudadano se refiere al comportamiento que no forma parte formal de la
descripcion de puestos y que ayuda a la organizacion como un todo y a los
individuos que trabajan en ella, supervisores y compaferos de trabajo.

La diferencia entre el desempefio de la tarea y del desempeiio
contextual radica en el valor esperado de contribucién en la organizacion. El
desemperiio de la tarea contribuye en la realizacion de los bienes o servicios
organizacionales, mientras el desempefio contextual contribuye en el contexto
psicolégico, social y organizacional. Sin embargo, existen algunos
comportamientos que pueden afectar ambas esferas de contribucion
(Motowidlo, 2003).
Comportamiento laboral contraproductivo.
El comportamiento laboral contraproductivo es la dimension ubicada en el limite
inferior del desempefio de la tarea y del desempefio contextual. El
comportamiento laboral contraproductivo no sélo comprende comportamientos
intencionales, también existen comportamientos accidentales que pudieron
haber nacido con la intencion de generar un valor esperado positivo pero que
terminaron teniendo un valor esperado negativo, debido por ejemplo a la
deficiencia técnica del trabajador (Motowidlo, 2003). En este punto es
importante mencionar la diferencia que existe entre el concepto de
comportamiento laboral contraproductivo y el concepto de contraproductividad,
este ultimo es el resultado tangible del comportamiento contraproductivo
(Johnson, 2003).

Segun Sackett y DeVore (2001) citado en Johnson (2003) el

comportamiento laboral contraproductivo se refiere a cualquier comportamiento
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intencional por parte de un miembro de la organizacion visto por la
organizacion como contrario a sus legitimos intereses. Asimismo, Motowidlo
(2003) define por su parte el comportamiento laboral contraproductivo como el
valor total esperado de comportamiento individual sobre un periodo estandar de
tiempo con la intencidn de herir a otras personas o a la organizacion como un
todo y que tiene un negativo valor esperado para la organizacion.

Sackett (2002) citado en Motowidlo (2003) enumero6 once categorias del
comportamiento laboral contraproductivo: el robo, la destruccion de la
propiedad, el mal uso de la informacién, el mal uso del tiempo y recursos, el
comportamiento inseguro, las inasistencias, la mala calidad del trabajo, el
consumo de alcohol, el consumo de drogas, las acciones verbales inapropiadas
y las acciones fisicas inapropiadas.

La dimension del comportamiento laboral contraproductivo tiene dos
vertientes, el comportamiento laboral contraproductivo inicial y el reactivo. La
primera es iniciada por los individuos para satisfacer algunas necesidades o
motivos de caracter personal (placer, codicia, busqueda de emociones, toma
de riesgo o busqueda de atencion). En contraste, el comportamiento laboral
contraproductivo reactivo, nace en el individuo como respuesta a la percepcion
de una condicion actual que lo afecta negativamente, entre estos, la represalia,
venganza, lanzamiento o escape (Johnson, 2003).

Por otro lado, estan los comportamientos de abstinencia del empleado,
que son las estrategias que utiliza el individuo para evitar el trabajo
insatisfactorio (Bowling, 2014). EI comportamiento de la abstinencia del
empleado se diferencia del comportamiento laboral contraproductivo debido a
gue tienen distintos motivos subyacentes: mientras el comportamiento laboral
contraproductivo representa un esfuerzo para hacer dafio a una organizacion,
la abstinencia del empleado representa un esfuerzo para distanciarse del
trabajo (Bowling, 2014).
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1.3. Justificacion

Justificacién teorica.

En investigacion hay una justificacion tedrica cuando el propésito del estudio es
generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente,
confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del
conocimiento existente (Bernal, 2010).

Teoricamente, el presente estudio es importante dado que permite
analizar el problema de investigacion recurriendo a trabajos de investigacion
similares realizados con anterioridad en diversos contextos, ademas de revisar
el conjunto de tedricas que intentan comprender la naturaleza de las variables
de compromiso organizacional y desempefio laboral.

La investigacion permite ademas obtener un diagndstico situacional de
las variables de compromiso organizacional y desempefio laboral en los
colaboradores de la Red de Salud del Rimac, Lima.

Justificacion practica.
Se considera que una investigacion tiene justificacion practica cuando su

desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias
que al aplicarse contribuirian a resolverlo.

El presente proyecto de investigacion ayuda a entender la relacion
existente entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, de esta
manera permite formular recomendaciones para mejorar el grado de
compromiso laboral de los colaboradores de la Red de Salud del Rimac y que a
partir de esto mejore también la eficacia organizacional.

Justificacién metodoldégica.

En investigacion cientifica, la justificacion metodolégica del estudio se da
cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o una nueva
estrategia para generar conocimiento valido y confiable.

El presente proyecto de investigacion tiene a su vez relevancia
metodoldgica dado que permite establecer un nivel de correlacion entre las
variables de compromiso organizacional y desempeiio laboral en el marco de
una institucion del sector gubernamental.

Asimismo, con la finalidad de operacionalizar las variables de estudio y
recoger informacion valida y fiable, se desarrollara la adaptacién de

cuestionarios vigentes en el mundo cientifico internacional. Lograr la
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adaptacion del cuestionario para medir el compromiso organizacional, asi como
el cuestionario para medir el desempefio laboral, seria una contribucién
importante del autor, ya que la comunidad académica local podra utilizar estos
mMismos cuestionarios para futuras investigaciones.

Finalmente, con la presente investigacion se buscard generar y
profundizar estudios relacionados con el compromiso organizacional y el
desemperio laboral, dando pauta para hacer extensivo un analisis similar en
otras instituciones del sector publico nacional, permitiendo mejorar el

desempefio organizacional de éstas instituciones.

1.4. Problema

En el Peru “existe una brecha entre la salud de la economia y la salud del
gobierno” (Levitsky, 2013). Esto a raiz de que no existe correspondencia entre
el crecimiento econémico alcanzado por el Perd en los ultimos afios y el nivel
de satisfaccién y confianza que viene experimentando la ciudadania sobre el
funcionamiento de las instituciones publicas. La formula para lograr una mejora
en el desempefio y una mayor eficiencia en el sector publico es conocida, la
clave se encuentra en mejorar la competitividad, ofrecer un mejor servicio y
reducir los costos (Sanderson, Harshak y Blain, 2009). Sin embargo, no parece
ser tan sencillo. Las innumerables reformas planteadas y los diversos modelos
de gestién no han representado un cambio sustancial en el desempefio global
del Estado, debido principalmente a la falta de articulacién y la escasa
orientacion estratégica (Presidencia del Consejo de Ministros, 2013).

Por otro lado, el conjunto de presiones y tendencias del entorno también
afectdé el contrato psicolégico, entendido éste como la suma total de
expectativas, escritas y no escritas, habladas y no habladas, entre el empleado
y el empleador (Cole y Gaynor, 2005). A partir de la década de los 80’s el
contrato psicolégico se ha venido modificando, hoy en dia caracteristicas como
la estabilidad, la permanencia, la predictibilidad, la equidad, la tradicion y el
respeto mutuo son cada vez menos frecuentes (Kakabadse, Bank vy
Vinnicombe, 2004). La idea de empleos que puedan durar toda la vida es cada
vez mas remota, el alto dinamismo del mercado laboral ha contribuido en
transformar las expectativas laborales de las personas. Del mismo, el mayor

acceso a la educacion ha impactado en que los individuos busquen ser
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valorados y reconocidos por su creatividad, energia y esfuerzo, lo cual es
indispensable para el éxito de cualquier organizacion (Kakabadse et al., 2004).
La administracion publica debe estar atenta a éstos cambios del entorno que
exigen nuevas estrategias para retener personal comprometido con el servicio
publico.

La creacidon de compromiso es una importante tarea administrativa que
no debe dejarse de lado en la administracion publica. Berman, Bowman, West
y Van Wart (2016) sefialan que los trabajadores comprometidos trabajan con
energia, entusiasmo e iniciativa, ademdas indican que este grupo de
trabajadores se conectan psicologicamente con el trabajo, entregando su
capacidad fisica, cognitiva y emocional para el mejor desempefio de sus
funciones.

Lograr un elevado nivel de compromiso organizacional en los servidores
publicos requiere un cambio de enfoque. Es importante que el conjunto de
normas, politicas, procesos y practicas propios del sistema de la funcién
publica generen una influencia positiva en el comportamiento de los servidores
publicos, en su competencia y voluntad (Presidencia del Consejo de Ministros,
2009). De esta manera, fortalecer el elemento humano en la organizacion, va
mas alla de hacer simples declaraciones a favor de ésta, sino que implica
realizar cambios mas profundos en la organizacion.

El Ministerio de Salud del Perd no es ajeno a esta realidad. El sector
salud peruano también ha transitado por varios procesos inconclusos de
reformas sin lograr un éxito suficiente en ninguna de éstas. En parte, debido a
la complejidad de lograr un modelo de gestion eficaz dentro de las cuatro
funciones publicas claves del sistema de salud: regulacién, financiamiento,
generacion de recursos y prestacion; en los tres niveles de gobierno: nacional,
regional y local; y en los tres tipos de gestion: politica, gerencial y operativa
(Ypanaqué y Calle, 2011). En particular la Red de Salud del Rimac,
perteneciente al Ministerio de Salud, ha venido tomando acciones para
alinearse al objetivo de la modernizacion de la gestion publica. Los usuarios de
los servicios de salud del Rimac exigen también la modernizacion en su
sistema de salud publica, poniendo énfasis no sélo en el mayor acceso a la

salud, sino ademéas demandando que éste servicio sea de calidad.
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Problema general

¢Cudl es la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima,
20167

Problemas especificos

P1: ¢Cudl es la relacién entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral
de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 20167

P2: ¢ Cudl es la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral
de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 20167

P3: ¢ Cudl es la relacion entre el compromiso de continuacion y el desempefio

laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 20167

1.5. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacidn significativa entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016.

Hipotesis especificas

H1: Existe relacién significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio
laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016.

H2: Existe relacion significativa entre el compromiso normativo y el desempefio
laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016.

H3: Existe relacion significativa entre el compromiso de continuacion y el
desemperio laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima,
2016.
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1.6. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacidbn que existe entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima,
2016.

Objetivos especificos

OEL1: Determinar la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio
laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016.

OE2: Determinar la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio
laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016.

OE3: Determinar la relacidon entre el compromiso de continuacion y el
desemperio laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima,
2016.



. MARCO METODOLOGICO
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2.1. Variables
Definicion conceptual.
Variable 1: Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es el grado en que los empleados estan
dedicados a las organizaciones que los emplean, la disposicién que tienen de
trabajar en su nombre y la probabilidad de que éstos se mantengan como

miembros de la organizacion (Jex y Britt, 2008).
Variable 2: Desempefio laboral.

El desempefio laboral es definido como el valor total esperado para la
organizacién de los episodios discretos de comportamiento que un individuo

desarrolla en un periodo estandar de tiempo (Motowidlo, 2003).

2.2. Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Matriz de operacionalizacion del compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala y niveles Rangos
Compromiso Sentido de 1,2,3 Escala Likert Bajo: 18-42
afectivo pertenencia Muy insatisfecho (1), Regular:42-66
Casi satisfecho (2), Alto: 66-90
Satisfaccion de 4,5,6 No sabe/no opina (3),
expectativas Satisfecho (4),
Muy satisfecho (5).
Compromiso Lealtad moral 7,8,9, 10,
Normativo
Agradecimiento 11, 12
Compromiso de  Alto sacrificio 13, 14, 15,

continuacién
Falta de alternativas 16, 17, 18




Tabla 2

Matriz de operacionalizacién del desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y niveles Rangos
Desempefio de Planificacion 1,2,3 Escala Likert Bajo: 19-45
la tarea Muy insatisfecho (1), Regular: 45-71
Orientacion a 4,5,6 Casi satisfecho (2), Alto: 71-95
resultados No sabe/no opina (3),
Satisfecho (4),
Desempefio Iniciativa y mejora 7,8,9, 10, Muy satisfecho (5).
contextual continua
Participacion activa 11,12, 13,
14
Comportamiento  Creacion de caos 15, 16, 17,
laboral
contraproductivo  Comunicacion 18, 19

negativa

2.3. Tipo de estudio

El presente trabajo de investigacion es de tipo sustantivo. Al respecto Sanchez
y Reyes (2006) definen la investigacion sustantiva como aquella que trata de
responder los problemas teoréticos o sustantivos y que a su vez esta orientada
a describir, explicar, predecir o traducir la realidad, con lo cual va en busqueda

de principios y leyes generales que permiten organizar una teoria cientifica.

Asimismo, en relacion a la profundidad o alcance, el presente trabajo de
investigacion es una investigacion correlacional. Segun Hernandez, Hernandez
y Baptista (2006) los estudios correlacionales “miden el grado de asociacion
entre esas dos o mas variables (cuantifican relaciones). Es decir, miden cada
variable presuntamente relacionada v,

después, miden y analizan la

correlacién” (p. 105).

Por otro lado, segun la naturaleza o enfoque, la investigacion es
cuantitativa. De acuerdo con Hernandez et al. (2006) la investigacion con
enfoque cuantitativo “usa la recoleccion de datos para probar hipdtesis, con
base en la medicidon numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones

de comportamiento y probar teorias” (p. 5).
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2.4. Disefio

El disefio de estudio es de tipo no experimental. Hernandez et al. (2006)
definen el disefio no experimental como “los estudios que se realizan sin
manipulacion deliberada de variables y en los que soOlo se observa los

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos” (p. 205).

