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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre el compromiso y desempeiio laboral en los trabajadores de un hospital de
Lima Este, Perl, 2022; la metodologia aplicada fue de tipo basica, con un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, transversal y nivel correlacional. La poblacion
de estudio estuvo constituida por 142 trabajadores de diversas areas y grados
profesionales, la muestra estuvo conformada por 104 trabajadores seleccionados
mediante un método probabilistico. Se emplearon dos cuestionarios, el Utrecht
Work Engagement que mide el compromiso y el Individual Work Performance
Questionnaire para medir desempeiio laboral, los cuales fueron previamente
analizados y validados para demostrar su confiabilidad. Los resultados del analisis
de la variable compromiso reflejan que el 80.8% de los trabajadores presentaron
un nivel alto y en la variable desempefio laboral el 70.4% present6 un nivel medio.
Asimismo, demuestra que existe una relacion directa y significativa entre el
compromiso y desempefio laboral del personal, con un coeficiente de correlacién
de Spearman de 0.446 que indica una correlacion de grado moderado entre ambas

variables.

Palabras clave: Compromiso, desempefio laboral, relacion.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
engagement and job performance in workers at a hospital in Lima Este, Perua, 2022;
the applied methodology was basic, with a quantitative approach, non-experimental,
cross-sectional and correlational level. The study population consisted of 142
workers from various areas and professional degrees, the sample consisted of 104
workers selected through a probabilistic method. Two questionnaires were used, the
Utrecht Work Engagement that measures commitment and the Individual Work
Performance Questionnaire to measure job performance, which were previously
analyzed and validated to demonstrate their confiability. The results of the analysis
of the commitment variable show that 80.8% of the workers presented a high level
and in the work performance variable, 70.4% presented a medium level. It also
shows that there is a direct and significant relationship between staff commitment
and job performance, with a Spearman consequence coefficient of 0.446, which

indicates a moderate degree of transmission between both variables.

Keywords: Engagement, job performance, relationship.
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l. INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones que buscan su crecimiento estan sometidas
a diversos cambios que les permita evolucionar a pesar del entorno. Por muchos
afios los trabajadores fueron considerados s6lo como una pieza mas para el
desarrollo de una institucion, mas hoy en dia se sabe que los recursos humanos
son los elementos esenciales para una gestion de calidad (Montoya et al., 2016),
razén por la cual es un gran desafio lograr que ellos se encuentren comprometidos
y motivados en el cumplimiento de los objetivos planteados por la Entidad, al mismo
tiempo que hacen uso de sus conocimientos y competencias de la manera mas
Optima y que va a estar reflejada en la prestacion de un servicio de mayor calidad
hacia el publico usuario.

El compromiso también conocido con el termino de “engagement”, es
considera una palabra de gran impacto, ya que para tener trabajadores
comprometidos se tiene que realizar multiples cambios y mejoras dentro de una
organizacion, motivo por la cual se necesita evaluar el compromiso en el modo mas
adecuado y de esta manera obtener resultados que permitan concluir su
importancia, su relacién y como afecta directa o indirectamente en el desempefio y
logro de metas organizacionales.

Si el entorno laboral no cumple con las expectativas del trabajador se pierde
la identificacién y compromiso de éste para con su institucion reflejandose en el
ausentismo de su area laboral o la falta de retencion de profesionales, que a la larga
se deriva en contrataciones de personal no capacitado para cubrir las plazas
vacantes, llevando a un bajo desempefio, la falta de estimulo para el cumplimiento
de sus funciones, por lo tanto se reduce la eficiencia en la atencién brindada
generando la desconfianza de los usuarios; es por ello que las instituciones se ven
en la necesidad de buscar estrategias para incrementar el compromiso para retener
sus recurso humanos (Garcia et al., 2017).

A nivel mundial, el compromiso de los profesionales del ambito de la salud,
especialmente de los que laboran el sector publico, muestran resultados
desfavorables, a pesar que inician sus labores con mucha energia y pasion; esto
se debe en gran parte por la excesiva carga laboral, generando disconformidades
gue conllevan a la disminucion de su nivel compromiso y que influye en su nivel de

desempeiio laboral (Gomez et al., 2019).



En un analisis Workforce of 2020 disefiado por Oxford Economics (2014) en
la cual se encuestdé a mas de 5400 trabajadores de 27 paises, revel6 que menos
del 15% de trabajadores se encuentran comprometidos con su centro laboral,
demostrando la carencia en las estrategias, liderazgo y recursos para gestionar los
deseos y necesidades de sus recursos humanos de manera efectiva. De igual
manera la encuesta de Watson (2019) que trata sobre “Tendencias en beneficios”
reflejo que el 87% de trabajadores no se sienten comprometidos con las labores
que realizan, debido a que los beneficios que ofrecen las instituciones no cubren
las expectativas y ambiciones de sus recursos humanos generando brechas en la
retencion del personal, poca participacion y baja proactividad.

En nuestro pais, se presentan multiples problemas en las organizaciones,
sobre todo a nivel del sector publico, esto generalmente se ve reflejado con cifras
preocupantemente bajas al evaluar los niveles el rendimiento laboral, niveles de
energia, motivacion y satisfaccion, teniendo como consecuencia el incumplimiento
de metas. Por ello esta considerada como una causa principal el inadecuado estado
psicologico del individuo que permita su adecuado desenvolvimiento y desarrollo
de habilidades sociales, para que éste responda de modo eficaz y eficiente a las
demandas de su area lo cual favorecera a incrementar su desempefio laboral
(Charry y Solorzano, 2021)

Una investigacion realizada en Peru se demostré que casi el 100% de
trabajadores mostraron un nivel de desempeiio laboral alto en su entorno de trabajo
debido a su proactividad y conocimientos suficientes para el cumplir con lo que se
espera de ellos (Boada, 2019). Caso contrario sucede en una evaluacion realizada
a las instituciones publicas donde el personal presenta en mas del 50% un
desempeiio insuficiente, habiendo presentado disconformidad con el sueldo, la
sobrecarga laboral y la poca disponibilidad de materiales (Luncor et al., 2021)

Dentro de la cultura organizacional del hospital en estudio se encuentran
hechos o situaciones que mejorar como son la presencia de conflictos y falta de
cooperacion los cuales se presentan en un 5.61% de colaboradores, trabajadores
desmotivados en un 8.89% y un parametro de gran importancia como es la
identificaciébn y/o compromiso con su institucion en un 9.93%. Asimismo, el
incremento de quejas y reclamos con respecto a la calidad de atencion por parte

del publico usuario se vio incrementada en un 5.22% a comparacion del afio



anterior, poniendo en manifiesto las limitaciones y/o deficiencias del trabajador al
momento de desempefiar sus funciones en la institucion estudiada (Unidad de
gestion de la calidad [UGC], 2019).

El compromiso laboral est4d fuertemente ligado al desempefio de cada
individuo, que a su vez se refleja en el incremento de la productividad, a través del
punto de vista psicolégico Sinval et al. (2018) hacen referencia al compromiso como
una conexién emocional del individuo hacia su centro de trabajo y como esta se
relaciona e influye en el comportamiento y grado de esfuerzo al momento de
realizar sus actividades.

La presente investigacion se desarrollara en un hospital publico de nivel 1I-2
de Lima Este, Peru; es en este entorno donde actualmente se vienen manifestando
diversas disconformidades entre trabajadores de una misma area o con areas
externas , afectando de manera directa o indirecta su desempefio profesional y por
ende la atencion brindada a los usuarios, representado un gran desafio para la
gestion el lograr la integracion y compromiso organizacional del trabajador con los
objetivos establecidos en corto, mediano y largo plazo. Para impulsar el equilibrio y
compromiso es necesario conocer las metas y necesidades de los trabajadores y
gue estos sientan que su institucion se preocupa por ellos ademas de ofrecerles
elementos motivadores que logren crear y fortalecer la identificacion llevando a un
incremento de esfuerzo del trabajador y una mejora en los resultados (Parra et al.,
2019).

El desempeiio de cada individuo va a influir en el logro de un desempefio
institucional de calidad, considerandose un reto lograr la unidad de los trabajadores
para el cumplimiento de las metas trazadas. La falta de trabajo en conjunto o la
dificultad de integracion se ven reflejadas en los escasos o inexistentes vinculos en
los recursos humanos, el incumplimiento o poco seguimiento de la estrategia
organizacional, asi como indicadores de gestion bajos. Por este motivo las
instituciones buscan crear en su personal un “sentido de compromiso” como accion
estratégica para el desarrollo de crecimiento de esta (Cuestas et al., 2018).

La ausencia del compromiso se puede presentar por multiples factores como
la falta de oportunidad de desarrollo, de liderazgo, de motivacion, inconformidad
en la paga, un clima laboral inestable entre otros; que a su vez va a repercutir de

manera directa e indirecta en el desempefio de sus actividades y la generacion de



comportamientos contraproducentes, ocasionando una disminucion en la
productividad. A su vez esto se pone en un mayor manifiesto con el ausentismo o
renuncia del personal, en lo financiero con la disminucién de los ingresos en la
organizacion y en los usuarios quienes muestran un mayor grado de insatisfaccion
(Mehech et al.,2016, p.15).

El estudio planteado pretende evaluar la relacion existente entre el
compromiso del trabajador y su desempefio laboral al momento de realizar las
funciones establecidas a su cargo, a la vez que se determina el nivel de los
trabajadores con respecto a cada variable, para hallar los puntos débiles o criticos.
Esto va a permitir que la institucidbn tome interés en lo encontrado y establezca
medidas que permitan al grupo humano fortalecer su autonomia, el espiritu de
trabajo, creatividad y responsabilidad; para que el vinculo del individuo con su
centro de trabajo se vea reforzada y crezca generando un sentido de pertenencia
gue conlleva en la obtencion de un beneficio mutuo (Forbes, 2011).

Por lo sefialado surge el problema general de la investigacion que sera ¢ Cual
es la relacion que existe entre el compromiso y el desempefio laboral en los
trabajadores de un hospital de Lima Este, Perd, 2022?; asimismo se consideran
como los problemas especificos : 1) ¢Cual es el nivel de compromiso en los
trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 20227, 2) ¢ Cual es el nivel de
desempefio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Pera, 20227,
3) ¢Cudl es la relacion que existe entre el vigor y el desempefio laboral en los
trabajadores de un hospital de Lima Este, Pera, 20227?; 4) ¢ Cual es la relacion que
existe entre la absorcion y el desempefio laboral en los trabajadores de un hospital
de Lima Este, Peru, 20227?; 5) ¢ Cual es la relacién que existe entre la dedicacion y
el desemperio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 20227.

La investigacion tiene justificacion tedrica, debido a que las variables
estudiadas presentan un sustento tedrico, el estudio muestra una problematica
presente en los trabajadores, como esta influye en desempefio de sus labores que
puede derivar en la afectacion interna (entorno laboral) y externa (publico usuario),
es de gran importancia conocer el nivel de compromiso y desempefio, entender los
componentes que las afectan y estudiar las variaciones presentes en cada individuo
a fin de crear una cultura de trabajo saludable que lleve al trabajador a un mayor

rendimiento pero de manera eficaz, eficiente y de calidad.



Su justificacién metodoldgica, debido a que se desarrolla siguiendo los
pasos del método cientifico, aplicando técnicas, métodos e instrumentos validados
y que demuestren fiabilidad al momento de buscar la correlacion entre las variables
estudiadas, el analisis adecuado realizado al compromiso y desempefio aportara
datos de importancia para el manejo de la problemética.

Tiene justificacion practica, porque ésta nace del comportamiento,
compromiso, desempefio actual de los trabajadores y el analisis desarrollado sera
de utilidad tanto para la persona como para la institucién pues permitird plantear
posibles soluciones y los datos que se hallen favorecera a la mejora en la gestion
ademas de servir de guia para préximas investigaciones.

La investigacion planteada presenta como objetivo general determinar la
relacion que existe entre el compromiso y el desempefio laboral en los trabajadores
de un hospital de Lima Este, Perd, 2022; los objetivos especificos fueron: 1)
determinar el nivel de compromiso en los trabajadores de un hospital de Lima Este,
Peru, 2022; 2) determinar el nivel del desempefio laboral en los trabajadores de un
hospital de Lima Este, Peru, 2022; 3) determinar la relacion que existe entre el vigor
y el desempefio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022;
4) determinar la relacién que existe entre la absorcion y el desempefio laboral en
los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022; 5) determinar la relacion
gue existe entre la dedicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de un
hospital de Lima Este, Peru, 2022.

La hipotesis general de la investigacion fue Hi: Existe relacion directa y
significativa entre el compromiso y el desempefio laboral en los trabajadores de un
hospital de Lima Este, Peru, 2022. Las hipotesis especificas fueron: 1) El nivel de
compromiso es alto en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022; 2)
El nivel de desempeiio laboral es alto en los trabajadores de un hospital de Lima
Este, Peru, 2022; 3) Existe relacion directa y significativa entre el vigor y el
desempeirio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022; 4)
Existe relacion directa y significativa entre la absorcion y el desempefio laboral en
los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022; 5) Existe relacion directa
y significativa entre la dedicacion y el desempefio laboral en los trabajadores de un
hospital de Lima Este, Pera, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Teniendo en consideracion las variables planteadas para la investigacion, se
realiza revisién de articulos y tesis que sean de ayuda para el desarrollo del
presente.

A nivel internacional, Jin Yao y colaboradores (2022) en su estudio
desarrollado plantearon como objetivo explorar la relacion existente entre el
compromiso, el desempefio laboral y el capital psicolégico de sus trabajadores.
Para lograrlo hicieron uso de una metodologia con enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, disefio no experimental, transversal. Concluyeron la existencia de
una relacion positiva entre las variables compromiso y desempefio laboral, ademas
mostraron que el capital psicolégico tiene un rol mediador el compromiso y
desempefio laboral. El aporte brindado es a nivel teérico y la confirmaciéon de la
correlacion entre las variables presentes en el estudio, este dato permitira la
comparacion con los resultados se obtuvo durante el estudio.

Khusanova et al. (2021) ejecutaron un estudio donde uno de sus objetivos fue
determinar la existencia de una relacion positiva entre el compromiso laboral y el
desempefio de los empleados en las instituciones publicas. La metodologia
aplicada fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, transversal y nivel
correlacional. Concluyendo que el compromiso laboral tiene una relacion positiva o
directa con el desempeiio, de igual modo el primero tiene una influencia significativa
con respecto a la segunda variable. La investigacion presenta aportes teéricos y los
resultados recopilados incrementan la validez del estudio de correlacion de la
presente investigacion.

Ademas, Sittar (2020) en su investigacion, planteé como objetivo conocer la
relacion del compromiso laboral con el desempefio laboral, para ello se aplicé una
metodologia de enfoque cuantitativo, no experimental, transversal, de nivel
correlacional. Las conclusiones confirmaban la correlacidbn positiva entre
compromiso laboral y el desempefio, pero esta se present6 en un grado moderado;
de igual manera las dimensiones del compromiso relacionadas al desempefio
mostraron en el vigor relacion significativa de grado moderado, la dedicacién y la
absorcion fueron significativas pero un grados débiles.

Asimismo, Ismail et al. (2019) ejecutaron un estudio donde el objetivo

planteado buscaba explorar la relacion del compromiso con el desempefio en el



trabajo. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, disefio transversal,
no experimental y nivel correlacional. Obteniendo como conclusion la presencia de
una relacion positiva y significativa entre el compromiso de los empleados con
respecto a su rendimiento laboral. El autor nos brinda informacion teérica sobre los
modelos usados y sus resultados permiten la comparacion con lo obtenido en el
presente estudio.

De igual manera, Al- dalahmeh et al. (2018) en su articulo plantearon como
uno de sus objetivos determinar las el efecto del compromiso en el desempefio
organizacional. La metodologia fue de tipo basica, con un enfoque cuantitativo,
disefio transversal y nivel correlacional. Concluyeron el compromiso afecta de
manera positiva y significativa en el desempefo organizacional, de igual modo
todas las dimensiones del compromiso se relacionan significativamente con el
desempefio organizacional siendo la dimension vigor quien tuvo un indice mayor.
Los hallazgos de esta investigacion dieron a conocer resultados de correlacion de
las dimensiones de ambas variables para ser comparadas con lo obtenido lo
encontrado en otros articulos.

A nivel nacional, Ledn (2021) en su investigacion plante6 como objetivo
establecer la relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores. Se aplico la metodologia de tipo basico, enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, transversal, descriptivo, nivel correlacional. Las
conclusiones obtenidas mostraron la existencia de una correlacion alta entre las
variables de estudio, asimismo se hallé que el compromiso organizacional y el
desemperio laboral de los trabajadores estaban en un nivel medio, de igual modo
la correlacién de las dimensiones del compromiso organizacional con el desempefio
reflejé una relacion alta. En la presente investigacion se reconocen las dos variables
gue se pretende estudiar y los resultados de correlacion permitiran el contraste de
resultados en la investigacion.

De igual manera, Condor (2022) en su investigacion planteé como objetivo
determinar la relacién entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral.
La metodologia fue de tipo basica, enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
transversal y nivel correlacional. Las conclusiones corroboran la existencia de una
relacion significativa entre las variables estudiadas, ademas el nivel en que se

encuentran los trabajadores frente estas fueron de nivel moderado: compromiso



organizacional (60%) y desempefio laboral (52%), asimismo la evaluacion de las
dimensiones del desempefio ubico en un nivel eficiente al desempefio de la tarea 'y
desempeiio contextual, a diferencia del comportamiento laboral contraproductivo
gue fue de nivel moderado. Esta investigacion brinda informacion de relevancia con
respecto a las dimensiones de estudio de la variable desempefio laboral que sera
de utilidad para la comparacion de resultados con esta investigacion.

Igualmente, Bravo (2021) realiz6 su tesis de investigacion que tuvo como
objetivo evaluar el compromiso y su relacion con el desempefio laboral en los
trabajadores de una entidad de salud, para ello usaron una metodologia de tipo
basica, cuantitativo, disefio no experimental, transversal y correlacional. Las
conclusiones obtenidas mostraron la existencia de una relacion fuerte y positiva de
las variables engagement (compromiso) y desempenio laboral, se hall6é el nivel en
que se hallan los trabajadores, mostrando un nivel alto en ambas variables:
engagement (59.9%) y desempefio (56.9%); asimismo se comprobo la existencia
de una correlacion positiva y fuerte de las dimensiones vigor, dedicacion y
absorcion al ser relacionada con el desempefio laboral. La investigacion permitira
la comparacion de sus resultados obtenidos en la correlacion y los niveles de cada
variable con lo recabado en el presente estudio.

Ademas, Charry y Solorzano (2021) desarrollaron una investigaciéon donde
plantearon como su principal objetivo evaluar los niveles del compromiso
(engagement) de los servidores publicos. La metodologia utilizada fue de tipo
basica, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal, nivel
descriptivo. Llegando a la siguiente conclusién que al evaluar el compromiso se
obtuvo un nivel alto en los trabajadores, asimismo la evaluacién de cada una de las
dimensiones de esta variable reflejo niveles altos en el andlisis del vigor, niveles
muy altos en dedicacién y niveles promedio en la absorcién. La presente
investigaciéon muestra las dimensiones de compromiso laboral de un determinado
autor que sera de utilidad al momento de realizar la comparacion y discusion de
resultados con la presente investigacion.

Asimismo, Estrada y Mamani (2020) en su articulo de investigacion,
plantearon como objetivo determinar la relacion del compromiso organizacional con
el desempeiio. La metodologia utilizada fue de tipo basico, disefio descriptivo, no

experimental, transversal, enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Dando como



conclusién el hallazgo de una correlacidon positiva, fuerte y significativa entre las
variables de estudio, reflejando que cuanto mayor es el compromiso es mejor el
desempefio; se hall6 el nivel de compromiso siendo esta de nivel alto (48.2%) y el
nivel de desempefio fue satisfactorio (60.2%); asimismo se confirmé la relacion
positiva y significativa de las dimensiones del compromiso organizacional con el
desempeiio. La investigacion permite comparar la correlacion de las variables

estudiadas con otros estudios y poder sustentar el presente estudio.

En referencia con las bases tedricas que son motivo de estudio podemos decir
gue el compromiso y desempeiio laboral tiene un estudio de larga data, razén por
la cual Coronado et al. (2020) sefalan lo expuesto por Betanzos et al. (2006), los
cuales afirman que los estudios de estas variables se van incrementando con el
pasar el tiempo y van generando nuevos modelos para lograr un mejor
entendimiento ya que es de interés para las organizaciones las cuales buscan la
mejor manera de incrementar su productividad, eficacia, logrando a través de los
estudios un mayor entendimiento que ayude a la mejora de sus resultados

deseados.

El compromiso, es la primera variable a estudiar y cuya definicion va a variar
de acuerdo al pensamiento de los autores. Considerando algunos conceptos:

Steers (1977) lo definio como “la fuerza relativa de identificacion y de
involucramiento de un individuo con su organizaciéon”. De igual modo, Aamodt
(2010) describe al compromiso organizacional como el nivel en el que un empleado
se involucra con la organizacion donde labora.