En cuanto al alcance temporal, la investigacion es transversal o
transeccional. Segun Bernal (2010) los estudios de tipo transversal “son
aguellas en las cuales se obtiene informacion del objeto de estudio (poblacion o

muestra) una unica vez en un momento dado” (p. 118).

Figura 1. Disefio de investigacion.
Donde:
M — Muestra
V1 — Compromiso organizacional
V2— Desempefio laboral

r — Representa la relacion entre V1y V2
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2.5. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién.

La poblacion para la presente investigacion esta constituida por 150 servidores
publicos con labores administrativas y que cuenten con al menos tres meses

desde iniciado el vinculo laboral con la institucion.

Hernandez, Hernandez y Baptista (2010) define la poblacién como “el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”
(p. 174).

Muestra.

Bernal (2010) definié la muestra como “la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuara la medicion y observaciéon de las variables
objeto de estudio” (p. 161).

Luego de ejecutar la calculadora para la obtencion del tamafio de la
muestra, de acuerdo a la figura 1, se encontr6 que la muestra recomendada

para una poblacién de 150 individuos es de 109 personas.

i Qué porcentage de error quiere aceptar? 5 9 Es el monto de error que usted puede tolerar. Una manera de verlo

5% es lo mas comun es pensar en las encuestas de opinion, este porcentage se refiere al
margen de error que el resultado que obtenga deberia tener,
mientras mas bajo por cierto es mejor y mas exacto.

& Qué nivel de confianza desea? 95 o El nivel de confianza es el monto de incertidumbre que usted esta
Las elecciones comunes son 90%, 95%, o 99% dispuesto a tolerar.

Por lo tanto mientras mayor sea el nivel de certeza mas alto debera

ser este nimero, por ejemplo 99%, y por tanto mas alta sera la

muestra requerida

& Cual es el tamario de la poblacian? 150 4 Cual es la poblacion a la que desea testear? El tamario de la
Sino lo sabe use 20.000 muestra no se altera significativamente para poblaciones mayeres
de 20.000.
¢ Cual es la distribucion de las respuestas 7 50 o Este es un término estadistico un poco mas sofisticade, sino lo
La eleccion mas conservadora es 50% conoce use siempre 50% que es el que provee una muestra mas
exacta.
La muestra recomendada es de 109 Este el es monto minime de personas a testear para obtener una
muestra con el nivel de confianza deseada y el nivel de error
deseado.

Abajo se entregan escenarios alternatives para su comparacion

Figura 2. Célculo del tamafio de la muestra

Tomado de Universidad Nacional del Nordeste (s.f.), Argentina, recuperado de

med.unne.edu.ar/biblioteca/célculos/calculadora.htm
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El calculo del tamafio de muestra considero los siguientes parametros:
Porcentaje de error = 5%

Nivel de confianza = 95%

Tamafio de la poblacién = 150

Distribucién de las respuestas = 50%

Muestra recomendada = 109

Muestreo.

Para la presente investigacion se emplearda el muestreo no probabilistico o

muestreo dirigido.

Segun Hernandez et al (2014) en las muestras no probabilisticas “la
eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los propésitos del
investigador” (p. 176). En el escenario del muestreo de tipo no probabilistico, el
procedimiento de seleccién de la muestra no es mecénico ni se basa en
férmulas de probabilidad, sino que se fundamenta en el proceso de toma de
decisiones que desarrolla el investigador y que desde luego obedecen a otros

criterios.

Por otro lado, segun Hernandez et al (2014) las muestras no
probabilisticas “suponen un procedimiento de seleccion orientado por las
caracteristicas de la investigacién, mas que por un criterio estadistico de
generalizacion” (p. 190). Es decir, la seleccion de los elementos de la muestra
no respondié a un procedimiento riguroso de seleccion aleatoria de la muestra

sino que respondi6é a un esquema de conveniencia por parte del investigador.

El procedimiento anterior tiene sus limitaciones con respecto a la
generalizacion de las conclusiones de la muestra sobre la poblacién, sin
embargo, tiene a su vez la ventaja de poder evaluar con criterio subjetivo qué
elementos no deben formar parte de la muestra por no cumplir los requisitos

validos para el presente estudio.
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2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica que sera empleada es la encuesta. La encuesta “es la informacion
que se obtiene a través de cuestionarios y sondeos de opinibn masiva,
generalmente en anonimato, con el propdésito de conocer comportamientos y
conocer tendencias de los encuestados sobre el hecho o fendmeno a estudiar”
(Hernandez et al., 2010).

Instrumentos de recoleccién de datos.

Para la obtencion de datos seran utilizados dos cuestionarios, para medir cada
una de las variables de estudio. Segun Hernandez et al. (2006) el cuestionario
“consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a
medir” (p.310). Los cuestionarios seran adaptados para poder ser aplicados en

el contexto local.

El cuestionario utilizara escalas de tipo Likert, el cual consiste “en un
conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los
cuales se pide la reaccion de los sujetos a los que se les administra, y se pide
que externe su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala”
(Hernandez et al, 2010, p. 303).

La escala de actitudes Likert, tiene la siguiente alternativa de puntos: (a)
muy en desacuerdo, (b) en desacuerdo, (c) no sabe / no opina, (d) de acuerdo,

y (e) muy de acuerdo.
Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de compromiso organizacional

Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional.

Autor: Meyer y Allen (1990).

Adaptado por: Flores Buendia, Fredy Yuri.

Lugar: Red de Salud del Rimac, Lima.

Fecha de aplicacién: 15 de julio del 2016.

Objetivo: Medir las tres dimensiones del compromiso organizacional:
afectivo, de continuacién y normativo.

Administrado a: Trabajadores administrativos de la Red de Salud del Rimac,
Lima.

Tiempo: 10 minutos.

Margen de error: 5%

Observaciones: Ninguna.
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Tabla 4

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral.

Autor: Koopmans (2014).

Adaptado por: Flores Buendia, Fredy Yuri.

Lugar: Red de Salud del Rimac, Lima.

Fecha de aplicacion: 15 de julio del 2016.

Objetivo: Medir las tres dimensiones del desempefio laboral

individual: desempefio de la tarea, desempefio
contextual y comportamiento laboral contraproductivo.

Administrado a: Trabajadores administrativos de la Red de Salud del
Rimac, Lima.

Tiempo: 10 minutos.

Margen de error: 5%

Observaciones: Ninguna.

Validez y confiabilidad del instrumento de los instrumentos.
Validez.

Segun Crano y Brewer (2008) el término validez describe una medida que
produce resultados que estan de acuerdo al conocimiento estandar. Un tipo
particular de validez es la validez de contenido, la validez de contenido
demuestra si el contenido de una prueba es consistente respecto al
conocimiento, habilidad o comportamiento que esta prueba esta destinada a
medir (Crano y Brewer, 2008); un instrumento de medicion con validez de
contenido otorgara certeza de que cada uno de los enunciados que forman

parte del instrumento de medicidon mide los constructos que pretende medir.

La validez de los instrumentos, para la presente investigacion, se realiza
mediante la técnica de “juicio de expertos”. Consiste, como su nombre lo indica,
en someter a juicio de 3 o mas expertos el instrumento de medicion que se
pretende emplear en la recoleccion de datos. Ellos analizan que el instrumento

bajo tres conceptos: pertinencia, relevancia y claridad.

Si el instrumento cumple con las tres condiciones, el experto firma un

certificado de validez indicando que “Hay Suficiencia”.



Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos

compromiso organizacional

del cuestionario

de
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Ne Grad(? . Nombres y apellidos del Dictamen
académico experto

1 Doctor Hugo Aglero Alva Hay suficiencia

2 Doctor Lescano Lopez Galia Hay suficiencia

3 Doctor Ruiz Tejada José Hay suficiencia
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Tabla 6

Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario de

desempeiio laboral

Ne Grad(? . Nombres y apellidos del Dictamen
académico experto

1 Doctor Hugo Aglero Alva Hay suficiencia

2 Doctor Lescano Lopez Galia Hay suficiencia

3 Doctor Ruiz Tejada, José Hay suficiencia

Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad o fiabilidad de un instrumento de medicién, se refiere al grado
en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados
iguales.

Segun Crano y Brewer (2008) un instrumento es confiable si tiene la
capacidad de producir similares resultados frente a repetidas mediciones en
idénticas condiciones. En este sentido, un instrumento es menos confiable en
la medida que las respuestas obtenidas de medir repetidamente al mismo

sujeto en las mismas condiciones produzcan diferentes resultados.
Tabla 7

Niveles de fiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad

De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Adaptado de Hernandez et al. (2006)

La confiabilidad de los instrumentos, para la presente investigacion se
realiz6 determinando el coeficiente Alpha de Cronbach, que es el indice de
consistencia interna mas utilizada para evaluar fiabilidad; éste indice se calcul6
luego de realizar una prueba piloto en un grupo de personas que tuvieron

similares caracteristicas a los sujetos de la muestra seleccionada.
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Para determinar el valor del Alfa de Cronbach, se aplic6 una prueba
piloto con ambos cuestionarios a 10 individuos pertenecientes al éarea
administrativa de la Red de Salud del Rimac, este subgrupo seleccionado
tienen en general las mismas caracteristicas de la poblacion de estudio;
habiéndose obtenido un valor de 0.904 y 0.792 en el cuestionario de
compromiso organizacional y en el cuestionario de desempefio laboral,
respectivamente; lo que indica que el cuestionario de compromiso
organizacional tiene una alta confiabilidad, mientras que el cuestionario de

desempeiio laboral tiene una fuerte confiabilidad.
Tabla 8

Estadisticas de fiabilidad de los cuestionarios

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de
elementos

Compromiso organizacional  0.904 18

Desempefio laboral 0.792 19

2.7. Procedimiento de recoleccion de datos

El procedimiento de recoleccion de datos que se empleara, es el siguiente:
1. Organizacion del trabajo de campo
2. Recojo de informacién de la poblacién o muestra, segun sea el caso
3. Organizar los datos recogidos
4. Tabulacion de datos en Excel o directamente en SPSS

5. Seleccionar los estadisticos apropiados, de acuerdo a los siguientes
criterios: (a) objetivo de la investigacion, (b) disefio de la investigacion,
(c) tipo de variable de investigacion y (d) escala de medicion.

6. En forma general, los estadisticos a emplear son de dos tipos (a)
estadisticos descriptivos (de tendencia central, dispersién, percentiles y

cuartiles) y (b) estadisticos inferenciales, para contrastar las hipotesis.

7. Obtencioén de resultados
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2.8. Métodos de analisis de datos

El andlisis de datos significa como van a ser tratados los datos recolectados en
sus diferentes etapas. Para ello se emplea la estadistica como una

herramienta.

La contrastacion de las hipétesis se debe realizar teniendo en cuenta
los siguientes criterios: (a) formulacion de las hipotesis nulas o de trabajo y las
hipdtesis alternas o de investigacion, (b) determinaciéon del nivel de
significancia, o error que el investigador esta dispuesto a asumir, (c) seleccion
del estadistico de prueba, (d) estimacion del p-valor y (e) toma de decision, en
funcion del resultado obtenido, para ver si rechaza la hipétesis nula.

Para elegir la estadistica de prueba se debe tener en cuenta los
siguientes aspectos: (a) objetivo de la investigacion, (b) disefio de la

investigacion, (c) variable de la investigacion y (d) escala de medicion.

2.9. Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de
investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues

estos datos estan cimentados en el instrumento aplicado.

La investigacién cont6é con la autorizacion correspondiente del director

de la institucion.

Asimismo, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados, (b)

el respeto y consideracién y (c) no hubo prejuzgamiento.



lll. RESULTADOS
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3.1. Resultados descriptivos de la investigacion
Compromiso organizacional.

Con respecto al compromiso organizacional, se presentan los siguientes

resultados descriptivos:
Categorizaciéon de datos.

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del andlisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 18-42
Regular: 42-66
Alto: 66-90

Los resultados sobre la percepcién del compromiso organizacional se

muestran en la siguiente tabla:
Tabla 9

Niveles de percepcion del compromiso organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 6 55 55 55
_ Regular 38 34.9 34.9 40.4
Validos
Alto 65 59.6 59.6 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion.

En la tabla 9 se observa que 6 (5.5%) de los empleados encuestados perciben
Su compromiso organizacional como bajo, por otro lado, 38 (34.9%) empleados
perciben su compromiso organizacional como regular, finalmente, 65 (59.6%)

empleados califican su compromiso organizacional como alto.
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Compromiso afectivo.

Con respecto a la primera dimension del compromiso organizacional,

compromiso afectivo, se presentan los siguientes resultados descriptivos:
Categorizacion de datos.

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del andlisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 6-14
Regular: 14-22
Alto: 22-30

Los resultados sobre la percepcion de la dimension de compromiso

afectivo se muestran en la siguiente tabla:
Tabla 10

Niveles de percepcion de la dimension de compromiso afectivo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 9 8.3 8.3 8.3
_ Regular 37 33.9 33.9 42.2
Validos
Alto 63 57.8 57.8 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion.

En la tabla 10 se observa que 9 (8.3%) de los empleados encuestados
perciben su compromiso afectivo como bajo, por otro lado, 37 (33.9%)
empleados perciben su compromiso afectivo como regular, finalmente, 63

(57.8%) empleados califican su compromiso afectivo como alto.
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Compromiso normativo.