Ademés, Meyer y Allen (1991) lo definieron como un estado mental, el cual
va a determinar la relacion del trabajador con la instituciéon en la que labora y dando
como resultado la decision de éste de permanecer o terminar su estadia en dicha
organizacion. Al igual que Liy Ling (2007) afirman que “es un estado emocional y
cognitivo positivo y completo relacionado con el trabajo, asociado con las
caracteristicas de persistencia y dispersion”. ldeas que son apoyadas por
Marcantonio (2017) quien cita a Salanova y Schaufeli los cuales lo definen como el

estado psicoldgico en el trabajo, generado de una mentalidad positiva y que esta



caracterizada por tres factores que son: vigor, dedicacion y absorcién; cada una de
ellas ligada al desempefio laboral.

En los Ultimos afios se ha dado una mayor importancia al término
“‘engagement” (compromiso) cuyo concepto esta basado en el estado emocional
positivo y la energia puesta por el individuo que va direccionada hacia su
organizacion, debido a que vincula el bienestar fisico y psicolégico de los
trabajadores, ademas de permitir beneficios econémicos y sociales a la
organizacion. Todo ello viéndose evidenciado por el vigor, la dedicacion y la
absorcion del trabajador al momento de realizar sus actividades (Vesga & Garcia,
2020, p.56).

Wang y Chen (2020), hacen mencién que algunos investigadores afirman que,
con un aumento del compromiso laboral, los comportamientos emocionales,
cognitivos y prospectivos de los empleados mejoraran positivamente, lo que
también conducira a un aumento en el desempefio laboral. Caso contrario
Bouckenooghe et al. (2021), refieren el argumento de un grupo, los cuales
manifiestan que un aumento en el compromiso laboral no conduce necesariamente
a un crecimiento continuo del desempefio laboral.

La importancia del compromiso se basa en el sentido de reciprocidad entre
empleado-organizacion, donde hay una confianza mutua y se satisface las
necesidades de ambas partes (Cuesta et al., 2018).

Los empleados que sienten un fuerte compromiso con su centro de trabajo,
se sienten parte de él, considerandolo como algo propio, dejando de lado esas
pequefas situaciones que generan insatisfaccion. Por ello un fuerte compromiso
de trabajador para con su organizacion esta caracterizado por: (a) apoyar y aceptar
los objetivos y valores que la institucion establece; (b) el deseo de permanecer por
largo plazo en la institucion y (c) la disposicion que tiene el individuo para desarrollar

sus actividades en beneficio de la organizacion.

El compromiso favorece la aparicion de factores positivos en una
organizacién, segun lo expresado por Coronado et al. (2020) estos son:
a) Implicacion en el puesto: donde el trabajador se identifica con su organizacion y

con el trabajo que desarrolla.
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b) Ciudadania organizacional: en la que se realizan acciones y comportamientos
por voluntad propia que favorecen el entorno.

c) Orientacion del aprendizaje: en la que la empresa promueve actividades que
generan o potencian conocimientos brindando al trabajador una sensacion de
apoyo.

d) Innovacion: donde el trabajador considera a la creatividad como un medio para
obtener mejores condiciones a la vez de obtener el sentimiento de una
contribucién exitosa para la empresa.

e) Permanencia en la empresa: un mayor compromiso logra una mayor probabilidad
de mantener el puesto laboral.

f) Desemperfio: al mantener un alto compromiso la persona se involucra mas en los
objetivos organizacionales y generando un mayor esfuerzo para el logro de
objetivos.

g) Inteligencia emocional: desarrollando la capacidad de lidiar con las emociones
propias y las del entorno, favoreciendo las relaciones, siendo un determinante
para el logro de los objetivos.

h) Profesionalismo: el entorno laboral que valore y cubra las necesidades del
trabajador produce lealtad y una mayor identificacion con su rol en el trabajo.

i) Manejo del estrés, un personal comprometido tiende a darle sentido a las
situaciones estresantes y va controlando sus reacciones.

El compromiso debe ser bidireccional de empleado — empresa, generando
una relacién fructifera y el cumplimiento de objetivos por ambas partes, por ello son
cada vez mas las organizaciones que crean politicas que permiten el crecimiento
personal y profesional de sus empleados, mejorando su calidad de vida, generando
un lazo positivo para con la empresa (Abbas et al., 2019). Pero para que esto se
cumpla requiere de un factor indispensable que es “liderazgo”, si no hay una
persona lider y capaz que guia a los trabajadores y sea un nexo de ellos con la
gerencia las metas propuestas no se van a reflejar en resultados favorables
(Hernandez et al., 2018).

Juyuyama (2018) hace mencién que la gestién de los recursos humanos se
debe centrar en incrementar el compromiso laboral para obtener ventajas
competitivas y proporcionar positivamente satisfaccion en el trabajador, para lo cual

es necesario focalizar las fortalezas de cada individuo, trabajar en base a ellas para
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fomentar su crecimiento a fin de obtener el mayor y mejor rendimiento de cada uno.
El compromiso laboral es un predictor positivo de satisfaccion laboral, donde el
trabajador esta a gusto con lo que hace, mantiene el interés por las actividades que
desarrolla generando sentimientos y actitudes positivas que estaran reflejadas en
el rendimiento de sus actividades.

Es funcion de los gerentes o lideres de trabajo mantener una comunicacion
constante y fluida con los miembros de sus equipo y alentarlos a nivel personal y
profesional, fomentando la creatividad e innovacién para mantener clima laboral
adecuado, donde sientan que todos pueden participar y ser escuchados, de esta
manera se va creando un fuerte compromiso con la Entidad y asi mismo los
comportamientos orientados hacia su publico usuario se van a ver reforzados

demostrando una atencion o servicio de alta calidad (Zheng et al., 2020)

Los modelos tedricos que sustentan el estudio del compromiso de la persona
en su centro de trabajo son diversos, haciendo mencion a algunos autores se
pueden describir a:

Modelo de Allen y Meyer (1991) - Teoria de los tres componentes del
compromiso organizacional: en la que se estudia las implicaciones del
comportamiento de la persona en el trabajo. Clasifica tres componentes segun el
antecedente que lo origina: un deseo genera un compromiso afectivo, la necesidad
origina un compromiso de continuidad y la responsabilidad origina un compromiso
normativo.

Modelo de Arias, en la cual se refiere que para conocer las actitudes es
necesario recogerlas mediante las opiniones que generalmente son manifestadas
sin tener una certeza completa acerca de si sus contenidos son verdaderos o falsos,
siendo la Unica forma de verificacion el uso de una metodologia cientifica.

Teoria de los tres componentes organizacionales de O'Relly y Chatman,
basada en el argumento de que el compromiso es el reflejo del vinculo mental que
une a la persona con la institucion en la que labora (atadura psicologica), por medio
de una identificacion. Se centra en un componente afectivo donde el empleado ve
a la empresa como un todo. Establecieron tres niveles: complacencia, identificacion

e internalizacion.

12



Teoria unidimensional del compromiso organizacional de Modway, Porter y
Steers, los cuales elaboraron un instrumento llamado Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ, que mide los niveles del compromiso en los trabajadores y
gue refuerza su definicion de que el compromiso es “la fuerza relativa a la
identificacion de un individuo en una determinada organizacion”. Esta caracterizada
por el fuerte deseo de permanencia en una organizacion, mantener un alto nivel de
esfuerzo en bien de la instituciébn y una creencia con respecto a sus valores.
Conformada por 15 items, todos ellos enfocados en un Unico factor.

Teoria de recursos — demandas laborales: Fue propuesta por Demerouti et al
(2001), los cuales sustentan que hay factores que afectan el desempefio laboral de
los empleados en una institucién se deben a dos aspectos: los requisitos laborales
y los recursos laborales. El primero involucra a requisitos fisicos, sociales,
psicologicos y organizativos; que tienen su base en las habilidades y el esfuerzo
necesario para sobrellevar con la presion laboral, el compromiso individual, el
conflicto vida — trabajo y el agotamiento emocional. El segundo involucra a todos
los recursos fisicos, organizacionales que son necesarios para lograr los objetivos
laborales, los cuales pueden ser inherentes a ellos o ser obtenidos del entorno.
Sumado a ello Zheng et al. (2020) resaltan el papel fundamental de un lider

transformacional que influya en un ambiente de manera positiva en el entorno

Para la investigacion desarrollada se aplicara la Utrecht Work Engagement
Scale (UWES) que fue planteada por Schaufeli & Baker y adaptado a la version
espafiol por Valdez & Ron (2011), la cual esta sostenida en la teoria de demandas
y recursos laborales. Esta facultado para la medicion del compromiso de los
trabajadores del hospital y que esta constituida por tres dimensiones, los cuales
son:

Dimension 1 — Vigor: Caracterizada por evaluar los altos niveles de energia y
resistencia mental al momento de realizar sus trabajos, el fuerte deseo de invertir
el esfuerzo aun en situaciones adversas, la buena disposicion para realizar

esfuerzos de manera persistente y la activacion mental.

Dimension 2 - Dedicacion: Caracterizada por evaluar la implicacion laboral, la

inspiracion e involucramiento por el trabajo, el trabajo desafiante y considerado
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como una actividad que tiene significado, asi como también el orgullo y entusiasmo

gue presenta el trabajador.

Dimension 3 - Absorcién: Caracterizado por la evaluacion de la alta
concentracion, la sensacion del disfrute y la fascinacion por el trabajo que se
realiza, al igual que la alteracion en la percepcidn del paso del tiempo y la dificultad

de apartarse del trabajo realizado al sentir una gratificacion.

El desempefio laboral es la segunda variable a estudiar, la cual esta definida
por Chiavenato (2011) el cual lo manifiesta como las acciones que se observan en
el empleado y que son de relevancia para el cumplimiento de los objetivos de la
institucion, afirmando que esta es la fortaleza mas relevante de una organizacion
convirtiéndola en su ventaja competitiva. De igual manera Judge & Robbins (2017)
afirman que este es un proceso donde el personal debe desarrollar su trabajo
dentro de las organizaciones de una manera eficiente y eficaz, siendo de relevancia
en la organizacién para alcanzar sus metas, generando en el individuo un
sentimiento motivador y de satisfaccion laboral.