Con respecto a la segunda dimension del compromiso organizacional,

compromiso normativo, se presentan los siguientes resultados descriptivos:
Categorizacion de datos.

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del andlisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 6-14
Regular: 14-22
Alto: 22-30

Los resultados sobre la percepcion de la dimension de compromiso

normativo se muestran en la siguiente tabla:
Tabla 11

Niveles de percepcion de la dimension de compromiso hormativo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 8 7.3 7.3 7.3
_ Regular 39 35.8 35.8 43.1
Validos
Alto 62 56.9 56.9 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion.

En la tabla 11 se observa que 8 (7.3%) de los empleados encuestados
perciben su compromiso normativo como bajo, por otro lado, 39 (35.8%)
empleados perciben su compromiso normativo como regular, finalmente, 62

(56.9%) empleados califican su compromiso normativo como alto.



57

Compromiso de continuacién.

Con respecto a la tercera dimension del compromiso organizacional,
compromiso de continuacion, se presentan los siguientes resultados

descriptivos:
Categorizaciéon de datos.

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del andlisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 6-14
Regular: 14-22
Alto: 22-30

Los resultados sobre la percepcion de la dimensién de compromiso de

continuacion se muestran en la siguiente tabla:
Tabla 12

Niveles de percepcion de la dimension de compromiso de continuacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 20 18.3 18.3 18.3
_ Regular 40 36.7 36.7 55.0
Validos
Alto 49 45.0 45.0 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion.

En la tabla 12 se observa que 20 (18.3%) de los empleados encuestados
perciben su compromiso de continuacion como bajo, por otro lado, 40 (36.7%)
empleados perciben su compromiso de continuacién como regular, finalmente,

49 (45.0%) empleados califican su compromiso de continuaciéon como alto.
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Desempefio laboral.

Con respecto al desempefio laboral, se presentan los siguientes resultados

descriptivos:
Categorizacion de datos

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del andlisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 19-45
Regular: 45-71
Alto: 71-95

Los resultados sobre la percepcion de la variable de desempefio laboral

se muestran en la siguiente tabla:
Tabla 13

Niveles de percepcion del desempefio laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Regular 36 33.0 33.0 33.0
Validos  Alto 73 67.0 67.0 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion

En la tabla 13 se observa que 36 (33.0%) de los empleados encuestados
perciben su desempefio laboral como regular, por otro lado, 73 (67.0%)

empleados perciben su desempefio laboral como alto.
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Desempefio de la tarea.

Con respecto a la primera dimension desempefio laboral, desempefio de la

tarea, se presentan los siguientes resultados descriptivos:
Categorizacion de datos.

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del analisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 6-14
Regular: 14-22
Alto: 22-30

Los resultados sobre la percepcion de la dimension de desemperio de la

tarea se muestran en la siguiente tabla:
Tabla 14

Niveles de percepcion del desempefio de la tarea

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 1 9 9 9
_ Regular 39 35.8 35.8 36.7
Validos
Alto 69 63.3 63.3 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion.

En la tabla 14 se observa que 1 (0.9%) de los empleados encuestados percibe
su desempefio de la tarea como bajo, por otro lado, 39 (35.8%) empleados
perciben su desempefio de la tarea como regular, finalmente, 69 (63.3%)

empleados califican su desempefio de la tarea como alto.
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Desempefio contextual.

Con respecto a la segunda dimension desempefio laboral, desempefio

contextual, se presentan los siguientes resultados descriptivos:
Categorizacion de datos.

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del analisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 8-19
Regular: 19-30
Alto: 30-40

Los resultados sobre la percepciéon de la dimensién de desempefio

contextual se muestran en la siguiente tabla:

Tabla 15

Niveles de percepcion del desempefio contextual

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 1 9 9 9
_ Regular 51 46.8 46.8 47.7
Validos
Alto 57 52.3 52.3 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion.

En la tabla 15 se observa que 1 (0.9%) de los empleados encuestados percibe
su desempefio contextual como bajo, por otro lado, 51 (46.8%) empleados
perciben su desempefio contextual como regular, finalmente, 57 (52.3%)

empleados califican su desempefio contextual como alto.
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Comportamiento laboral contraproductivo.

Con respecto a la tercera dimension desempefio laboral, comportamiento

laboral contraproductivo, se presentan los siguientes resultados descriptivos:
Categorizacion de datos.

Empleando el SPSS, se categorizan los datos obtenidos y se presentan en
tres niveles, producto del andlisis de los valores maximo y minimo obtenido

experimentalmente:
Bajo: 5-12
Regular: 12-19
Alto: 19-25

Los resultados sobre la percepcion de la dimension de comportamiento

laboral contraproductivo se muestran en la siguiente tabla:
Tabla 16

Niveles de percepcion del comportamiento laboral contraproductivo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 87 79.8 79.8 79.8
_ Regular 20 18.3 18.3 98.2
Validos
Alto 2 1.8 1.8 100.0
Total 109 100.0 100.0

Interpretacion.

En la tabla 16 se observa que 87 (79.8%) de los empleados encuestados
perciben su comportamiento laboral contraproductivo bajo, por otro lado, 20
(18.3%) empleados perciben su comportamiento laboral contraproductivo como
regular, finalmente, 2 (1.8%) empleados califican su comportamiento laboral

contraproductivo como alto.
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3.2. Contrastacion de hipoétesis
Compromiso organizacional y desempefio laboral.
Hipotesis general de la investigacion.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desempefio laboral individual de los empleados de la Red de Salud del Rimac,
Lima, 2016.

H1: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el
desemperio laboral individual de los empleados de la Red de Salud del Rimac,
Lima, 2016.

Nivel de significacion.

El nivel de significacion tedrica a = 0.05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 96%
Regla de decision.

[

El nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Hy

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar Hy
Prueba estadistica.

Tabla 17

Correlacién entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral

Compromiso  Desempefio
organizacional laboral

Coeficiente de

hy 1.000 0.240”
: correlacion
Compromiso
organizacional Sig. (unilateral)  0.000 0.006
Rho de N 109 109
Spearman i o
P Coeficiente de 5 1.000
~ correlacion
Desempeno
laboral Sig. (unilateral)  0.006 0.000
N 109 109

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (unilateral).
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Decision estadistica
Debido a que p (unilateral) = 0.006 es menor que 0.01, se rechaza la Ho.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que el compromiso
organizacional tiene relacion positiva débil (Rho = 0.240) y significativa con la

variable de desempefio laboral.

Compromiso afectivo y desempeiio laboral.
Hipotesis especifica de la investigacion.

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension del compromiso afectivo
y el desempefio laboral individual de los empleados de la Red de Salud del
Rimac, Lima, 2016.

H1: Existe relacion significativa entre la dimensién del compromiso afectivo y el
desempefio laboral individual de los empleados de la Red de Salud del Rimac,
Lima, 2016.

Nivel de significacion.

El nivel de significacion tedrica a = 0.05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 96%
Regla de decision.

({1

El nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Ho

({1

El nivel de significacién “p” no es menor que a, no rechazar Hy
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Prueba estadistica
Tabla 18

Correlacion entre el compromiso afectivo y el desemperio laboral

Compromiso  Desempefio

afectivo laboral
Coeficiente de 4 55 0.292"
. correlacion
Compromiso
afectivo Sig. (unilateral)  0.000 0.001
Spearman s ”
Coef|C|e_n,te de 0.292 1.000
o correlacion
Desempeiio
laboral Sig. (unilateral)  0.001 0.000
N 109 109

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (unilateral).
Decision estadistica

Debido a que p (unilateral) = 0.001 es menor que 0.01, se rechaza la Ho.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la dimension de
compromiso afectivo tiene relacion positiva débil (Rho = 0.292) y significativa

con la variable de desempefio laboral.

Compromiso normativo y desempefio laboral
Hipotesis especifica de la investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension del compromiso
normativo y el desempefio laboral individual de los empleados de la Red de
Salud del Rimac, Lima, 2016.

H1: Existe relacion significativa entre la dimensién del compromiso normativo y
el desempefio laboral individual de los empleados de la Red de Salud del
Rimac, Lima, 2016.

Nivel de significacion
El nivel de significacion tedrica a = 0.05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 96%



Regla de decision

[

El nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Hy

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar Hy
Prueba estadistica

Tabla 19

Correlaciéon entre el compromiso normativo y el desempefio laboral

65

Compromiso  Desempefio

normativo laboral
Coeficiente de ) 54, 0.256"
. correlacion
Compromiso
normativo Sig. (unilateral)  0.000 0.004
Rho de N 109 109
Spearman Coeficiente de -
~ correlacion 0.256 1.000
Desempefiio
laboral Sig. (unilateral)  0.004 0.000
N 109 109

**_La correlacién es significativa al nivel 0.01 (unilateral).

Decisiéon estadistica:

Debido a que p (unilateral) = 0.004 es menor que 0.01, se rechaza la Ho.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la dimension de

compromiso normativo tiene relacion positiva débil (Rho = 0.256) y significativa

con la variable de desempefio laboral.

Hipotesis general de la investigaciéon

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension del compromiso de
continuacion y el desempefio laboral individual de los empleados de la Red de

Salud del Rimac, Lima, 2016.

H1: Existe relacion significativa entre la dimensién del compromiso de

continuacion y el desempefio laboral individual de los empleados de la Red de

Salud del Rimac, Lima, 2016.
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Nivel de significacion

El nivel de significacion teorica a = 0.05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 96%
Regla de decision

[

El nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Hy

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar Hy
Prueba estadistica

Tabla 20

Correlaciéon entre el compromiso de continuacion y el desemperio laboral

Compromiso  Desempefio
de laboral
continuacion

Coeficiente de

. correlacion 1.000 0.066
Compromiso de
continuaciéon Sig. (unilateral)  0.000 0.249
Spearman i
Coeficiente de ) 56 1.000
~ correlacion
Desempefiio
laboral Sig. (unilateral)  0.249 0.000
N 109 109

Decision estadistica
Debido a que p (unilateral) = 0.249 es mayor que 0.05, no se rechaza la Ho.

Por lo tanto, existen evidencias suficientes para afirmar que la dimension de
compromiso de continuacion tiene relacion nula (Rho = 0.066) y no significativa

con la variable de desempefio laboral.



V. DISCUSION
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El resultado obtenido sobre la relacion existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral de los empleados de la Red de Salud
del Rimac, Lima, 2016, mostré una correlacion Rho de Spearman = 0.240 y un
p (unilateral) < 0.01, lo que significa que existe una relacion positiva débil y
estadisticamente significativa entre el compromiso organizacional y el

desempeiio laboral.

El resultado obtenido coincidié con los hallazgos obtenidos por Fu y
Deshpande (2014), en su investigacion: “El impacto del clima afectuoso, la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en el desempefio laboral de
los empleados de una compafia de seguros de China”, quienes concluyeron
gue el compromiso organizacional tiene un impacto directo y significativo en el
desemperio laboral de los empleados de una compaiiia aseguradora en China.
Del mismo modo, el resultado fue congruente con los resultados obtenidos por
Asiedu et al. (2014), en su investigacion: “Compromiso organizacional y
comportamiento ciudadano: herramientas para mejorar el desempeio de los
empleados: un enfoque de marketing interno”, quienes concluyeron que el
compromiso organizacional tiene una correlacion positiva y significativa con el
desempeiio laboral de los empleados de la industria de la banca en Ghana.
Asimismo, el resultado es similar al obtenido por Bakiev (2013), en su
investigaciéon “La influencia de la confianza interpersonal y el compromiso
organizacional en el rendimiento percibido de la organizacién”, quién basado en
un modelo de ecuaciones estructurales sefiald6 que existe correlacion
significativa entre compromiso organizacional y desempefio organizacional de

los oficiales de policia de Kyrgyzstan.

Por otro lado, el resultado obtenido fue distinto al resultado mostrado por
Maia et al. (2015), en su investigacion: ‘Desempefio laboral, contrato
psicolégico y compromiso organizacional: un estudio longitudinal”, quienes
concluyeron que no existe poder predictivo de la variable de compromiso
organizacional con el desempefio laboral en una muestra de empleados de una
agencia gubernamental del Brasil, sin embargo los mismos autores encontraron
una importante contribucion del compromiso organizacional, al actuar como
variable mediadora en la relacién del contrato psicolégico y el desempefio

laboral.
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El resultado obtenido sobre la relacion existente entre la primera
dimension del compromiso organizacional, denominado compromiso afectivo, y
el desempefio laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima,
2016, mostro una correlacion Rho de Spearman = 0.292 y un p (unilateral) <
0.01, lo que significa que existe una relacion positiva débil y estadisticamente
significativa entre el compromiso afectivo y el desempeiio laboral.

El resultado obtenido coincide con el resultado logrado por Sharma y
Dhar (2016), en su investigacion: “Factores que influyen en el desempefio
laboral del personal de enfermeria: el papel mediador del compromiso afectivo”,
quienes concluyeron que el compromiso afectivo tuvo un impacto fuerte y
significativo con el desempefio laboral en una muestra de enfermeras de
diversos institutos de salud publica de la India. Del mismo modo, el resultado
es congruente con el resultado mostrado por Li et al. (2013), en su
investigacion “Efectos de los conflictos entre el trabajo y la familia sobre el
compromiso y el desempefio de la organizacion”, quienes mostraron que el
compromiso afectivo tiene una correlacién positiva débil y significativa con el
desempeiio de la tarea entre supervisores y subordinados de hospitales de
Beijing y Xi'an, China.

Por otro lado, el resultado no es congruente con el resultado mostrado
por Khan (2015), en su investigacion: ““¢El compromiso afectivo predice
positivamente el desempefio de los empleados? evidencia de la industria
bancaria de Bangladesh”, quién concluyé que el compromiso organizacional
afectivo no predice positivamente el desempefio laboral en un analisis

comparativo de empleados de dos bancos en Bangladesh.

El resultado obtenido sobre la relacion existente entre la segunda
dimension del compromiso organizacional, denominado compromiso normativo,
y el desempefio laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, Lima,
2016, mostro una correlacion Rho de Spearman = 0.256 y un p (unilateral) <
0.01, lo que significa que existe una relacion positiva débil y estadisticamente

significativa entre el compromiso normativo y el desempefio laboral.

El resultado obtenido coincide con los hallazgos obtenidos por Brown et
al. (2011), en su trabajo de investigacion titulado: “Rendimiento en el lugar de

trabajo, compromiso y lealtad del trabajador”, donde concluyeron que el
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compromiso organizacional y la lealtad estuvieron positivamente relacionados
con altos niveles de desempefio laboral en una muestra de empleados de
Reino Unido, ademas ésta investigacion encontré que las bases de esta
relacion no soOlo se encontraban en las caracteristicas individuales de los
trabajadores sino también en las caracteristicas propias del ambiente laboral,
en particular en las practicas de recursos humanos en términos de creacion y
mantenimiento de un ambiente de confianza de los empleados en la
organizacion. Ademas, el resultado presentado coincide con los hallazgos
planteados por Camilleri y Heijden (2016), en su trabajo de investigacion
titulado: “Compromiso organizacional, motivacion del servicio publico y
desempefio en el sector publico”, donde concluyeron que el compromiso
afectivo y el compromiso normativo tuvieron una correlacion significativa

positiva con el desempefio laboral.

Por otro lado, el resultado no es congruente con el resultado mostrado
por Li et al. (2013), en su investigacion “Efectos de los conflictos entre el
trabajo y la familia sobre el compromiso y el desempefio de la organizacion”,
quienes mostraron que el compromiso normativo no tiene una correlacién
significativa con el desempefio de la tarea entre supervisores y subordinados

de hospitales de Beijing y Xi’an, China.

El resultado obtenido sobre la relacion existente entre la tercera
dimension del compromiso organizacional, denominado compromiso de
continuacion, y el desempenio laboral de los empleados de la Red de Salud del
Rimac, MINSA, 2016, mostrd un coeficiente de correlacion Rho de Spearman =
0.066 y un p (unilateral) > 0.01, lo que significa que no existe relacién
estadisticamente significativa entre el compromiso de continuacién y el

desempeiio laboral.

El resultado obtenido es congruente con los hallazgos obtenidos por
Camilleri y Heijden (2016), en su trabajo de investigacion titulado: “Compromiso
organizacional, motivacion del servicio publico y desempefio en el sector
publico”, donde concluyeron que el compromiso de continuacion no tuvo el
mismo grado de asociacion positiva con el desempefio laboral que si tuvieron
las dimensiones de compromiso afectivo y normativo. Asimismo, el resultado es

congruente con el resultado mostrado por Li et al. (2013), en su investigacion
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“Efectos de los conflictos entre el trabajo y la familia sobre el compromiso y el
desempeiio de la organizacidn”, quienes no encontraron una relacion
estadisticamente significativa entre el compromiso de continuacion y el
desemperio de la tarea entre supervisores y subordinados de los hospitales de

Beijing y Xi'an en China.

Por otro lado, el resultado obtenido difiere de los hallazgos planteados
por Muhammad (2010), en su trabajo de investigacién: “Los impactos del
compromiso organizacional en el desempefio laboral de los empleados”, donde
concluye que existe una correlacion significativa positiva entre el compromiso
de continuidad y el desempeiio laboral de los empleados pertenecientes al

sector publico y privado de la industria del gas en Pakistan.
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De acuerdo al andlisis de resultados y a las discusiones se plantearon las

siguientes conclusiones:
Primero:

La pregunta general planteada en la descripcion del problema principal,
buscé conocer si existe relacién significativa entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en los empleados de la Red de
Salud del Rimac, institucion perteneciente al Ministerio de Salud del
Perd. Tal y como fue discutido en la seccion previa la relacidon
encontrada con el estadistico Rho de Spearman mostré una correlacion
positiva débil y significativa entre el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral (Rho = 0.240, p<0.01). Es decir, los empleados que
estuvieron comprometidos con la organizacion, es decir, dispuestos a
entregar lo mejor de si a ésta, sea éste compromiso de tipo afectivo,
normativo o de continuacion, tuvieron a su vez un ligero mejor
desempeiio laboral que aquellos empleados que no se encontraron

comprometidos con la organizacion.
Segundo:

La primera pregunta de investigacion especifica, busc6 conocer si existe
relacion significativa entre el compromiso afectivo y el desempefio
laboral en los empleados de la Red de Salud del Rimac, institucion
perteneciente al Ministerio de Salud del Peru. Tal y como fue discutido
en la seccion previa la relacion encontrada con el estadistico Rho de
Spearman mostré una correlacién positiva débil y significativa entre el
compromiso afectivo y el desempeiio laboral (Rho = 0.292, p<0.01). Es
decir, los empleados que tuvieron una mayor adhesion emocional con la
organizacion y que a su vez, identificaron valores comunes con la
organizacion, mostraron un ligero mejor desempenio laboral que aquellos
empleados que no se encontraron comprometidos de forma afectiva con

la organizacion.
Tercero:

La segunda pregunta de investigacion especifica, buscO conocer Si

existe relacion significativa entre el compromiso normativo y el
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desempefio laboral en los empleados de la Red de Salud del Rimac,
institucion perteneciente al Ministerio de Salud del Perd. Tal y como fue
discutido en la seccion previa la relacion encontrada con el estadistico
Rho de Spearman mostré una correlacion positiva débil y significativa
entre el compromiso normativo y el desempefio laboral (Rho = 0.256,
p<0.01). Es decir, los empleados que tuvieron un mayor sentimiento de
obligacion moral o gratitud con la organizacion, mostraron un ligero
mejor desempefio laboral que aquellos empleados que no se

encontraron comprometidos de forma normativa con la organizacion.
Cuarto:

La tercera pregunta de investigacion especifica, buscd conocer si existe
relacion significativa entre el compromiso de continuacion y el
desempefio laboral en los empleados de la Red de Salud del Rimac,
institucion perteneciente al Ministerio de Salud del Perd. Tal y como fue
discutido en la seccion previa la relacion encontrada con el estadistico
Rho de Spearman no mostré correlacion significativa entre el
compromiso de continuacion y el desempefio laboral (Rho = 0.066,
p>0.01). Es decir, los empleados que sienten que han invertido una
importante cantidad de tiempo y esfuerzo en la organizacién y que a su
vez perciben que no hay tantas oportunidades de reubicacion en una
organizacion diferente, con condiciones similares a las ya obtenidas, no
mostraron un desempefio laboral distinto a aquellos empleados que no

mostraron un compromiso de continuacion con la organizacion.
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De acuerdo a los resultados y discusiones se plantearon las siguientes

recomendaciones:
Primero:

Se recomienda que las autoridades de la Red de Salud del Rimac
adopten medidas y acciones que promuevan la busqueda y retencién de
talento humano comprometido con la institucion, para ello debe adoptar
un sistema administrativo que integre acciones y politicas concretas
orientadas al compromiso, practicando los valores institucionales,
creando una cultura organizacional sélida, siendo justos, construyendo
un sentimiento de comunidad y apoyando el desarrollo de los

trabajadores.
Segundo:

Asimismo, se recomienda que las autoridades de la Red de Salud del
Rimac pongan especial hincapié en desarrollar acciones y politicas que
promuevan el compromiso afectivo con la institucion, para ello deben
buscar compatibilidad entre los valores de la institucion y los del
trabajador, asi mismo comunicar con declaraciones sencillas y
carisméticas los valores que son importantes para la institucion,

haciendo que sea un componente vivo en la cultura organizacional.
Tercero:

Se recomienda que las autoridades de la Red de Salud del Rimac
adopten medidas concretas para promover el compromiso normativo, es
asi que la institucién debera apoyar el desarrollo de sus colaboradores
enriqueciendo los puestos de trabajo, delegando autoridad todo ello
acompafiado con sistemas de recompensa, actualizacion continua,
promociones, en resumen ofrecer un entorno laboral que premie el
mérito y castigue la mediocridad, ademas de desarrollar el sistema de
bienestar social del empleado con el fin de brindar seguridad frente a

problemas econdémico, sociales o psicologicos.
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Cuarto:

Finalmente, se recomienda que las autoridades de la Red de Salud del
Rimac identifiquen aquellas acciones y politicas actuales que quizas sin
ser explicitas estan promoviendo el compromiso de continuacion en la
institucion. Por ejemplo, la especializacion excesiva en un puesto de
trabajo puede hacer que el trabajador perciba que no tiene
oportunidades fuera de la institucion lo que incrementa su compromiso

de continuacion, el mismo que ningun efecto en el desempefio laboral.
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Apéndice A: Articulo Cientifico
El compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Red de Salud
del Rimac, MINSA, 2016
Fredy Flores Buendia

Resumen

La presente tesis investigd la relacion existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en una muestra de 109 empleados
administrativos pertenecientes a una Red de Salud Publica del Peru. El tipo de
investigacion segun su finalidad fue sustantiva, de nivel correlacional, con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental y transversal. Los resultados
revelaron que: a) el compromiso organizacional tuvo una relacion positiva débil
y significativa con el desempefio laboral, b) el compromiso afectivo tuvo una
relacion positiva débil y significativa con el desempefio laboral, c) el
compromiso normativo tuvo una relacidon positiva débil y significativa con el
desemperio laboral, y finalmente, d) el compromiso de continuacion no tuvo
relacion significativa con el desempefio laboral.

Palabras claves: Compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso

de continuacion, compromiso organizacional y desempefio laboral.

Abstract

The present thesis investigated the relationship between organizational
commitments and work performance in a sample of 109 administrative
employees of a Public Hospital Network in Peru. The research by its purpose
was a substantial type, correlational level, quantitative approach, non-
experimental and transversal design. The results revealed that: a)
organizational commitment has a weak positive relationship with work
performance, b) affective commitment has a weak positive relationship with
work performance, ¢) normative commitment has a weak positive relationship
with work performance, and finally, d) continuance commitment has not
relationship with work performance.

Key words: affective commitment, normative commitment, continuance

commitment, organizational commitment, work performance.
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Introduccion

En el Peru “existe una brecha entre la salud de la economia y la salud del
gobierno” (Levitsky, 2013). No existe correspondencia entre el crecimiento
econdémico peruano y el nivel de satisfaccibn que viene experimentando la
ciudadania sobre el desempefio de las instituciones publicas. La clave para
revertir esta situacion se encuentra en mejorar la competitividad, ofrecer un
mejor servicio y reducir los costos (Sanderson, Harshak y Blain, 2009). Sin
embargo, no parece ser tan sencillo, las innumerables reformas planteadas y
los diversos modelos de gestion no han significado un cambio sustancial en el
desempeiio global del Estado (Presidencia del Consejo de Ministros, 2013).

Del mismo modo, el conjunto de presiones y tendencias del entorno
afectd6 el contrato psicologico, entendido éste como la suma total de
expectativas, escritas y no escritas, habladas y no habladas, entre el empleado
y el empleador (Cole y Gaynor, 2005). Desde la década de los 80’s el contrato
psicolégico se ha modificado, hoy en dia, caracteristicas como la estabilidad, la
permanencia, la predictibilidad, la equidad, la tradicion y el respeto mutuo son
cada vez menos frecuentes (Kakabadse, Bank y Vinnicombe, 2004). La idea de
empleos para toda la vida es cada vez mas remota, el alto dinamismo del
mercado laboral ha contribuido en transformar las expectativas laborales de las
personas y su compromiso con las organizaciones.

La creacidon de compromiso es una importante tarea administrativa que
no debe dejarse de lado. Berman, Bowman, West y Van Wart (2016) sefialaron
que los trabajadores comprometidos trabajan con mayor energia, entusiasmo e
iniciativa, ademas se conectan psicolégicamente mejor con el trabajo,
entregando su capacidad fisica, cognitiva y emocional para el mejor
desempeiio de sus funciones. Para lograr compromiso, es importante que el
conjunto de normas, politicas, procesos y practicas propios del sistema de la
funcién publica generen una influencia positiva en el comportamiento de los
servidores publicos, en su competencia y voluntad (PCM, 2009).

La relacion existente entre el compromiso organizacional y el
desempeiio laboral ha sido sujeto de un nimero importante de investigaciones
a nivel mundial, la conclusion general afirma que entre ambos constructos
existe relacién significativa o impacto significativo (Sharma y Dhar, 2016;

Camilleri y Van Der Heijden, 2016; Maia y Bastos, 2016; Srivastava y Dhar,
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2016; Fu y Deshpande, 2014; Asiedu, Owusu y Ajei, 2014; Bakiev, 2013;
Brown, McHardy, McNabb y Taylor, 2011; Muhammad, 2010). Sin embargo
existe otro grupo de investigaciones cuyas conclusiones no lograron demostrar
la existencia de relacion o causalidad significativa entre ambas variables
(Dominguez, Martin y Saa, 2016; Khan, 2015; Li, Lu y Zhang, 2013).