Asimismo, Chiang citado por Zuta et al. (2018), lo define como el nivel de
ejecucion que alcanza el trabajador en el cumplimiento de los objetivos dentro de
una institucion en un periodo determinado, que esté ligado a las caracteristicas del
individuo como son: las cualidades, necesidades y habilidades, que se
interrelacionan entre si, con la naturaleza de las labores y con la organizacion,
dando como resultado final el desempefio laboral. Ademas, Gabini (2018) sugiere
que “es uno de los constructores de mayor atencidon ha recibido por parte de
estudiosos del comportamiento organizacional. Posiblemente se deba a que la
productividad de las organizaciones se encuentra ligada al desempeiio individual
de sus miembros” (p. 255).

Por otro lado, Bautista et al. (2020) refieren que en sus inicios se le conocio
como una descripcién de puestos, con el pasar de los afios se ha convirtié en un
instrumento de medicion para el adecuado funcionamiento en cada puesto de
trabajo y actualmente actia como base primordial para un desarrollo efectivo y
exitoso. Sumado a ello Bohorquez et al. (2020) afirman que el desempefio es la

capacidad de rendimiento que tiene el trabajador al momento de realizar las tareas
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gue se le encomienda dentro de un periodo de tiempo y la manera en que se
desenvuelven, razéon por la cual un gran porcentaje de entidades publicas y
privadas examinan a través de una evaluacién el rendimiento que permita medir la
eficacia y el nivel de eficiencia con el que desarrollan sus quehaceres.

La importancia del desempefio laboral se enfatiza por ser considerada la
piedra angular para el crecimiento efectivo y el éxito de la organizacion, razon por
la cual surge el interés por parte de los grupos gerenciales por mejorarla por medio
de capacitaciones, programas de desarrollo individual y grupal. La carencia de una
adecuada gestion del desempefio en los trabajadores genera que las estrategias
planteadas no se cumplan a futuro, debido a que se crea una barrera en la
comunicacion entre jefes — empleados.

De igual modo las instituciones tienen la confianza de que sus trabajadores
brinden un servicio con una alta calidad, demostrando una ventaja frente a la
competencia, sin embargo cuando no se realiza una adecuada planificacion las
acciones realizadas pueden tener efectos contraproducentes en la salud y en la
actitud de cada individuo y del equipo, siendo uno de estos casos el agotamiento
por exceso de trabajo y la desmotivacion del personal, lo que lleva a una
disminucién en el rendimiento laboral con implicaciones negativas al prestar una
atencion o un servicio (Walumbwa et al., 2019; Gomez et al., 2019)

El desempefio laboral estd relacionado con ciertas caracteristicas del
trabajador que son esenciales y estas pueden ser propias o desarrollarse en su
entorno laboral. Se pueden considerar entre ellas: (a) la adaptabilidad, donde el
individuo es efectivo al plantearle diversas funciones, responsabilidad o rotarlos del
area laboral; (b) la comunicacion, para expresar sus ideas de manera clara,
asertiva; (c) iniciativa, en la cual se tiene la intencion de colaborar con las metas si
esperar una orden ; (d) conocimientos, desarrollando la capacidad de mantenerse
al dia con las tendencia actuales que mejoren el cumplimiento de su labor; (e)
trabajo en equipo, donde el trabajador pueda desarrollar sus actividades de manera
eficaz y eficiente en diversos grupos; (f) estandares de trabajo, donde la persona
debe estar en la capacidad de cumplir con las metas que se plante6 a si mismo y
los planteados por la organizacion.

Las instituciones buscan estimular a sus trabajadores para que tengan un

mejor desempefio, por lo que consideran la rotacion de puestos como algo positivo
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gue permite reducir el ausentismo, el desgaste de trabajo, eliminar el aburrimiento
ademas de permitir que el trabajador adquiera nuevas competencias que amplien
sus conocimientos y mejoren su calidad de atencién (Chen et al., 2015). Contrario
a esta idea, otros profesionales consideran esta medida no es efectiva debido a
gue estimula el ausentismo y genera el incumplimiento o ineficiencia de sus
deberes, disminuyendo su productividad, pues no se brinda una atencion adecuada
al usuario. (Diaz et al., 2018).

Los modelos o enfoques tedricos que sustentan el desempefio laboral, suman
los elementos individuales (habilidades y competencia) que estan interrelacionados
con el contexto laboral (condiciones del trabajo) los cuales generan un estimulo y
orienta a conductas donde el resultado es el desempefio laboral. Estas teorias son
multiples, siendo los mas resaltantes:

El modelo de desempeiio de Campbell: considerado como uno de los pilares
tedricos para la evaluar el desempefio, fue creado en el siglo XX por la necesidad
de medir el desempefio del trabajador de manera integral, para elaborar estrategias
direccionadas a los cumplimientos de las metas y objetivos marcados por la
organizacion. Enlista los factores que componen el desempefio como es la pericia
en tareas especificas del puesto, demostrar el esfuerzo, tareas de comunicacion
oral y escrita, entre otros, todos ellos planteados en una estructura jerarquica,
donde cada nivel puede desdoblarse a otro menor. Varela & Landis (2010)
consideran que su principal contribucion es “la consistencia al ser completo y
parsimonioso” ya que esta compuesta por caracteristicas conductuales que ayuda
a verificar el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El modelo de motivacion — cognicion de Earley y Shalley, donde Moriano
(2021) lo considera una extension de un modelo de establecimiento de metas
donde se da mayor importancia a los aspectos cognitivos resultantes de la
internalizacion de metas. Este modelo plantea dos fases, una donde se formula,
evalla e internaliza las metas laborales; y la otra donde se especifique el proceso
de desarrollo y ejecucion de las acciones, concluyendo con un feedback. Todo ello
permite lograr un mejor desempefio y de manera continua.

El modelo de gestién por competencias, esta fundamentado en el hecho de
gue para que se logre una conducta laboral en determinado estandar, la persona

debe saber hacer (conocimientos, habilidades y destrezas), poder hacer y querer
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hacer (motivacién). Le Boterf (2001) afirma que la competencia es saber actuar,
siendo este el resultado de la combinacion de los recursos cognitivos y tener las
condiciones para poder realizarlo. Para este modelo las competencias explican el
desemperio del trabajador o al menos uno de sus componentes basicos.

Los predictores del desempefio: no es un modelo propiamente dicho, pero al
estar postulado por diversos autores se considera que los predictores del
desempeiio aportan elementos de significancia, pues son estos los que permiten
prever el nivel de logro con relacién a los cumplimientos de determinadas funciones.
Entre ellos tenemos al coeficiente intelectual, inteligencia emocional, los factores
de personalidad, de orden afectivo y ambiental.

Modelo de Chiavenato (2011), la cual esta justificada en el hecho de que el
talento del trabajador tiene que gestionarse lo que permitird una colaboracion eficaz
del individuo para lograr los objetivos de la organizacion y los propios, en busca de
la eficacia organizacional. Donde el desempefio esta formado por los
comportamientos que se observan en los trabajadores. Por lo cual se plante6 cuatro
dimensiones: rendimiento, eficiencia, eficacia y efectividad.

Modelo de Koopmans et al. (2013), tomando como enfoque el rendimiento
laboral, pues esta va ligada a la productividad y la competitividad teniendo como
resultado el desempefio de cada individuo. Por ello plantearon una Escala de
Rendimiento Laboral Individual, dividida en tres dimensiones: rendimiento de la
tarea, conformado por las conductas inherentes a las tareas técnicas del puesto;
rendimiento del contexto que incluyen actividades direccionadas a mantener el
ambiente interpersonal y psicologico; y comportamientos contraproducentes
formada por las acciones intencionales de cada individuo que contradice los
legitimos intereses de la organizacion; las que estaban conformadas por 18 items
en total. A su vez esta escala fue adaptada por Gabini y Salessi (2017) para la
poblacion hispanohablante, quedando conformada solo por 16 items.

De acuerdo al enfoque y las caracteristicas de la investigacion se toma en
cuenta el modelo de Koopsmans y colaboradores, el cual fue adaptado por Gabini
y Salessi (2017); mismo que brinda un concepto por cada una de las dimensiones
establecidas para medir el desempefio del trabajador y que se menciona a

continuacion:
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Dimension 1 — Rendimiento en la tarea: siendo considerado como la
realizacion de una funcion asignada por la cual, se cumple un rol que es satisfacer
al usuario al brindarle un producto o un servicio. Resumiéndose en el cumplimiento

de las tareas designadas por su organizacion.

Dimension 2 — Comportamientos contraproducentes: Considerado como las
conductas negativas que se dan de forma intencionada, las cuales van a afectar los

intereses y el bienestar de la institucién y/o integrantes.

Dimension 3 — Rendimiento en el contexto: representado por el
comportamiento de los trabajadores, los cuales pueden verse afectados por
eventos externos, los cuales pueden afectar a la persona y sus comportamientos

frente a la realizacion de sus actividades.

18



. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion segun su finalidad es de tipo basica, segun
Escudero y Cortez (2018) resaltan lo expuesto por Baena, el cual refiere que este
tipo de investigacion es pura y “es el estudio de un problema, destinado
exclusivamente a la busqueda de conocimiento”, manteniendo como finalidad la
formulacién de nuevos conocimientos o la modificacion de los principios tedricos ya
existentes, incrementando los conocimientos cientificos. Adicionalmente
CONCYTEC (2020) refiere que este tipo de investigacion se caracteriza porque
unicamente se enmarca en los fundamentos teoricos.

Presenta un enfoque cuantitativo porque se enfoca en el conteo y clasificacion
de datos particulares para la construccion de modelos estadisticos que explican los
fendmenos observados. De acuerdo a Hernandez et al. (2014) afirman que se
caracteriza por “reflejar la necesidad de medir y estimar magnitudes de los
fendmenos o problemas de investigacion; ademas, el investigador plantea un
problema de estudio delimitado y concreto sobre el fendbmeno. Sus preguntas de
investigacidn versan sobre cuestiones especificas”.

Sobre el disefio de la investigacion es no experimental, transversal y

correlacional. Manterola et al. (2019) considera como:

- No experimental: Pues se observa el hecho o fendmeno en su forma natural,
sin una manipulacion intencionada de las variables

- Transversal: Caracterizada porque se realiza una sola medicién por lo que
estudian un evento en un determinado momento

- Correlacional: pues presenta como meta el conocer la relacion existente

entre las dos variables de estudio
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Figura 1

Representacion correlacional de la investigacion

V1

Dénde:
M = Muestra
V1 = Compromiso
V2 = Desempefio laboral

r = Relacion de las variables

3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Compromiso
Siendo considerada en la presente investigacion como la primera variable de

estudio y presentd un enfoque cuantitativo.

Definicion conceptual: Valdez & Ron (2011) tomaron la definicion de Schaufeli
& Bakker, quien indican que el compromiso es considerado un estado psicolégico
positivo, satisfactorio con respecto al trabajo, la cual se manifiesta de manera
persistente e influyente, no estando enfocado sobre un individuo, objeto o evento

en particular.