El compromiso como constructo puede ser analizado desde diversos
angulos, dentro del ambito laboral podemos encontrar el compromiso con el
trabajo, la carrera, el empleo, el sindicato y la organizaciéon, en otros ambitos,
los compromisos tipicos son los de pareja, la familia, actividades, instituciones
e incluso ideologias politicas (Newell, 2003; Jex y Britt, 2008). Existen muchas
definiciones sobre compromiso organizacional, una de las mas populares es la
definicion provista por Allen y Meller (1990) segun quienes el compromiso es
un estado psicologico que retiene al individuo en una organizacion. Entre los
diversos autores existe consenso en afirmar que el compromiso organizacional
representa una fuerza relativa de identificacion, participacion y dedicacion del
individuo que lo vincula con un curso de accion relevante para el logro de una o
mAas metas organizacionales (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974, citado
en Ramirez y Bafios, 2015; Cohen, 2003; Narteh, 2012; Jex y Britt, 2008;
Arnold, 2005).

Meyer y Allen (1991) citado en Rodriguez (2004) identificaron las tres

dimensiones del compromiso organizacional:

1. Compromiso afectivo: Adhesion emocional del empleado hacia la
organizacién, adquirida como consecuencia de la satisfaccién por parte
de la organizacién de las necesidades y expectativas que el trabajador
siente.

2. Compromiso normativo: Deber moral o gratitud que siente el trabajador
que debe responder de manera reciproca hacia la empresa como
consecuencia de los beneficios obtenidos.

3. Compromiso de continuacién: Consecuencia de la inversion de tiempo y
esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa y

que perderia si abandona el trabajo.

Las tres dimensiones del compromiso organizacional no son

mutuamente excluyentes, un mismo individuo puede desarrollar a su vez
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compromiso afectivo, normativo o de continuacion, en distintos niveles de
intensidad (Meyer y Allen, 1991, citado en Kehoe, 2013), es mas, el perfil de
compromiso de un individuo puede variar con el tiempo (Meyer y Herscovitch,
2001, citado en Kehoe, 2013).

Del mismo modo, el estudio del constructo de desempefio puede ser
abordado desde un nivel individual, de grupo u organizacional (London y Mone,
2014). El desempeiio laboral es el constructo que se encarga del desempefio a
nivel individual (Bernardin y Beatty, 1984, citado en Viswesvaran, 2001). El
desempeiio laboral puede ser estudiado como un comportamiento o como el
resultado de este comportamiento, sin embargo se prefiere lo primero, ya que
existen factores externos no vinculados al comportamiento del individuo que
pueden afectar los resultados de este (Johnson, 2003; Motowidlo, 2003;
Viswesvaran, 2001). Es asi que se define al desempefio laboral como el valor
esperado por la organizacion de los episodios discretos de comportamiento que
un individuo desarrolla en un periodo estandar de tiempo y que puede ser
medido en término del nivel de contribucidn a las metas organizacionales
(Motowidlo, 2003; Campbell, 1990, citado en Johnson, 2003). Estos
comportamientos pueden ser productivos, cuando favorece la consecucion de
metas organizacional, o contraproductivos, cuando los perjudica (LePine, Erez
y Johnson, 2002; citado en Bowling, 2014).

En un principio los diversos autores sefalaron como dimensiones del
desempefio laboral, los siguientes: la cantidad, la calidad, la oportunidad y la
eficiencia (Wherry, 1967, citado en Viswesvaran, 2001; Bernardin y Beatty,
1984, citado en Viswesvaran, 2001), dimensiones orientadas al resultado en un
contexto operacional. Del mismo modo, también con un enfoque de resultado,
se planteé como dimensiones del desempefio laboral en un contexto de
supervision y direccién, los siguientes: la competencia en las tareas especificas
laborales, competencias en las tareas especificas no laborales, comunicacién
oral y escrita, demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la disciplina
personal, facilitacion de pares y del desempefio del equipo, supervision y
administracion y gerencial (Campbell, 1993, citado en Johnson, 2003).

Mas adelante, con la concepciébn del desempefio laboral como
comportamiento, diferentes autores concordaron en que existen tres

dimensiones del desempefio laboral, a saber: desempefio de la tarea,
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desempeiio contextual y comportamiento laboral contraproductivo (Bowling,
2014; Murphy, 1989, citado en Viswesvaran, 2001; Borman y Motowidlo, 1993,
citado en Viswesvaran, 2001).

El desempefio de la tarea se ocupa de los roles prescritos (Borman y
Motowidlo, 1993, citado en Viswesvaran, 2001). El desempefio de la tarea tiene
dos formas, por un lado involucra las actividades directas de transformacion de
materia prima en bienes y servicios, y por otro lado, las actividades de soporte
qgue permiten el eficiente funcionamiento organizacional (Motowidlo, 2003).

El desempefio contextual contribuye a la efectividad organizacional
mejorando el contexto laboral psicolégico, social y organizacional (Motowidlo,
2003), incluye comportamientos como el voluntarismo para tareas que no son
parte formal del puesto, demostracion de esfuerzo, ayudando y cooperando
con otros, siguiendo reglas y procedimientos, apoyando los objetivos
organizacionales (Borman y Motowidlo, 1993; citado en Johnson, 2003).

Por su parte, el comportamiento laboral contraproductivo se refiere a
cualquier comportamiento intencional por parte de un empleado visto por la
organizacién como contrario a sus legitimos intereses (Sackett y DeVore, 2001,
citado en Johnson, 2003). Las dos vertientes del comportamiento laboral
contraproductivo son el inicial y el reactivo, la primera es la iniciada por los
individuos para satisfacer algunas necesidades o motivos de caracter personal,
y la segunda, nace como respuesta a la percepcion de una condicién actual
que lo afecta negativamente (Johnson, 2003).

Finalmente, la presente investigacion estudido la relacion entre el
compromiso organizacional y del desempefio laboral en los empleados
administrativos de la Red de Salud del Rimac, organizacién que forma parte del
Ministerio de Salud del Perl. La Red de Salud del Rimac también ha transitado
por varios procesos inconclusos de reformas sin lograr un éxito suficiente en
ninguna de ellas, ademas las autoridades de este conjunto hospitalario estan
comprometidos con los objetivos de modernizacion de la gestion publica,
siendo a su vez conscientes que el factor humano y su desempeiio son la clave

para un mejor servicio al ciudadano.
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Metodologia

El presente trabajo de investigacion es de tipo sustantivo, segin Sanchez y
Reyes (2006) la investigacion sustantiva trata de responder los problemas
teoréticos o sustantivos y que a su vez esta orientada a describir, explicar,
predecir o traducir la realidad, con lo cual va en busqueda de principios y leyes
generales que permiten organizar una teoria cientifica. En relacibn a la
profundidad o al alcance, el estudio es correlacional, dado que miden el grado
de asociacion entre las dos variables (Hernandez, Hernandez y Baptista, 2006).
Por otro lado, segun la naturaleza o enfoque, la investigacion es cuantitativa, ya
que usa la recoleccién de datos para probar hipétesis, con base en la medicion
numerica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento
y probar teorias (Hernandez et al., 2006).

El disefio de estudio es de tipo no experimental, ya que no existe
manipulacion deliberada de variables, sbélo se observa la relacion de las
variables en su ambiente natural para luego analizarlos (Hernandez et al.,
2006). En cuanto al alcance temporal, la investigacidbn es transversal o
transeccional, ya que la informacién se obtiene en una Unica vez, en un
momento dado (Bernal, 2010).

La muestra seleccionada consistio en 109 individuos, de un total de 150
empleados que representan la poblacién. Todos trabajadores administrativos
de la Red de Salud del Rimac con vinculo laboral en la institucion de no menos
de 3 meses. Los individuos fueron seleccionados a través del muestreo
probabilistico, con la finalidad de lograr que las conclusiones que se obtengan
sean generalizadas a la poblacion.

La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento utilizado fueron
dos cuestionarios. Por un lado, el cuestionario de compromiso organizacional,
que elaborado originalmente por Allen y Meyer (1990) y luego fue adaptado
para el presente estudio, mide el compromiso organizacional a través de las
tres dimensiones, compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso
de continuacion, utilizando escalas de tipo Likert con 5 puntos. Del mismo
modo, el cuestionario de desempefio laboral, elaborado originalmente por
Koopmans (2014) y luego fue adaptado al contexto local, mide el desempefio
laboral con las tres dimensiones, desempefio de la tarea, desempefio

contextual y comportamiento laboral contraproductivo, utilizando del mismo
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modo escalas de tipo Likert con 5 puntos. Ambos cuestionarios fueron
validados a través de juicio de expertos y ademas lograron puntajes de Alfa de
Cronbach de 0.904 en el caso del cuestionario de compromiso organizacional y
de 0.792 en el desempefio laboral, lo que indica alta confiabilidad en ambos

casos.

Resultados
Los estadisticos descriptivos mostraron que en su mayoria los niveles de
compromiso percibido por los empleados administrativos de la Red de Salud
del Rimac son elevados. Tanto en la variable como en cada una de las
dimensiones mostraron que la mayor proporcion de individuos encuestados
percibieron sus niveles de compromiso organizacional en la categoria alta,
siendo de 59.6% en la variable de compromiso organizacional, 57.8% en la
dimension de compromiso afectivo, 56.9% en la dimension de compromiso
normativo y 45.0% en la dimension de compromiso de continuacion. Similares
resultados mostraron los estadisticos descriptivos sobre la percepcion de
desempefio laboral de los empleados de la Red de Salud del Rimac, es decir la
mayor parte de los individuos encuestados calificaron sus niveles de
desemperio laboral como alto, siendo de 53.2% en la variable de desempefio
laboral, 63.3% en la dimensién de desempefio de la tarea y 52.3% en la
dimension de desempefio contextual, mientras que en 79.8% afirma tener un
bajo grado de comportamiento laboral contraproductivo.

En la contrastacion de hipoétesis se llegaron a los siguientes resultados:
(@) existen evidencias suficientes para afirmar que el compromiso
organizacional tiene relacion positiva débil significativa (Rho = 0.240, p < 0.01)
con la variable de desempeiio laboral, (b) existen evidencias suficientes para
afirmar que el compromiso afectivo tiene relacién positiva débil significativa
(Rho = 0.292, p < 0.01) con la variable de desempefio laboral, (c) existen
evidencias suficientes para afirmar que el compromiso normativo tiene relacién
positiva débil significativa (Rho = 0.256, p < 0.01) con la variable de
desempeiio laboral, (d) existen evidencias suficientes para afirmar que el
compromiso de continuacion no tiene relacion significativa (Rho = 0.066, p >

0.01) con la variable de desempefio laboral.
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Discusion

Los resultados obtenidos sobre la relacién existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral coinciden por los obtenidos por Fu y
Deshpande (2014), Asiedu, Owusu, y Ajei (2014) y Bakiev (2013), estos
antecedentes respaldan la existencia de una relacion positiva y significativa
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, y difieren con los
obtenidos por Maia y Bastos (2015), éstos ultimos no encontraron poder
predictivo de la variable de compromiso organizacional en el desempefio
laboral, sin embargo manifiestan que el compromiso organizacional si
contribuye en la relacién del contrato psicolégico y el desempefio laboral
actuando como variable mediadora.

Asimismo, los resultados obtenidos sobre la relacion existente entre el
compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral coinciden con los
obtenidos por Sharma y Dhar (2016) y Li, Lu y Zhang (2013) quienes, del
mismo modo, encontraron que existe relacién positiva y significativa entre el
compromiso organizacional afectivo y el desemperio laboral, y difieren con los
obtenidos por Khan (2015) quien concluy6é que el compromiso organizacional
afectivo no predice positivamente el desempefio laboral.

Por otro lado, los resultados obtenidos sobre la relacion existente entre
el compromiso organizacional normativo y el desempefio laboral coinciden con
los obtenidos por Brown, McHardy, McNabb y Taylor (2011) y Camilleri y
Heijden (2016) quienes respaldan la existencia de correlaciébn positiva y
significativa entre el compromiso organizacional normativo y el desempefio
laboral, y difieren con los resultados obtenidos por Li et al. (2013) quienes
mostraron que el compromiso normativo no tiene una correlacion significativa
con el desempefio de la tarea.

Finalmente, los resultados obtenidos sobre la relacion del compromiso
organizacional de continuacion y el desempefio laboral coinciden con los
obtenidos por Camilleri y Heijden (2016) y Li et al. (2013) quienes tampoco
hallaron correlacion entre el compromiso organizacional de continuacion y el
desempeiio laboral, ademas los resultados obtenidos difieren con los
resultados obtenidos por Muhammad (2010) quien concluye que existe una
correlacion significativa positiva entre el compromiso de continuidad y el

desempefio laboral de los empleados.
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Conclusiones

La presente investigacion logré demostrar que existe una relacion significativa
débil entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en los
empleados de la Red de Salud del Rimac. Es decir, los empleados que
estuvieron comprometidos con la organizacion, es decir, dispuestos a entregar
lo mejor de si a ésta, sea éste compromiso de tipo afectivo, normativo o de
continuacion, tuvieron a su vez un ligero mejor desempefio laboral que aquellos
empleados que no se encontraron comprometidos con la organizacion.

Del mismo modo, se encontré que existe relacion significativa débil entre
el compromiso afectivo y el desempefio laboral en los empleados de la Red de
Salud del Rimac. Es decir, los empleados que tuvieron una mayor adhesion
emocional con la organizacion y que a su vez, identificaron valores comunes
con la organizacién, mostraron un ligero mejor desempefio laboral que aquellos
empleados que no se encontraron comprometidos de forma afectiva con la
organizacion.

Por otro lado, se demostrd que existe relacion significativa débil entre el
compromiso normativo y el desempefio laboral en los empleados de la Red de
Salud del Rimac. Es decir, los empleados que tuvieron un mayor sentimiento
de obligacién moral o gratitud con la organizacion, mostraron un ligero mejor
desempeiio laboral que aquellos empleados que no se encontraron
comprometidos de forma normativa con la organizacion.

Finalmente, se encontr6 que no existe relacién significativa entre el
compromiso de continuacién y el desempefio laboral en los empleados de la
Red de Salud del Rimac. Es decir, los empleados que sienten que han invertido
una importante cantidad de tiempo y esfuerzo en la organizacion y que a su vez
perciben que no hay tantas oportunidades de reubicacién en una organizacion
diferente, con condiciones similares a las ya obtenidas, no mostraron un
desempefio laboral distinto a aquellos empleados que no mostraron un

compromiso de continuacién con la organizacion.
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Apéndice B: Matriz de consistencia

TITULO: EI compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variable 1: Compromiso organizacional

Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y el
desempefio laboral de los empleados
de la Red de Salud del Rimac,
MINSA, 2016?

Problemas especificos

P1: ;Cuél es la relacion entre el
compromiso organizacional afectivo y
el desempefio laboral de los empleados
de la Red de Salud del Rimac,
MINSA, 2016?

P2: ;Cuél es la relacion entre el
compromiso organizacional de
continuacion y el desempefio laboral
de los empleados de la Red de Salud
del Rimac, MINSA, 2016?

P3: (Cual es la relacion entre el
compromiso organizacional normativo
y el desempefio laboral de los
empleados de la Red de Salud del
Rimac, MINSA, 2016?

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre
el compromiso organizacional y el
desempefio laboral de los empleados
de la Red de Salud del Rimac,
MINSA, 2016.

Objetivos especificos
OE1: Determinar la relacién entre el
compromiso organizacional afectivo y

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y el
desempefio laboral individual de los
empleados de la Red de Salud del
Rimac, MINSA, 2016.

Hipotesis especificas
H1: Existe relacion significativa entre
el compromiso organizacional afectivo

el desempefio laboral de los empleados y el desempefio laboral individual de

de la Red de Salud del Rimac,
MINSA, 2016.

OE2: Determinar la relacién entre el
compromiso organizacional de
continuacion y el desempefio laboral
de los empleados de la Red de Salud
del Rimac, MINSA, 2016.

OE3: Determinar la relacién entre el
compromiso organizacional normativo
y el desempefio laboral de los
empleados de la Red de Salud del
Rimac, MINSA, 2016.

los empleados de la Red de Salud del
Rimac, MINSA, 2016.

H2: Existe relacion significativa entre
el compromiso organizacional de
continuacion y el desempefio laboral
individual de los empleados de la Red
de Salud del Rimac, MINSA, 2016.

H3: Existe relacion significativa entre
el compromiso organizacional
normativo y el desempefio laboral
individual de los empleados de la Red
de Salud del Rimac, MINSA, 2016.

Dimensiones Indicadores items Niveles
Compromiso afectivo 1,2,3,4,5,6
Bajo: 18-42
Compromiso normativo 11812 10, Medio: 42-66
' Alto: 66-90
. 13,14
cotiniaion 15.16.17
18
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores items Niveles
1,234
Desempefio de la tarea 6] 3,45,
7,8,9,10, Bajo:19-45
Desempefio contextual 11, 12,13, Medio: 45-71
14 Alto: 71-95
Comportamiento laboral 15, 16, 17,
contraproductivo 18,19




Apéndice C: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de Compromiso Organizacional:

Marcar con (x) la alternativa que mejor se aproxime a la percepcion sobre tu
compromiso con la organizacién.
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(1) Muy en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) No sabe / No opina

(4) De acuerdo

(5) Muy de acuerdo

Estaria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral dentro de esta

L institucion

> Realmente siento que los problemas de esta institucion son mis propios
problemas

3 Me siento "parte de la familia " en esta institucion

4 Siento un fuerte "vinculo emocional” con esta institucion

5 Esta institucion significa mucho para mi

6 Siento un fuerte sentido de pertenencia en esta institucion

7 Siento mucha obligacion de continuar trabajando en mi actual empleo

8 Incluso si me conviniera, siento que no seria correcto dejar la institucién
ahora

9 Me sentiria culpable si dejara la institucion ahora

10 | Esta institucion merece mi lealtad

1 No dejaria esta institucion ahora, ya que tengo una obligacidon con las
personas que trabajan aqui

12 | Le debo muchas gracias a esta institucion

13 Seria muy dificil para mi dejar esta institucion ahora, incluso si asi lo
quisiera

14 Una parte importante de mi vida se quebraria, si decidiera dejar esta
institucion ahora

15 En este momento, estar en esta institucion es una cuestion de necesidad
mas que de deseo

16 Siento que tendria pocas alternativas afuera, si decido dejar esta
institucion

17 Una de las pocas consecuencias serias de dejar esta institucion podria
ser la escasez de alternativas disponibles afuera
Una de las principales razones por las que contintio trabajando aqui, es

1g | aue dejarlo significaria un considerable sacrificio personal, ademas

posiblemente otra institucion no me de los mismos beneficios que
obtengo aqui




Cuestionario de Desempefio Laboral:
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19 Me las arreglé para planear mi trabajo de manera que esté terminado a
tiempo
20 | Mi planificacion fue optima
21 | Siempre tuve en mente los resultados que tengo que lograr en mi trabajo
22 | Fui capaz de separar los temas principales de los temas secundarios
23 | Fui capaz de realizar un buen trabajo con el minimo tiempo y esfuerzo
24 | Mi colaboracién con los demas fue muy productiva
25 | Tomé responsabilidades adicionales
26 Empecé nuevas tareas por mi mismo, cuando las anteriores estaban
terminadas
27 Me hice cargo de las tareas complejas, cuando éstas estuvieron
disponibles
28 | Me mantuve actualizado en los conocimientos propios del trabajo
29 | Me mantuve al dia en mejorar las habilidades del trabajo
30 | Proporcioné soluciones creativas a problemas nuevos
31 | Busqué activamente nuevos retos en mi trabajo
32 | Participé activamente en las reuniones de trabajo
33 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
34 | Hice algunos problemas mayores de los que realmente eran
35 Me enfoqué en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de hacerlo en
los aspectos positivos
36 | Hablé con mis colegas sobre los aspectos negativos de mi trabajo
37 | Hablé con gente de afuera sobre los aspectos negativos de mi trabajo

Muchas gracias por su colaboracion




Apéndice D: Certificados de validacion de instrumentos
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| ahara S : . 7
1% i En wsha momenin, sslae en et st luodn es una coeshde du reosiidad rdd qoe - - | - |
| cie dizib _— :
16 | Hierln oun Inmara pocas akemralvas aluers, s deodo cegr el neliudd < I - |
17 [l delas nocas consecoenoias sot segar et st lucn Dodiia e la = " - |
G5CA5E7 18 S lATas Qe a I B—
18 | Unace &S prinopsies mrorns po e conbnus abaged: sul, &5 que GaEita -
shanilicaria un considerania sacnln pasonal, ademas posbiemenie ol nsliubon - £ d
| rnoomece los mismas beneficios goe obisgo sgui =
Observaciones (preclsar sl hay suficiencia): =y § o SAL ',luj:- LTSt "’":"'_‘__
Opinign de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] Ko aplicable [ ]
“ e : 1\ £ s p 7]
Apellidos y nombres del jusz val]dadu'tDri;N-c,-. wodi Ly Ll f"""l’?{ 'Q}ﬁ""r/’] I:II"IIt?’rgﬁlu""-”:I .
- 5 .
Especialidad del validador: ......vooeevevee.e. Ao SNEtoRoLdGY
"Partimericia: S| ier corpsponds A roncepin |
W_fﬂlﬂ"ﬂn[!ln E llam eg agrapado pers resresenta 8 carpasenle o 0 de junio del 2016.
nimersion nspesiics oal canznaclka
Miaridad: Se enbendn sindficukzn alpuna 8 enunciadc de llem es |
cancizs, eazcl y diecls - /5// A5
Mots Sufcencs, s dice sulmenda cuancka Ins teme plardeadas -~ AT e
sun sufizinnies pata madn |3 dimenaiag F [ _ﬁ.-f_ffl’;.,."'
T P—

\'..-'.-"
Firma del Exporto Informanta.
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ucv
STUFLA LE PCSTIRADO0 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL
N DIMENSIONES | Hems” Pertinencia! [Relevancia:  Claridad? Sugerencias
| DIMENSION 1: Desempeno de la tarea St | Na | Sl | No | Si |_No
(1| uaaemqmwuﬁwouwo.eesﬁwwaoatm ot R P~ .
{2 | W gantcacen e opbma . | o pElYs S
13 SiaTpre e en rerTe 5 “Uled0s QUn ENGS G Ograt On M 1atan _ | ’ )
1 4| ©y capaz 36 BpAa’ CF ISR JrOEaiss 09 051978 SEONIIN05 2 . Y = e —_—_—
187 ] 7 canes 0o neaizar uh D) 0@ 40 & g Sempd y oo - _' - |
B vwraorasu-mpmm -~ AL Ly
DIMENSION 2- Desempeno comtaxtual Si__No | 5i | No| & Na S|
T | Tomeresionianiicanes acoraes < | | _~ ‘
§  ET0RcS nugvas S D T METO CUSTOD G BRGNS Siala s 7 2% T T e |
] ‘Mh:e,&g:)-xssswmrvamaaalwmv Capanbies - 1 =1 |
¥ U2 LTI Topics de raonss - B
t meoray en N dades Je Tabac 7’ | - i) L e e S -
92 ores ol 1 SFIOETRS TLevDs Pl ~ | = | , - i S — -
13 B=gue scivameris s Tees & M e - . o |
14 Sxtopa actamenin & 5 BUONes OF TR - i -~ e = GRS S R
DIMENSION 3 Comporiammain ool Contri-rodectiva [ravarso| Si No TEETHE Na
15 | Me qute: 22 acunkss S0 MooBnsa 20 ¢ s - = |
718 | nee Sornom probamiEs mEpes 3808 e eETens e < > |
17| Wos ontocm o o aspecion negaines de bater & higdr 08 Na0sns & 02 ) ‘ o 3
806003 00208 o ' :
B | Hatie i M COEGIS OB YOS WMpocmnecItvosdoINASIE {_ A BRSNS J Bt BT
719 | Fistue con gente O 2huaez 5007 105 35005 TRGIADR J0 M ke =i 11 =1 1 ___ _ B

"xwm'ermelemm'ﬁ*Wwﬂﬂﬂlmp -
- N ) bs ¢ e [
Observaciones (precisar si hay suficiencia).__ _ = o7 A% A 0 Gds LA

QOpinion de aplicabilidad: Aplicable | *] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador, Dy/Ma: ..L1.x 5.

‘Pertinencia: = 2= grrescondn & LONCEDY oo rTUSGs
Relevancid’ S| e =6 Spropada SAME lepresentat ¥ COMECNeTIt A
Srremadln espeC i 081 ConsTcin

iCiandad: 5¢ eedande sin icutad 3igund &l srunnadn o BIT. B8 ¢ EC i)y _'_
SONCSD 2 ¢ deeckd —— et

Firma del Experio Infouna'do
Nota Suloercie Se 408 s.A0anca csdndd 08 95 (IENes00s ”.___

s0n sufoantss pars medy 3 Gmensin
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57 UCV
i cr CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? | Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso Emocional Si No | Si [ No | Si [ No |
1 Estaria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral dentro de esta institucion i |~ | | |
2 | Realmente siento que los problemas de esta instilucion son mis propios problemas / |~ L~ [
3 | Me siento "parte de la familia " en esta inslitucion e |7 [~ [
4| Siento un fuerte "vinculo emocional’ con esta institucién pd pd P |
5 | Estainstitucion significa mucho para mi P P | |
6 Siento un fuerte sentido de pertenencia en esla institucion - ~ | |
DIMENSION 2: Compromiso normativo Si No Si No | si No | |
7 Siento mucha obligacion de continuar trabajando en mi aclual empleo e - -~ | |
8 [ Incluso si me conviniera, siento que no seria corecto dejar Ia inslitucion ahora P - - -
9 | Me sentiria culpable si dejara la institucion ahora P ~ i
10 | Estainstilucion merece mi lealtad 2 - - ]
11 | Nodejaria esta institucién ahora, ya que tengo una obligacion con las personas que v Ve )
trabajan aqui ‘ v
12 | Le debo muchas gracias a esta institucion - < —~
DIMENSION 3; Compromiso de continuacion Si No Si_| No | Si_ | No |
13 Seria muy dificil para mi dejar esta institucion ahora, incluso si asi lo quisiera - 7 |~ [
14 | Una parte importante de mi vida se quebrarfa, si decidiera dejar esta institucion / ] ! - | J |
ahora | ‘Jr % | |
15 | En este momento, estar en esta institucion es una cuestion de necesidad mas que | | | |
de deseo ) ’/ | - f L .’ )
16| Siento que tendria pocas altemalivas afuera, si decido dejar esta institucion e lﬁ ~ |~ | o
17 | Unade las pocas consecuencias serias de dejar esta inslitucion podria ser la [ ]
£50asez de%llernalivas disponibles afuera ! P - | 7 1 | ;F o o
18 | Una de las principales razones por las que contindo lrabajando aqui, es que dejarlo Ve | f |
significaria un considerable sacrificio personal, ademas posiblemente otra institucion | .~ | = | [
no me de los mismos beneficios que obtengo aqui { | | _]
1
Observaciones (precisar si hay suficiencia): (Dl(]t wlle
Opinién de aplicabilidad: Aplicable N 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
ya Toa a d . -
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .../:.’f‘[@.é.e’!,’......’.‘; ff/.‘b.....v’f.t. Lo ’\" L Agio= DNlpé’q“ /GIJ ..........
11
VY
Especialidad del validador: / J X‘« ...............................................................................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al conceplo teorico formulado.
*Relevancia: E item es apropiado para represenlar al componenle o
nsion especifica del constructo