Definicion operacional: Se utilizd6 de la Escala de compromiso laboral de
Utrecht (UWES), cuyos autores Schaufeli & Bakker establecieron un cuestionario
con 17 items para medir las dimensiones del compromiso: vigor (06 items),

absorcion (06 items) y dedicacion (05 items). Valorada por medio de la escala de
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tipo Likert con cinco niveles de respuesta 1= Nunca, 2= Casi hunca, 3= A veces, 4

= Casi siempre, 5 = Siempre.

Indicadores: La investigacion fue definida por medio de las dimensiones de :
vigor teniendo como indicadores el nivel de energia laboral, la fuerza y energia en
el trabajo, la voluntad para ir a trabajar, los periodos largos de trabajo, la
persistencia laboral y la continuidad en el trabajo; absorcion con indicadores de
implicancia laboral, el nivel de entusiasmo, inspiracion laboral y orgullo por un
trabajo retador; y dedicacion siendo su indicador la velocidad de tiempo en el
trabajo, la capacidad de concentracion laboral, el estado de animo en el trabajo , la

inmersion laboral, la vehemencia por el trabajo y la desconexion del trabajo.

Escala de medicion: Siendo esta ordinal, debido a que se verificaran los

resultados de acuerdo con la categoria obtenida por medio de las encuestas.

V2: Desempeifio laboral
Siendo considerada en la presente investigacion como la segunda variable de

estudio y tiene un enfoque cuantitativo.

Definicién conceptual: Considerado como aquellos comportamientos que son
relevantes para el cumplimiento de las metas de una organizacion y se encuentran
bajo el control del individuo. Estos atribuyen resultados positivos 0 negativos a la
entidad (Gabini y Salessi, 2017).

Definicion operacional: Se utilizo la escala de rendimiento laboral individual en
base al modelo adaptado por Gabini y Salessi. Consta de 16 items que miden las
dimensiones: desempefio de la tarea (04 items), comportamientos
contraproducentes (05 items) y desempefio del contexto (07 items). Valorada por
medio de una escala de tipo Likert con cinco niveles de respuesta 1= Nunca, 2=

Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre, 5= Siempre.

Indicadores: La presente investigacion fue definida mediante las tres

dimensiones : desempefio de la tarea cuyos indicadores son la calidad del trabajo,
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la planificacion, organizacién y priorizacion del trabajo y orientacién a resultados;
desempeiio comportamientos contraproducentes siendo sus indicadores la
excesiva negatividad, el realizar cosas que dafien a la organizacién y/o compaferos
de trabajo, el cometer errores de manera intencional; y desempefo del contexto
donde sus indicadores son la iniciativa, aceptar y aprender de la retroalimentacion,
la cooperacion, comunicacion eficiente, responsabilidad, orientacién al cliente.,

creatividad y asumir tareas desafiantes.

Escala de medicion: siendo ordinal, debido a que se hara la verificacion de los

resultados de acuerdo con la categoria obtenida en las encuestas.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion

Robles (2019) hace mencion a lo referido por McClave y colaboradores, quienes
definen que la poblacion es el grupo de unidades (objetos, individuos) en los cuales
se manifiesta un interés de estudio. EIl hospital cuenta con un total de 757
trabajadores registrados bajo la modalidad de diferentes contratos (ver tabla 1), los
cuales cumplen funcion asistencial, administrativa, trabajo remoto, otras labores y
también con un grupo que se encuentra de licencia debido a la emergencia
sanitaria. La poblacion seleccionada para el estudio estuvo compuesta por los 142

trabajadores que estan bajo la modalidad de “C.A.S” y “C.A.S. Covid”.

Tabla 1

Trabajadores de la Entidad de salud

Trabajadores Total
C.A.S. 63
C.A.S. Covid 79
Nombrados 234
Servicio por Terceros 322
Licencia (personal de riesgo) 59
TOTAL 757
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Criterios de inclusion:
- Personal con contrato C.A.S. y C.A.S. Covid
- Personal cuyo tiempo laboral sea mayor de 1 afio.
- Personal que acepte patrticipar en el estudio.

- Personal que labore de manera presencial.

Criterios de exclusion:

- Personal con contrato diferente a lo antes mencionado.

- Personal con tiempo laboral menor a 1 afo.

- Personal que esté en periodo de licencia (por estado de emergencia).

- Personal que no acepte participar en el estudio.

3.3.2 Muestra

Robles (2019) hace mencion a lo referido por Lind y colaboradores, los cuales
definen a la muestra como una parte representativa de la poblacion de interés. El
tamafio de la muestra fue determinado por medio de la formula para poblacion finita

o0 conocida. Por medio de su desarrollo se obtuvo un tamafio de muestra de:

NZ*PQ
(N-1)E?> +Z°PQ

Donde:
Z : Es el nivel de confianza considerado al 95% ( Z= 1.96)
: Poblacion estudiada (N=142)
. Margen de error permitido (0.05)
. Tamafio de muestra que sera usada en la investigacion
. Proporcion de unidades que tienen cierto atributo (0.50).
: 1-P (0.50)

O T > mz
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(142) (1.96)%(0.5) (0.5)
n= (142-1) (0.05)2+(1.96)%0.5) (0.5) = 104

3.3.3 Muestreo
El muestreo es considerado como una herramienta cuyo propdsito es
seleccionar la parte de la poblacion que se va a estudiar (Hernandez & Carpio,
2019). Para esta investigacion se utilizé el método probabilistico. El cual esté
fundamentado en la equiprobabilidad, debido a que se usan métodos que buscan
gue todos los individuos de una poblacién tengan la misma probabilidad de ser

escogidos para representarla y formar parte de ella (p. 76)

3.3.4 Unidad de anélisis
Considerada como los elementos que son sujetos de estudio (Hernandez &
Carpio, 2019). Se toma en consideracién a cada uno de los trabajadores que son
profesional médico, profesional no médico, técnico asistencial, entre otros y que

a su vez hayan aceptado realizar la encuesta.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

Para la investigacion que se desarroll6 se aplico la técnica de la encuesta. Por
lo cual se us6 como instrumento dos cuestionarios adaptados (ver anexo 4) y
validados por expertos, siendo el UWES para evaluar la variable compromiso y el
Individual Work Performance Questionnaire para la variable de desempefio laboral
(ver anexo 5). La medicion se dio mediante una escala de tipo Likert, con
valoraciones de 1 a 5 puntos, obteniendo la puntuacién total con la suma de las

puntuaciones de cada enunciado.
3.4.2 Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para recabar la informacion necesaria de

las variables estudiadas son dos cuestionarios adaptados.
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Ficha técnica de instrumento para medir el compromiso:
Nombre: Utrecht Work Engagement Scale
Autores: Schaufeli y Bakker, adaptada al espafiol por Valdez y Ron (2011).
Dimensiones:

- Vigor

- Dedicacion

- Absorcién
Baremos:

- Muy bajo : puntaje < 5° percentil

- Bajo : 5° percentil < puntaje

- Promedio : 25° percentil < puntaje

- Alto : 75° percentil < puntaje

- Muy alto : 95° percentil < puntaje

Ficha técnica de instrumento para medir el desempefio laboral

Nombre: Individual Work Performance Questionnaire

Autores: Koopmans et al., version adaptada por Gabini y Salessi (2016).
Dimensiones:

- Rendimiento en la tarea

- Comportamientos contraproducentes

- Rendimiento en el contexto

Baremos:
- Bajo :16-48
- Medio: 49 - 65
- Alto :66-80

3.4.3 Validez y confiabilidad

La validez se confirmo por medio del analisis de los instrumentos que son las
encuestas, las cuales fueron evaluadas mediante el juicio de tres expertos, los
cuales consideraron la pertinencia, relevancia y claridad de los mismos, lo que

permitié su aplicacién para la medicion de las variables (ver tabla 2 y 3).
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Tabla 2

Juicio de expertos y validacion del instrumento de compromiso

N°  Experto validador Especialidad  Pertinencia Relevancia Claridad Calificacion

1 Alipazaga Martinez Maestra en Si Si Si Aplicable
Elena Maritza Gestion de los
Servicios de la
salud
2  Coérdova Jacinto Maestra en Si Si Si Aplicable
Yessenia Marycruz ~ Gestién de los

Servicios de la

salud
3 Marroquin Pefia Doctor en Si Si Si Aplicable
Roberto ciencias de la
educacion

Nota: Certificado de validez en anexo 4

Tabla 3

Juicio de expertos y validacion del instrumento de desempefio laboral

N°  Experto validador Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad Calificacién

1 Alipazaga Martinez Maestra en Si Si Si Aplicable
Elena Maritza Gestién de los
Servicios de la
salud
2  Cérdova Jacinto Maestra en Si Si Si Aplicable
Yessenia Marycruz ~ Gestién de los

Servicios de la

salud
3 Marroquin Pefia Doctor en Si Si Si Aplicable
Roberto ciencias de la
educacion

Nota: Certificado de validez en anexo 4
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Para conocer el nivel de confiabilidad de los instrumentos (ver anexo 5), se
aplica un analisis de alfa de Cronbach de ambas variables después de reunir la

informacion brindada por los 10 trabajadores integrantes de la prueba piloto.

Tabla 4

Fiabilidad de la variable compromiso

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,942 17

La tabla 4 muestra una fiabilidad de 0.942 al analizar las respuestas de las 17
preguntas realizadas a participantes de la prueba piloto. Segun Corral (2009, p.
244) los autores Pallella y Martins afirman que este dato nos indica que el

instrumento usado tiene muy alto nivel de confiabilidad

Para la segunda variable, se utilizé la encuesta adaptada por Gabini y Salessi
(2017), de acuerdo al calculo de alfa de Cronbach realizado a la prueba piloto se

obtuvo un valor de 0.915 demostrando la confiabilidad del instrumento.

Tabla 5

Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
876 16

7

La tabla 5 muestra una fiabilidad de 0.876, al analizar las respuestas de las
16 preguntas realizadas a participantes de la prueba piloto. Segun Corral (2009, p.
244) los autores Pallella y Martins afirman que esta cifra indica que el instrumento

usado para tiene muy alto nivel de confiabilidad.
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3.5 Procedimientos

Para dar inicio al desarrollo de la investigacion se solicitdo la autorizacion
correspondiente mediante un documento dirigido al Director Ejecutivo del hospital
con la finalidad de obtener el permiso para la recoleccién de datos necesarios para
llevar a cabo el estudio (Anexo 8).