‘Claridad; Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direclo

encia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados

para medir la dimension ’ y o
Firma del Experto Informante.
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57 UCV
L:.L’u’./\ OE POSIGRADD CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items* Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias |
DIMENSION 1: D peno de la tarea Si No Si No Si No |
1 Me las arregle para planear mi trabajo de manera que esté lerminado a tiempo i / e |
2 Mi planificacion fue oplima / /
3 Siempre tuve en mente los resultados que tengo que lograr en mi trabajo / s e
4 Ful capaz de separar los temas principales de los temas secundarios [ e .
5 FFui capaz de realizar un buen frabajo con el minimo tiempo y esfuerzo - ~ /
6 Mi colaboracion con los demas fue muy productiva . -~ ~
DIMENSION 2: Desempeiio contextual Si No Si No Si No
7 Tomé responsabilidades adicionales P -~
] Empecé nuevas tareas por mi mismo, cuando las antericres estaban terminadas ~ e
9 Me hice cargo de las tareas complejas, cuando éstas estuvieron disponibles -~
10 | Me mantuve actualizado en los conocimientos propios del irabajo P ~ |
11| Me mantuve al dia en mejorar las habilidades del trabajo | e | |
12 | Proporciong soluciones crealivas a problemas nuevos [ L~ |
13 | Busqué aclivamente nuevos retos en mi trabajo v - | |
14 | Participé activamente en las reuniones de trabajo o~ ~ |~ | |
DIMENSION 3: Comportamiento laboral contra-productivo (reverso) Si No Si_ | No Si_ | No
15 | Me quejé de asunltos sin importancia en el trabajo - < | [l |
16 | Hice algunos problemas mayores de los que realmente eran | e
17 | Me enfoqué en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de hacerlo en los - | |
aspeclos positivos ’ - | -~ | L
18 | Haolé con mis colegas sobre los aspectos negativos de mi lrabajo ,/ | -
19 | Hablé con gente de afuera sobre los aspectos negativos de mi trabajo -~ |~ | -
“ Los ftems seran evaluados haciendo referencia a los ultimos tres mesjes dg trabajo. ,
Observaciones (precisar si hay suficiencia): KLLCL 4 < -
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [7(‘] Aplicable despué? de corregir [ ] No aplicable [ ] -
v Jober  Eafia Sicsna CYTIE
Apellidos y nombres del juez vali;lfzgor. Dr/ Mg: /‘C‘(C"A”'/‘/)L“"“” ..... Selan2. DNI:..... C L"/ff‘/’ij ........
AT s
N /
Especialidad del validador:....... 7¢ ??f*:fﬁbﬁ.‘: ................................... O S TSROSO SRS RORPRTRRORY
30 de junio del.2016.
'Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado. 1
“Relovancia: Elitem es apropiado para representar al componente o . ye
dimension especifica del constructo N /AN
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es ({L\ TN
conciso, oy directo | e ,(
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Firma del Experto Informante.

s para medir la dimension
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paiitis be posrarace GERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIOO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO DRGANIFACIONAL

e | ] DIMENSIONES (| items Pestinencia! [Relevancia® | Claridadd Sugerencias
DINENSION 1: Compromise Emaclond S | No | & | Mo | S | Ha
1| Esleia may el oe pessr al resh da m wids lahoesl dant da astains ucin 2 - -
2 Aesmama sinin gun Ins prohimas e ssia nstii.ain son mis popes poglemas | o7 -
3 e o pae dela famiia ® en e nsdluc én - -~ =
i S un fuere “incols emednnal son sk insizkn - -
§ | Cddainsliudon sgoifes muchs mam o - e
[} Zienla un fuerle serlico S perenena &0 &5t nstiudtn - -~ el
i DIMEN 55K 2: Compromisc normate Si Hix 5i N 5i My
LT | Szl muchs clligadin de corlinuar tahaardn 0 7 acue BTpen -~ s - |
L Il 2| M camenien, si=nlo gue mo setia amacks jar Iz ingluc n anare - - -~ | |
¥ | Masanire cupable 3 deara la inclivdin avom - - -~ |
10 Eclainsliuzion merece i ealad - - i B
11 P dajsra psla ins Uil ahe aheda, va que lenge uma obigacan con las pmenas oo . .
rebaan 2gui | -~ i - -~
12| L= defin muchas graciss 4 esla insllugie P - — - -
DINENSION 3: Comproeise g centimeacian B i No si Mo & Ho o N
11 Sera muy dif'c | sam mil dejoresta instlucatn shors, nolso s £l |2 quiElera T -~ -
14 | Unapaneimpedane dz= mivida 52 quebrana, 5 deddiea dejar st nelbecicn - .
ahars < - il
15 ;::;m: i, =slar en ests insdluzion s una cueslon de recesidad mas gue - = -
6 | Sisrilo cus (endis pucas slameias lers, 3 decilo de " 313 Metckn - =1 =l I
37 | Ui e |28 nopss corsecuentizs semas 00 drAr isla msdh.onn paara serla - - B
ez de allerelioag deponibies gl il B
TAB | Uree el o nipales razanes for s gur canbnie dmaande aqui, es que ceprk e - - \
sigrifear un eoesidereble s2or Nzke parsonal, ademis pas hlamantz ma rstiuin | =
namecre ks mi:.rr!\:\s beneficics que cbiengo agl | |
Chservaclones (precisar si hay suficiencia): C_;? ﬂIfL{af!f S ]r- o pAd oG
Opinian de aplicabllidad: Aplicable Ar.lllt:abla dnpuas de -curla-ulr I ] Mo npll{:nhlel_ 1
Apellidos y nombres del juez valldad Dr!ﬂ-!g"‘“?}' wae Lieling fi h..k..:L Tegeda, s DM, .ﬁﬂéﬂ"aﬁi ot
Especinlidad del valldader: ......... M ﬁ;iu?,ér M 'C-L""'n .

chesed ibbdddd 1 LLER

“*Beinencia: B ilem comespode 2 covesplo 2dric femdadn,
*Ralewancia; F lkem &5 spmpade para repesenar J Gomoonenie o
dimersinn especifca gel corairucka

Ilaridad: 3= enide sin dificullac aljusa o ennzizdo del liom, o5
conpiEn, exadn v d mche

Mok Bufuesiy, 5o dice sufdenca cosndo s s planiesdns
som sl prons pars mecicla dimansion

- 'ﬁﬁn_amn
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SR
ESCUELA DE POSTGEADO CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° | DIMENSIONES [ itams* Pertinencia! Relevandial Claridad? Sugerencias RSO
|_DIMENSION 1: Descmpefic de la tarea Si No Si | No | Si No
1 Melas aregh paca planssr mi TabEo O Maners gus esté taminada 3 tempo A e -
z  Mifanifcactn fue optima. < L - Ja2] S T
1 | Siempre bue en merte los reodlades que lenga gus legrar e m lrshsic Vs |~ |
4| Fulcapez de sbpararcs fomas percipales 06 105 1omas se0ncanos Z = Z S
5 | Fuizapes de redizar un buen Irabejo can € minima tempe v esfuens d | | 7z
[3 A$ calabaranée con las cemss fue muy produciva Pt [ P
DIMENSION 2: Desempefio contextual TSi | No | Si | No  Si | Neo
T | Tomé respensabiidades adcianales B R B e
a Erpece nuevas famas por mi msmo, cJandd las amenes eslaben lemradas o o -
9 | Mancae camo 0135 13rees comiejas, cuendo éslas estuvieron disponisles T o =
| 10 | M mantuve schslizsdo an los conoomicnios propos 0 tsoge | o ~ - R e T
[ 11 M= maniuvs 3 dia en mejrar 1as nablidades cel Uabeg O Tl O R . =
1z Proporciond sollcionss craavas a problamas ruevos o = -
| 13 Buzcue aclivamaite nuevas relas en rasao P "
(14 7 Parlicipe aclvamerte enlas reunones e Ehao A 5'—; i [ : : e
DIMENSION 3: Comportamiento laboral contra-productivofreverss) | Si | No | Si | No | §i | No
15 | Me quejs de asunlos sin importancis en o rabap pd e -~
16 | Hioe Jouncs pratiernas mayores de los quas reamente eran e - "
17 | Mre enfoque en los aspemias regaavas dd traba(n, en hagsr de hacerdo en lns it P -
| assecee pesiives ==
18 | Hum 0 "N CokeyuE 20 acbie o aspems reganm de m: lribgg o A sl P = -~
12 | Hakli von gunle e a'usr sobre lus amecles negatvos de mi bubgld Vil ~
* 1 as Mers <eran aveluadas hacignds referenca A 1os dhimas ires mescs Iranajn
Observaciones (pracisar si hay suficiencia); (E.u Wy Sty LAt e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable P@ Aplicable después de conegir [ ] No aplicable [ ]
Yy & 24
Apellidos y nombres del juez validado(Dn‘ Gh e Q’aﬁ....a).....z?k. 5 / .‘4'2’4.‘.‘.: ............. DNI/C@;B‘};‘Z'{ ,,,,,,,
Especialidad del validador:...... d,z ) . 2 T /w‘.{r.t..t’«.»r.éf.k{"‘ ';/’f:f-.'(‘ AR AP s S N F83% 2aseansaan L ber b tata s et s ey
30 de juni -dQZOI 6.
Pertinencla: £l item coresponda & concepia fedhco formuade. /° f
IRelavancia; £l llem 85 aprepiadn pars representan o camoanens o | \
dimension especiicn del porsldo - -~ f )‘J\
*Claridad: Se erdence sin diicdtad 2lguna el evunciado del 85 WS L ¥
conckio, exacto y diveclo . -‘}fb\’

Nota- Suficencia. 22 dics sufic ercia cusnde ks tems plantendos {perto Informante.

son sufcinies pera medic b dmersidn ||



Apéndice E: Base de datos

Variable 1: Compromiso organizacional

107

D1:

Compromiso

D2: Compromiso

D3: Compromiso

afectivo o normativo ~ de continuacion -
c S 5 -
2 = = B2 s
S pNpERR|g T FRPREERIZE T BEREBERIZE [T |8 |2
3 5 |2 5 |2 5 |2 |S |2
1 41414(13|4|3|22 |R 5|/4(4|4 |5 |5 |27 |A 514 (4 |4 |4 |4 |25 |A 74 | A
2 5/3|5(4(3(5[25 |A 3|/5(4|3 |3 |4 |22 |R 4 14 |4 14 |3 |5 1(24 |A 71 | A
3 5|/5/5(3|4|5|27 |A 5(4(3|3 |5 (4 |24 |R 4 |3 14 14 |3 |51]23 |A 74 | A
4 4141414134123 |R 5|/5(4|4 |3 |4 |25 |A 3(3[3|5|3 |3 (|20 |R 68 |R
5 312|3[(3(3|3[17 |R 4|11|1(4 |4 |4 (18 |R 1|1 (5|3 (3 (1|14 |B 49 | B
6 5|/3|4(5(3|4(24 |A 5/3[3|5 |3 (3|22 |R 513 |3 |5|3 |5 (24 |A 70 A
7 3|5|4(5(4|3[24 |A 5/4(5|5 |3 (4 |26 |A 3|51(4|5|5 1|5 (27 |A 7 | A
8 3|/4(4(3|3|4|21 |R 5(/3[3|5 |5 |5 |26 |A 314 1|4 |5|3 1[4 (23 |A 70 A
9 4141414144124 |A 4141414 |4 |4 |24 |R 4 14 1212 |2 (4|18 (R 66 |R
10 |5(|3|4(4|4|4|24 |A 5/5(2|5 |4 |5 |26 |A 4 |2 |5 |4 |4 |5 1|24 |A 74 | A
11 |5|4|3|3|4|5(24 |A 5(3(3|4 |5 (3|28 |R 21312 (3|3 |3 |16 |B 63 |R
12 |4|5|5(4|4|4|26 |A 3|/4(5|5 |5 |5 |27 |A 514 |3 (51|44 |25 |A 78 A
13 |2|4|4|14|4(|3|21 |R 214(2|4 |4 |4 |20 |R 4 12 |12 1|2 |4 (4|18 |R 5 (R
14 |2|3|4(4|414|21 |R 412|124 |4 |4 (20 |R 212122 |4 1|2 |14 |B 55 (R
15 |5|4|5|5|4|4|27 |A 4|5|5(4 |4 |3 |25 |A 4 (31514 (3|3 (22 |R 74 | A
16 |1|1|1|1|1(|2|7 B 1|1|1|1 |2 |4 |10 |B 4 11|52 |5 (2 |19 (R 36 |B
17 |4|1|5(4|4|4|22 |R 2|2(2|4 |2 |4 |16 |B 212 1(2|2|3 |2 |13 |B 51 (B
18 |5|5|5(4|5(4|28 |A 3|4(4|5 |4 |3 |28 |R 4 14 12|13 |3 (3 ]19 (R 70 | A
19 (2414|4143 |21 |R 3|12(2|4 |4 |4 |19 |R 21212 |2|2 |3 |13 |B 53 |R
20 (2|2(2(4(1(3[|14 |B 212|213 |2 (3 |14 |B 2123|332 |15 |B 43 |B
21 [2|2|5|5(4|4]|22 |R 412125 |5 |4 (22 |R 4 |2 12 (2|2 |2 |14 |B 58 |R
22 |3|4|5|5(5|4|26 |A 4|5|5(5 |3 |4 |26 |A 314153 |3 1|4 |22 |R 74 | A
23 |[5|5|1(4(|4|1|20 |R 5|/5(4|14 |3 |3 |24 |R 31413 (2|3 |3 (18 |R 62 |R
24 |4|4|5[|5(4|2(|24 |A 2|2(2|4 |4 |4 |18 |R 21212 |2|2 |2 |12 |B 54 (R
25 [5(4|3[3(4]|4]23 |R 3|3[(3|5 |4 [5|28 |R 3|3 |5(|5|5 1|3 (24 |A 70 |[A
26 (4(4|1]1(2|4|16 |R 5|/5({3|5 |5 (2|25 |A 2133 (2|2 1|2 |14 |B 55 (R
27 |5(4(3|5(4(4(25 |A 413(4(5 (4 |3 |23 |R 314143 |5 1|4 (23 |A 71 | A
28 |(2|4(2|2(2(2(|14 |B 4141414 |2 |2 |20 |R 4 12 |4 12 |2 |2 |16 |B 50 (B
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79

24

26

16

66

80

22

24

23

69

81

22

23

23

68

82

23

18

16

57

83

13

16

13

42

84

23

24

23

70

85

24

22

23

69

86

22

25

25

72

87

23

21

23

67

88

23

26

26

75

89

22

24

26

72

90

23

22

26

71

91

26

23

25

74

92

17

12

10

39

93

25

25

26

76

94

25

21

22

68

95

22

23

21

66

96

20

16

13

49
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97 |5|3|4 3(4(22 |R 3|5 4 14 |14 125 |A 3(3[3|5|5]|5 (24 |A 71 | A
98 |5|41|5 5(5|29 |A 5|5 515|530 |A 4 15 |2 |4 (4|5 |24 |A 83 |A
99 (422 514|120 (R 215 1|52 (19 (R 212 1(31|21|2 |3 |14 |B 53 [R
100 |44 |3 313|121 |R 3|4 313|319 |R 51|5|5|3 |4 (4 (26 |A 66 |R
101 |3|3|5 5|/5(126 |A 3|5 4 |5 |4 126 |A 3(3[5|3(4 |3 |21 |R 73 | A
102 |4|4|5 515|127 |A 5|5 5(51|51(|29 |A 4 12 |2 |2 |4 |2 |16 |B 72 | A
103 |5|3 |4 54|25 |A 3|3 513|423 |R 414 |3 |5 (5|4 |25 |A 73 | A
104 14|33 514|124 |A 5|5 4 14 |5 |27 |A 4 13 (13|13 |5 (3|21 R 72 | A
105 (4|4 |5 414|125 |A 3|3 5141|4123 |R 4 14 |4 |4 (3|3 |22 |R 70 |A
106 |34 |4 414123 |R 3|2 2131|214 |B 31(21(41|2|2 |3 |16 |B 53 [R
107 |33 |3 3|14|121 |R 5|5 314|324 |R 51514 |3 |4 (4 (25 |A 70 |A
108 (333 54123 |R 5|5 4 (3 |3 (23 |R 4 |5 |4 |5 |5 |5 1|28 |A 74 | A
109 (5|54 55|27 |A 5|5 515 |3 (27 |A 4 |4 13 |4 |5|3 |23 |A 77 | A
Dimensién 1 |fi | % Dimensién 2 |fi | % Dimensién 3 |fi | % Variable 1 [fi | %
Bajo 9 |8.3% |Bajo 8 |7.3% |Bajo 20 | 18.3% | Bajo 6 |55%
Regular 37 | 33.9% | Regular 39 | 35.8% | Regular 40 | 36.7% | Regular 38 |34.9%
Alto 63 |57.8% | Alto 62 | 56.9% | Alto 49 | 45.0% | Alto 65 | 59.6%
Dimensién 1| Rangos | Dimension 2 | Rangos | Dimension 3 | Rangos | Variable 2 | Rangos

Bajo 6-14 Bajo 6-14 Bajo 6-14 Bajo 18-42

Regular 14-22 Regular 14-22 Regular 14-22 Regular 42-66

Alto 22-30 |Alto 22-30 [Alto 22-30 [Alto 66-90
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Variable 2: Desempefio laboral

D3: Desempefio

D1: Desempefio D2: Desempefio laboral
de latarea contextual contraproductivo
- N (reverso) o
c c c N
o 2 R 2 N 5 R oM
E PhprhbielfrrrerPRBENRERELRRELERRERE B
= E > - FFFFEEFFFFFELEBIEE
) h = B = 6B = =
1 4 |14 |4 |4 |4 |5 |25|R |5 5 4 |4 |4 |4 |4 |4 34|A |3 2 2 2 2 11|A |70 | R
2 3 (5|5 |5 |3 |3 (24|R (3 |4 4 5 5 3 |4 3 31|R |4 5 4 5 |4 22 77

10 |4 |4 |5 |5 |5 |5 [28|A |5 |5 |5 |4 |4 |4 |4 |3 [34|A |4 |4 |4 |5 |5 [22|B |84 ]|A

11 |4 |3 |3 |5 |4 |2 [21|R |4 |2 |4 |5 |2 |2 |3 |2 |(24|B |5 |5 |5 (4 (4 [23|B |68|B

12 |3 |4 |3 |4 |3 |4 [21|R |5 |4 |4 |5 |3 |5 |4 |3 |[38|R |4 (4 |5 |4 (4 |21|B |75|R

13 |4 |4 |4 |4 |4 |4 [24|R |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |32|R |4 |4 |4 |2 |4 |[18|R |74|R

14 |4 |4 |4 |4 |4 |4 [24|R |4 |4 |4 |4 |4 |4 |3 |3 |30|R |5 |5 |5 |5 |5 [25|B |79|R

15 |4 |4 |4 |5 |5 |4 [26|A |3 |4 |3 |3 |3 |5 |4 |5 |30|R |5 |5 |4 |5 (4 [23|B |79|R

6 |3 |5 |4 |3 |3 |5 [23|/R |5 |4 |3 |1 |3 |5 |5 |5 |(31|R |3 (3 |5 |1 (3 [15]|A |69]|R

17 |3 |4 |2 |5 |5 |5 [24|R |5 |5 |5 |5 |5 |4 |4 |5 [38|A |5 |5 |5 |5 [5 [25|B |87 ]|A

18 |4 |4 |5 |5 |5 |5 [28|A |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 [40|A |4 |5 |5 |5 [5 [24|B |92 ]|A

19 |4 |4 |4 |4 |4 |4 [24|R |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |32|R |4 |4 |4 |2 |4 |18|R |74|R

20 (2 |3 |3 |2 (3|3 |16|B |4 (4 |3 |2 (3 |4 (3 |4 |27|R |3 |5 |3 |5 |4 |20|R |63 |B

21 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |24|[R |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |[32|R |4 |4 |4 |4 |4 |[20|R [76|R

22 |4 |2 |5 1|2 |3 |4 |20|R |4 |4 |5 |3 (3 |2 (5 |4 |[30|R |5 |5 |5 |4 |4 |23|B |73|R

23 |3 |3 |3 |2 (4|2 |17|B |3 |3 |4 |4 (4 |2 (4 |3 |27|R |3 |4 |5 |5 |4 |21|B |65|B

24 |4 |5 |4 |4 |4 |5 |26|A |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |[32|R |4 |4 |4 |4 [4 |[20|R [78[R

25 |5 |3 |4 |4 |4 |4 |24|R |3 |4 |3 |4 |5 |4 (5 |5 |33|R |4 |4 |4 |4 |4 |20|R |77|R

26 (3|2 |4 |3 (3|3 |18|B |4 |3 (3 |2 (2 |2 (2 (3 |21|B |3 |3 |5 |5 |4 |20|R |59 |B

27 |4 |3 |4 |5 |4 |4 |24|R |3 |4 |4 |2 (2 |5 (4 |4 |28|R |5 |4 |5 |4 |5 |23|B |75]|R

28 |4 |4 |4 |4 |3 |4 |23|R |4 |4 |4 |4 (4 |2 (2 |2 |26|B |4 |4 |4 |4 |4 |20|R |69]|R

29 |3 (4 |3 |5 |4 |3 |2|R (3 |3 |4 |3 |3 |5 (4 |5 |30(R |4 |5 (4 |5 |5 (23|B |75|R

30 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |24|R (4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |32|R |2 (4 |4 |4 |2 |16|R [72]|R

31 |2 |5 |5 |4 |5 |2 |283|R (2 |5 |3 |5 |5 |4 (4 |2 |30|(R |5 |4 (4 |5 |5 |(23|B |76 (R
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33

28

34
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83

34

24

28

24

76

35

22

24

18

64

36

23

25

20

68

37

19

26

23

68

38

25

32

20

7

39

22

28

16

66

40

27

33

21

81

41

22

34

24

80

42

23

31

22

76

43

19

19

21

59

44

24

32

18

74

45

24

33

23

80

46

19

20

18

57

47

23

24

24

71

48

23

30

22

75

49

26

35

21

82

50

21

25

23

69

51

21

31

23

75

52

26

36

22

84

53

25

23

22

70

54

23

29

18

70

55

22

32

24

78

56

23

28

21

72

57

25

32

24

81

58

17

20

19

56

59

23

28

22

73

60

30

40

18

88

61

27

37

23

87

62

22

33

22

7

63

13

24

20

57

64

23

34

22

79

65

24

32

21

77

66

25

20

23

68

67

21

36

25

82

68

22

32

12

66
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26

35

16

77
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70

23

32

22

7

71

25

37

20

82

72

18

25

23

66

73

21

27

23

71

74

28

27

24

79

75

21

27

23

71

76

21

28

22

71

7

24

32

18

74

78

26

33

22

81

79

26

37

25

88

80

24

27

24

75

81

23

31

20

74

82

29

39

16

84

83

26

32

19

7

84

26

32

24

82

85

26

28

24

78

86

23

28

24

75

87

21

35

24

80

88

21

30

22

73

89

23

33

22

78

90

21

27

21

69

91

24

35

22

81

92

26

32

16

74

93

21

35

23

79

94

24

25

24

73

95

25

35

23

83

96

20

25

20

65

97

21

23

24

68

98

28

35

21

84

99

19

24

19

62

100

22

28

21

71

101

20

27

22

69

102

28

38

25

91

103

22

31

22

75

104

20

30

23

73

105

24

33

13

70
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106 |5 |4 |5 |4 |5 |5 |28|A |5 |5 |5 |5 |5 |4 |5 |4 |38|A |4 |4 |4 |4 |5 |21]|B |87]A
107 [s |2 |43 |44 |22|[rR |25 [3[3 |25 |4 |2 |26]|B [4 |5 |5 [4 |5 [23]B [72]R
108225553 [2[R |4 [3[3 |4 |4 |33 |4 [28][R |4 [4 |5 |5 |5 [23]B [73]R
109 |4 [5[5 |3 |4 |5 |26]|A |5 |5 [3 |4 [3 |5 |3 |5 [38|R |5 |5 |5 |4 |5 [24]|B [83]A
Dimension 1 |fi | % Dimension 2 [ fi | % Dimension 3 | Fi | % Variable 1 [fi | %
Bajo 1 [0.9% |Bajo 1 [0.9% |[Bajo 87[79.8% | Bajo 0 [0.0%
Regular 39 | 35.8% | Regular 51 | 46.8% | Regular 20 | 18.3% | Regular 33|33.0%
Alto 69 | 63.3% | Alto 57 |52.3% | Alto 2 |1.8% |Alto 67 |67.0%
Dimensién 1| Rangos | Dimension 2 | Rangos | Dimension 3 | Rangos | Variable 2 | Rangos

Bajo 6-14 Bajo 8-19 Bajo 5-12 Bajo 19-45

Regular 14-22 Regular 19-30 Regular 12-19 Regular 45-71

Alto 22-30 | Alto 30-40 |Alto 19-25 Alto 71-95




Apéndice F: Resultados de las pruebas
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Confiabilidad del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional

Resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento remuneracion

. ' Numero de Coeficiente de
Dimension o
items confiabilidad
Compromiso afectivo 6 0.817
Compromiso normativo 6 0.796
Compromiso de continuacion 6 0.783
Compromiso organizacional 18 0.904

Confiabilidad del instrumento: Cuestionario de desempefio organizacional

Resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento remuneracion

. _ Numero de Coeficiente de
Dimension o
items confiabilidad
Desempefio de la tarea 6 0.585
Desempefio contextual 8 0.755
Comportamiento laboral contraproductivo 5 0.790
Desempefio laboral 19 0.792