Para la recoleccion de datos se elaboraron las encuestas que miden el
compromiso y desempefio laboral de los trabajadores mediante las aplicaciones de
Google forms. Se solicitd la colaboracion de los trabajadores, segun la cantidad de
muestra, a los cuales se les hizo llegar el cuestionario por medio de la web,
mediante correo electrénico y wassap. El tiempo estimado para el desarrollo de la
encuesta fue de aproximadamente de 30 minutos.

Se procedi6 a realizar el levantamiento de datos de las encuestas y
posteriormente se consolidaron en una base de datos, los cuales se exportaron a
un programa para la obtencion de tablas y/o graficos que fueron de utilidad para el

estudio.

3.6 Método de anélisis de datos

Todos los datos recolectados con respecto a ambas variables de estudio
fueron ingresados en la matriz del programa SPSS, los cuales se analizaron en
base a un estudio descriptivo e inferencial.

El andlisis descriptivo que estuvo representado por las tablas de frecuencia y
el andlisis inferencial que inicié por la determinacién de la prueba de normalidad,
esta prueba determind si la distribucion de los datos de la investigacion fue de
caracteristica normal o de caracteristica no normal. En el primer caso se utilizé

pruebas paramétricas y en el segundo caso pruebas no paramétricas.

3.7 Aspectos éticos
El presente estudio estuvo fundamentado bajo los principios internacionales
gue buscan proteger la integridad de los sujetos que participan en una
investigacién. Por lo cual las consideraciones éticas que se establecieron fueron:
Autonomia, donde cada uno de los trabajadores encuestados al ser

previamente informados sobre su implicancia en el estudio, comprendieran y
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aceptaran o rechazaran de manera voluntaria ser participe del estudio, sin el
ejercicio de coercion.

No maleficencia, donde somos responsables del bienestar fisico, social y
psicolégico de los trabajadores participantes de la investigaciéon , es decir la
informacion recolectada no debe ser usada para ocasionar lesiones o problemas a
los encuestados bajo ninguna circunstancia. Los datos obtenidos son de uso
exclusivo y Unicamente para el estudio en cuestion.

Beneficencia, debido a que con el estudio se busca generar un bien o una
mejora en la institucion y no hacer dafio a esta 0 a sus integrantes, es por ello que
toda la informacion fue manejada de forma confidencial, sélo teniendo acceso a ella
la presente investigadora.

Justicia, pues la seleccion de la muestra poblacional es realizada de manera
justa y equitativa de igual manera se respeta los resultados pues no hay
manipulacion de datos durante el procesamiento de la estadistica, asimismo se

sefiala que no hubo conflicto de intereses en el desarrollo del estudio.
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados que se han obtenido de la
aplicacién de encuestas a los 104 trabajadores de un hospital de Lima Este, los
cuales cumplian los parametros de inclusiéon y cuya base de datos tabulada se
encuentra adjunto en el anexo 7. En tal sentido se plante6 los resultados bajo los

siguientes analisis:

4.1 Analisis descriptivos

Variable 1: Compromiso

Tabla 6

Variable compromiso

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 17-40 1 0.9%
Compromiso  Medio 41-63 19 18.3%
Alto 64-85 84 80.8%
Total 104 100.0%

Fuente: Datos de encuestas.

En la tabla 6, se presentan los resultados del andlisis realizado a la variable
compromiso en los trabajadores del hospital de Lima Este, donde la cifra
representativa fue en el nivel alto conformado por el 80.8% del total, esto demostré
gue la mayoria de los trabajadores presentan un estado mental positivo y
satisfactorio con respecto al trabajo y hacia las labores que realiza, de igual manera
nos indica que este estado se mantiene de forma persistente y duradera
evidenciandose con la identificacion, la energia, la concentracion y el goce (Vesga
& Garcia, 2020, p.58).
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Tabla 7

Dimensiones de la variable compromiso

Dimensiones Nivel Rango Frecuencia Porcentaje

Bajo 5-14 1 1.0%

Vigor Medio 15-22 17 16.3%
Alto 23-30 86 82.7%

Total 104 100.0%
Bajo 5-12 2 1.9%

Dedicacion Medio 13-19 26 25.0%
Alto 20-25 76 73.1%

Total 104 100.0%
Bajo 5-14 1 1.0%

Absorcion Medio 15-22 34 32.7%
Alto 23-30 69 66.3%

Total 104 100.0%

Fuente: Datos de encuestas.

La tabla 7 muestra el analisis de las dimensiones de la variable compromiso,
los resultados reflejaron que el vigor presentd un nivel alto con un 82.7%, esto
indica que los trabajadores muestran niveles de energia elevados, gran entusiasmo
y voluntad en hacer sus tareas, ademas de una alta persistencia ante dificultades
(Valdez & Ron,2011,p.7). En la dedicacion la cifra mas elevada fue en el nivel alto
con un 73.1%, esto indica que el personal esta fuertemente implicado con su
trabajo, debido a que lo consideran una experiencia significativa, inspiradora,
desafiante y a su vez sienten orgullo con sus labores llevadas a cabo (Vesga &
Garcia, 2020,p. 58). En cuanto a la absorcién la cifra mas elevada fue en el nivel
alto, siendo esta conformada por el 66.3% de trabajadores, esto indica que un gran
porcentaje del personal presenta alta concentracion en sus actividades sin tener el
sentimiento de estar obligados, se sienten inmersos y disfrutan de las labores que
realizan alterando su percepcién del tiempo, porque las actividades que

desemperian los impulsan y causan gratificacion ( Vesga & Garcia, 2020, p. 59).
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Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 8

Variable desempefio laboral

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 16-38 3 2.9%
Desempefio laboral Medio 39-59 77 74.0%
Alto 60-80 24 23.1%
Total 104 100.0%

Fuente : Datos de encuestas.

En la tabla 8, los resultados de las encuestas enfocadas a la variable
desempeinio laboral en los trabajadores del hospital de Lima Este, revelaron el valor
representativo en el nivel medio con un 74.0% del total. Este dato nos indica que la
respuesta del trabajador ante el cumplimiento de las actividades que se le asignan
es incompleta pues no cumple en su totalidad con las exigencias y requerimientos
dados por su area laboral, o que conlleva a no lograr una completa eficiencia y
efectividad al momento de desempeiiar sus actividades que son de relevancia para
el cumplimiento de las metas de la organizacion (Gabini & Salessi, 2016). Siguiendo
con el nivel alto estuvo conformado por el 23.1%, que representa a aquellos que
cumplen con sus responsabilidades laborales, ademéas de buscar maneras de
contribuir a la mejora de su entorno. Por ultimo, est& el nivel bajo con solo un 2.9%
donde el trabajador no cumple con los asignado segun su puesto ademas de no

tener interés en contribuir con el logro de objetivos (Bautista et al.,2020).
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Tabla 9

Dimensiones de la variable desempeiio laboral

Dimensiones Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
o Bajo 5-15 3 2.9%
Rendimiento en la )
Medio 16-25 13 12.5%
tarea
Alto 26-35 88 84.6%
Total 104 100.0%
_ Bajo 5-12 84 80.8%
Comportamientos )
Medio 13-19 16 15.4%
contraproducentes
Alto 20-25 4 3.8%
Total 104 100.0%
o Bajo 5-10 3 2.9%
Rendimiento en el _
Medio 11-15 29 27.9%
contexto
Alto 16-20 72 69.2%
Total 104 100.0%

Fuente: Datos de encuesta.

La tabla 9 muestra el analisis de las dimensiones del desempefio laboral,
donde la evaluacion del rendimiento en la tarea se mostré mas elevada en el nivel
alto con un 84.6%, indicando que un gran porcentaje del personal cumple con las
responsabilidades asignadas y que estan incluidas en las actividades descritas
segun el puesto, haciendo uso de los conocimientos, capacitaciones y habilidades
gque posee (Bautista et al.,, 2020,p.115). La dimension comportamientos
contraproducentes tuvo la cifra mas elevada en el nivel bajo con un 80.8%, esto
indica que se mantiene una conducta ética y moral en los trabajadores, donde se
evita cometer acciones deliberadas que pueden perjudicar a sus comparieros, los
intereses de la institucion e incluso llegar a ser autodestructivos (Gabini & Salessi,
2016, p.33). En el rendimiento en el contexto, el nivel representativo fue el alto con
un 69.2%, indicando que los trabajadores del hospital realizan acciones
espontaneos e individuales que superan lo esperado para su puesto de trabajo,
logrando fomentar un mejor funcionamiento en su area laboral, siendo de ayuda en
el cumplimiento de los objetivos trazados y estableciendo un entorno propicio de
trabajo de manera indirecta (Bautista et al., 2020, p.116).
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4.2 Resultados inferenciales

En la siguiente seccidn se muestran los resultados inferenciales mediante la
prueba de normalidad, la cual fue elaborada en el programa estadistico SPSS V.25,
se cont6 con una N =104 trabajadores, que participaron de manera voluntaria en la
investigacién. Se procedié al uso de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov, debido a que esta prueba se realiza cuando se tiene elementos >= a 30.

Por ello se planted las hipétesis indicadas a continuacion :
Ho: Los datos analizados de las variables compromiso y desempefio laboral
presentan una distribucidon normal.
Hi: Los datos analizados de las variables compromiso y desempefio laboral no
presentan una distribucion normal.
Si p > 0.05, aceptamos la hipétesis nula y rechazamos la hipétesis alterna.

Si p < 0.05, rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipotesis alterna.

Tabla 10

Prueba de normalidad

Kolmogorov - Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Compromiso ,099 104 ,013
Desempeifio laboral ,091 104 ,034

&, Correccion de significacion de Lilliefors,

En la tabla 10 se analiz6 las dos variables de la investigacion mediante la
prueba de normalidad segun Kolmororov - Smirnov , la cual es aplicable en n = 30,
la primera variable compromiso presentd una Sig. (bilateral) de 0.013y la segunda
variable desempefio laboral presenté una Sig. (bilateral) de 0.034, ambos
resultados son menor a 0.05 (p<0.05) rechazando la hipétesis nula y aceptando la
hipotesis alterna, la cual indica que los datos analizados no presentan una
distribucion normal, por lo que se aplicaran pruebas no paramétrica Rho de

Spearman para los andlisis correlaciones entre las variables.
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre el compromiso y el
desemperio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
Por ello se planted hipétesis indicadas a continuacion:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre el compromiso y el desempefio
laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre el compromiso y el desempefio

laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Tabla 11

Correlacién entre variables compromiso y desempefio laboral

Compromiso Desempeno
laboral
Coeficiente de 1,000 446"
_ correlacion
ComPpromiso oo (bilateral) . 000
Rho de N 104 104
Spearman Coeficiente de 446" 1,000
Desempefio  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 se analiz6 las variables mediante la prueba de Rho de
Spearman, la cual demuestra que existe correlacion entre ambas variables, debido
a que el valor de la Sig. (bilateral) fue de 0.000 que es menor de 0.05 cifra que
indica la confianza estadistica del 95%. Esta correlacion es muy significativa
porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza estadistica). El
resultado del coeficiente rho de Spearman fue de 0.446 indicando una relacién
directa y de grado moderado segun los parametros planteados por Mayorga (2022);
por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna. Se confirma la
hipotesis general de la presente investigacion , la cual indica que existe relacion
directa y significativa entre el compromiso y desempefio laboral en los trabajadores
de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

35



Objetivo Especifico: Determinar la relacion que existe entre el vigor y el

desemperio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Por ello se planteé las hip6tesis indicadas a continuacion:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre el vigor y el desempefio laboral
en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
Hi: Existe relacién directa y significativa entre el vigor y el desempefio laboral en

los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Tabla 12

Correlacion entre dimension vigor y desempefio laboral

_ Desempefio
Vigor
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,403™
Vigor Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 104 104
Spearman Coeficiente de correlacion ,403™ 1,000
Desempefio _
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 12 se evidencia la correlaciéon entre el vigor y el desempefio
laboral, debido a que el valor de la Sig.(bilateral) fue de 0.000 que es menor 0.05
cifra que indica la confianza estadistica del 95%. Esta correlacion es muy
significativa porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza
estadistica). El resultado del rho de Spearman fue de 0.403 indicando una relacion
directa y su grado es moderado, segun los parametros planteados por Mayorga
(2022); por lo cual se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Se
confirma la hipétesis especifica de la presente investigacion , la cual indica que
existe relacion directa y significativa entre vigor y desempefio laboral en los

trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
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Objetivo Especifico: Determinar la relacion que existe entre la dedicacion y el

desemperio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Por ello se planteé las hip6tesis indicadas a continuacion:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dedicacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la dedicacion y el desempefio laboral

en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Tabla 13

Correlacion entre dimension dedicacion y desempefio laboral

~ Desempeio
Dedicacion
laboral
Coeficiente de correlacién 1,000 ,367"
Dedicacién  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 104 104
Spearman Coeficiente de correlacion ,367" 1,000
Desempefio _ )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13 se evidencia la correlacién entre la dedicacién y el desempefio
laboral, debido a que el valor de la Sig. (bilateral) fue de 0.000 que es menor de
0.05 cifra que indica la confianza estadistica del 95%. Esta correlacion es muy
significativa porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza
estadistica). El resultado del rho de Spearman fue de 0.367 indicando una relacion
directa y su grado es bajo, segun los parametros planteados por Mayorga (2022);
por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Se confirma
la hipétesis especifica de la presente investigacién , la cual indica que existe
relacién directa y significativa entre la dedicacion y desempefio laboral en los

trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
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Objetivo Especifico: Determinar la relacion que existe entre la absorcion y el

desemperio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Por ello se planteé las siguientes hipétesis:
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la absorcion y el desempefio
laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la absorcién y el desempefio laboral

en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Tabla 14

Correlacién entre dimension absorcion y desempefio laboral

. Desempefio
Absorcion
laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 A37™
Spearman Absorcién Sig. (bilateral) . ,000
N 104 104
Coeficiente de correlacion 437" 1,000
Desempefio _ )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14 se evidencia la correlacion entre la absorcion y el desempefio
laboral, debido a que el valor de la Sig. (bilateral) fue de 0.000 que es menor de
0.05 cifra que indica la confianza estadistica del 95%. Esta correlacion es muy
significativa porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza
estadistica). El resultado del rho de Spearman fue de 0.437 indicando una relacion
directa y su grado es moderado, segun los parametros planteados por Mayorga
(2022); rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipétesis alterna. Se confirma
la hipotesis especifica de la presente investigacion , la cual indica que existe
relacion directa y significativa entre la absorcion y desempefio laboral en los

trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
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V. DISCUSION

La investigacion desarrollada permitié determinar el nivel y la relacion de la
variable compromiso y la variable desempefio laboral de los trabajadores del area
de la salud, grupo que estuvo conformado por una muestra representativa de 104
individuos de diversas profesiones (profesional médico, no médico, licenciados,
técnicos, otros), los cuales laboran en un hospital de Lima Este.

Los resultados encontrados confirman la hipoétesis, que existe relacion entre
la variable compromiso y la variable desempefio laboral en los trabajadores de un
hospital de Lima Este, Perd, 2022, siendo esta una correlacion directa o también
llamada positiva. Este dato esta sustentado en base a la teoria expuesta por Wang
& Chen (2020) que define el compromiso como es un estado emocional positivo
gue estd completamente relacionado con la participacion y desempefio en el
trabajo, estableciéndose que el incremento del compromiso sumado a un estado
emocional positivo conducira a elevar el desempefio laboral.

Esto se asemeja con lo hallado por Jin Yao et al. (2022) quienes reportaron
una correlacion positiva al analizar las mismas variables en su investigacion,
haciendo referencia que esto va ligado a caracteristicas de persistencia; asimismo
proponen que, con el incremento de compromiso con la organizacién, los
comportamientos cognitivos, emocionales y prospectivos de los trabajadores
mostraran mejoras positivas lo que conlleva a un incremento de sus desempefio.
Al igual que Estrada y Mamani (2020) comprobaron la relacion directa, fuerte y
positiva de las variables presentes en este estudio y en la cual explican que
mientras el compromiso se incrementa, el desempefio sera mayor.

De igual manera, otros autores como Khusanova et al. (2021) e Ismail et al.
(2019) han demostrado mediante estudios la relacion que existe entre el
compromiso y el desempefio de los trabajadores y como esta se presenta de
manera significativa y positiva, haciendo énfasis otros contextos como en la
demostracion de habilidades de sus lideres, es decir cuando estos ponen en
practica sus habilidades y conocimientos profesionales es el desarrollo de las
tareas, a su vez que brindan ensefianza y orientaciébn a su entorno generan un
mayor compromiso gque conlleva a un mejor desempefio; a su vez refieren el rol de
la creatividad, debido a que los trabajadores comprometidos desarrollan soluciones

creativas e innovadoras y manejan un razonamiento flexible ante los desafios y

39



situaciones inciertas, incrementando la productividad y en muchas ocasiones
superando los resultados requeridos en su area.

Asimismo, Walumbwa et al. (2019) hace énfasis en la importancia que cada
empleado brinda a sus actividades y como impacta de manera positiva en el
desempefio laboral y esto solo va a manifestarse cuando ellos estan
comprometidos en su labor, debido a que consideran que su trabajo es algo que
vale la pena realizar, sienten entusiasmo por lo que hacen y son capaces de
abordar problemas que se puedan presentar, de esta manera tienden a generar
nuevas ideas que puedan garantizar un mejor rendimiento y desempefio en sus
actividades.

Con respecto a los resultados obtenidos mediante la investigacion de la
primera variable, donde fue necesario evaluar el nivel de compromiso de los
trabajadores, revelaron que el nivel que dominé mas de las tres cuartas partes de
la muestra fue el nivel alto, seguido del nivel medio conformada por un grupo
moderado de individuos y culminando con el nivel bajo representada por una cifra
muy reducida, esto concuerda con lo encontrado por Bravo (2020) el cual reporto
un nivel de compromiso alto en el 59% de sus encuestados.

Estos resultados estan respaldados por expuesto por Estrada y Mamani
(2020) quienes pusieron en manifiesto que, en los recursos humanos de las
instituciones evaluadas, prima una mentalidad fuerte y positiva, a su vez que
participan de manera activa para mantener e incrementar el rendimientos en las
actividades que realizan sin que se vean afectados por el exceso de fatiga y
agotamiento, asi mismo esto se fundamenta en base a la teoria de Maslach, el cual
refiere que cuanto mayor es el compromiso de los trabajadores mayor es el
desempeiio por ende el cumplimiento de resultados son mejores tanto a nivel
personal e institucional.

Caso contrario surge en lo reportado por Leon (2021), el cual report6é que en
sus encuestados el nivel representativo del compromiso es el nivel medio con una
cifra cercana al 50%, seguido del nivel bajo y quedando en ultimo lugar el nivel alto.
Estos datos demuestran la deficiencia en el reforzamiento de la fidelidad del
trabajador por parte de la gestién, por lo cual no hay apego por el trabajo realizado

hacia la institucion donde brindan el servicio.
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Gbmez et al. (2019) hacen mencion que las organizaciones que consideran
a sus trabajadores como sus activos mas importantes son cada vez mas, por lo cual
estan interesados en fomentar estados psicolégicos positivos como el compromiso;
el cual toma el rol principal en la calidad de vida y el desempefio de las personas
para lograr un trabajo de calidad. Es por esta razon que Vesga & Garcia (2020)
toman la afirmacion de que el compromiso es un estado mental y no una
caracteristica de la persona, y que este puede ser analizado de diversas maneras
siendo uno de ellos el modelo de demandas y recursos, el cual realiza la evaluacién
desde perspectiva fisica, emocional y cognitiva razén por la cual toma como
parametros de medida el vigor, la dedicacion y la absorcion; y debido a la flexibilidad
puede ser aplicada en diversos ocupaciones y entornos .

En relacion con el andlisis hecho a las dimensiones del compromiso ,el
primero fue el vigor, donde se evidencio que los trabajadores presentaban niveles
altos, demostrando la cantidad de energia y la persistencia que tienen los
trabajadores al enfrentarse a dificultades, asi como su resistencia frente a la fatiga
diaria. Esto se respalda con lo expuesto por Charry y Solorzano (2021) quienes
refieren que el vigor involucra un factor conductual-energético, donde los recursos
humanos presentan altos niveles de energia y una elevada resistencia mental
dentro del contexto laboral, en su anhelo de invertir esfuerzo extra para cumplir con
sus tareas sin importar las dificultades que se presenten.

La dedicacion representada también por el nivel alto puso en manifiesto el
orgullo, el entusiasmo y la inspiracion de los trabajadores frente a las labores que
realizan. Los datos obtenidos son respaldados por Al-dalahmneh et al. (2018)
quienes describen que dedicacion esta fuertemente relacionada con un
componente emocional y la cual se expresa mediante una gran implicancia en sus
actividades, unido a una elevada identificacion frente a los retos.

Asimismo, la absorcién present6 niveles altos, poniendo en evidencia que
gran parte de los trabajadores mantenian una elevada concentracion en sus
actividades, al punto que en muchas oportunidades se involucraron a tal punto de
gue perdian el sentido del tiempo. Esta dimension segun Vesga & Garcia (2020) se
identifica con el factor cognitivo, relacionandose con el grado de concentracion que
se alcanza en el ambiente laboral, generando dificultad para desconectarse de las

labores y la felicidad obtenida por un trabajo realizado.
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En la investigacion la evaluacion realizada sobre el desempefio laboral
refleja las conductas del trabajador que son de relevancia para alcanzar las metas
organizacionales, en base a esto se detectdé que los trabajadores de salud
presentaban un nivel medio en cuanto al cumplimiento de sus labores, seguido de
un nivel alto y teniendo cifras infimas en el nivel bajo; demostrando que la
productividad y eficacia no estan en su maxima capacidad pues se ven disminuidas
por las conductas irrelevantes para el trabajo por parte del individuo y por las
condiciones laborales negativas de la organizacion.

Esto se asemeja a lo establecido por Lebén (2021) quien reporta un
desempeiio medio, pero con tendencia a la baja, explicando ese hecho por la falta
de un plan de mejora que influencie el desempefio individual y colectivo, ademas
afirma que la falta de mejoras en las instituciones sirve de influencia para un menor
desemperio laboral de su personal. Asimismo, el autor se sustenta en la Teoria de
Moorhead y Griffin, la cual explica que cada vez son mas los lideres que alientan a
sus trabajadores para un buen desempefio y logro de objetivos, debido a que estos
llegan a su é&rea laboral sin ganas de trabajar, aburridos de la monotonia lo que
ocasiona que el trabajo no progrese o sea ineficiente.

Las Entidades prestadoras de servicios de la salud son también un tipo de
organizacion, que dependen en un gran porcentaje de sus trabajadores y por ende
se su rendimiento individual y trabajo en equipo, solo asi lograran alcanzar los
objetivos que garanticen un atencidén equitativa y de calidad acorde a las
necesidades de sus poblacion. Razon por la cual buscan el modelo mas adecuado
y objetivo, que permita evaluar y medir el desempefio

En el analisis de las dimensiones del desempefio laboral se puso en
evidencia que el rendimiento de la tarea present6 un nivel alto, demostrando que
los un gran porcentaje de trabajadores cumplian con las tareas asignadas, logrando
los resultados esperados , en el tiempo adecuado y buscando nuevos desafios para
el logro de las metas. Esto es explicado por Bautista et al. (2020) quienes refieren
gue esta dimension involucra al logro de las actividades propias del puesto laboral
y asumir las responsabilidades de acuerdo con los conocimientos, capacidades y
habilidades, pues esto contribuye de manera directa o indirecta en la institucion.

En cambio, los comportamientos contraproducentes mostraron niveles bajos

demostrando que es poca la cantidad de trabajadores que afectan el ambiente de
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trabajo debido a sus actitudes y comentarios negativos frente a sus comparieros o
gente externa. Esto es reforzado por Bravo (2021), quien en su investigacion
expone el concepto para esta dimension, en donde se indica que estas conductas
son realizadas de manera intencional y que van a afectar en alguna medida el
bienestar y los intereses de la institucién

Ademas, en el rendimiento en el contexto también se hall6 un nivel alto
representando la adecuada planificaciébn y organizacién del personal ante las
actividades propias del trabajo, haciendo uso de sus capacidades. Con respecto a
esta afirmacion Gabini & Salessi (2016) refiere que esta dimensidn esta orientada
a la capacidad del sujeto para adaptarse a los cambios sujetos al rol que
desempeiian o al ambiente donde se desenvuelven, al comportamiento del
trabajador ligado a la motivacion y compromiso que puede alterarse por
problematicas externas, razén por la cual las preguntas necesarias para su
evaluacion comprenden las actividades encaminadas a mantener el ambiente
interpersonal y psicologico.

Los resultados anteriores se asemejan a la investigacion desarrollada por
Condor (2022) quien reporta en el desempeiio en la tarea y en el contexto un nivel
eficiente y en comportamiento laboral contra productivo un nivel moderado. El
investigador hizo uso del mismo modelo de analisis de la presente investigacion,
gue esta basado en lo propuesto por Koopmans et al. (2013) quienes buscaron la
medicidn del desempefio laboral desde una perspectiva de rendimiento individual y
evalla los comportamientos de relevancia y que estan bajo el control de cada
persona, asi como reducir las conductas inapropiadas que puedan afectar el
cumplimiento de metas organizacionales, dando como consecuencia una mejor
productividad y eficacia laboral.

Los datos hallados en el analisis de correlacion de las dimensiones de la
variable compromiso mostraron la relacion directa y significativa de todas ellas,
donde el vigor y la absorcion son de grado moderado y la dedicacion presenta un
grado bajo. Esto se asemeja a lo reportado por Sittar (2020) quien reporta que el
vigor tuvo una correlacién de grado moderado, la dedicacién y la absorcién fueron
de grado débil. Las cifras ponen en manifestd la actitud positiva y el compromiso
de los trabajadores al momento de cumplir sus labores, lo que a su vez conlleva a

una gran satisfaccion y disminuye las intenciones de cambiar de trabajo. Por ello,
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Coronado et al. (2020) afirma que un analisis detallado hace posible que la
organizacion conozca la cantidad de recursos humanos idéneos con los que se
cuenta para el cumplimiento de metas dentro de cada area, asi como el porcentaje
gue requiere un andlisis para una mayor integracion y reforzamiento de debilidades.

A su vez, Valdez & Ron (2011) refieren que en algunas investigaciones han
manifestado que el vigor y la dedicacion se contraponen al agotamiento y el cinismo
gue son caracteristicas propias de un estrés elevado o también llamado Burnout y
gue estas desencadenan una ineficiencia profesional que se refleja en el personal
que trabaja de directamente con seres humanos.

Basado a ello Juyuyama (2018) menciona que los individuos comprometidos
con su trabajo van a sentir un gran bienestar y satisfaccion laboral generando
actitudes positivas que se reflejan en su rendimiento en las tareas; una psicologia
positiva generada del compromiso, conlleva a un grado elevado de satisfaccion
laboral, donde la persona presenta disminucion en el estrés, incrementa la
creatividad e innovacion, todo ello trae consigo bienestar en el area de trabajo y un
mejor rendimiento en las tareas designadas.

Asimismo, el autor explica que las instituciones u organizaciones donde
concientizan a sus recursos humanos hacia una cultura organizacional estan
encaminados a brindar una mayor estabilidad a su grupo laboral, impulsando el
compromiso y la satisfaccion hacia su trabajo; de igual manera los lideres deben
considerar los diversos cambios en la organizacion para poder realizar los ajustes
de modo sistematico, sin que estos cambios (internos, externos) dificultan y afecten
el desempefio laboral.

A pesar la detallada busqueda de informacién indexada y que el tema es
considerado por mdltiples autores , se hall6 poca literatura de referencia que
permita recabar mayor informacion concreta sobre cada una de las dimensiones
del compromiso consideradas para este estudio (vigor, dedicacion y absorcion) vy
su relacion con el desempefio laboral, dificultando el contraste de los resultados

especificos, considerandose una debilidad para el desarrollo de esta investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Los resultados encontrados en la investigacion confirman lo planteado
en la hipétesis general en la cual se sefala que existe una relacion directa y
significativa entre el compromiso y el desempefio laboral en los trabajadores de un
hospital de Lima Este, Peru, 2022. Esta correlacion es directa con un valor de Rho
de Spearman de 0.446, indicando una relacion de grado moderado. Con un Sig.
(bilateral) de 0.000, la cual sefiala que la relacién es significativa.

Segunda: Se identificé el nivel de la variable compromiso, los resultados ubican a
los trabajadores de la Entidad estudiada en un nivel alto representado por el 80.8%,
lo que indica una fuerte vinculacién emocional por parte de ellos hacia su institucion,
implicandose fuerte y positivamente con su entorno y manteniendo un sentido de
pertenencia que impulsa un rendimiento mas alto para cumplir los objetivos.
Tercera: Se identifico el nivel de la variable desempefio laboral, los resultados
ubican a los trabajadores de la Entidad estudiada en un nivel medio con un 74.0%,
reflejando debilidades durante la realizacion de sus actividades asignadas,
afectando el cumplimiento de las metas propuestas, asimismo no estan haciendo
uso de toda su capacidad y conocimiento al momento de brindar el servicio.
Cuarta: Se determind que existe relacion directa y significativa entre el vigor y el
desempefio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022. La
correlacion segun el Rho de Spearman fue de 0.403, indicando una relacion de
grado moderado. La significancia fue de 0.000, indicando una relacion muy
significativa.

Quinta: Se determiné que existe relacion directa y significativa entre la dedicacion
y el desempenio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.
La correlacién segun el Rho de Spearman fue de 0.367, considerandose una
relacion de grado bajo. La significancia fue de 0.000, sefialando una relacion muy
significativa.

Sexta: Se determind que existe relacion directa y significativa entre la absorcion y
el desempefio labora en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Pera, 2022.
La correlacion segun el Rho de Spearman fue de 4.37, indicando una relacion de
grado moderado. La significancia fue de 0.000, sefialando una relaciobn muy

significativa.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: La ejecucion de programas y/o cursos de manera constante, que permitan
la integracion del personal, afianzar las relaciones interpersonales, el desarrollo
personal y profesional, con la finalidad de incrementar el compromiso de los
trabajadores y a su vez mejorar el desempefio brindado.

Segunda: Implementar actividades y/o reuniones que incluyan a los familiares de
los trabajadores, demostrando el interés de la institucion hacia todo su personal, lo
gue permite que se promuevan actitudes positivas al sentir que son importantes y
gue su trabajo es valorado.

Tercera: Examinar y evaluar el desempeiio de los trabajadores, asimismo hacer un
reconocimiento escrito a aquellos que cumplen con gran eficiencia y eficacia sus
actividades en pro del cumplimiento de las metas e impulsar su potencial
profesional y detectar a aquellos que presentan un desempefio bajo en sus labores
a fin de reforzar sus debilidades y se pueda unificar y equilibrar el trabajo.

Cuarto: Desarrollar talleres de coaching que permitan afianzar el compromiso de
los trabajadores con la institucién; a su vez concientizandolos con los valores y
objetivos trazados.

Quinto: Mantener una comunicacion abierta y fluida con todo el equipo de trabajo,
es decir una Politica de Puertas Abiertas, la cual puede dar de manera individual o
grupal, de forma constante para resolver las inquietudes, dudas y comentarios que
se presentan.

Sexta: Implementar un plan de mejora en la institucién, la cual permita fortalecer
las areas y unificar los servicios para un mejor desempefio de los trabajadores, de
igual manera esto permitir4 elevar el nivel en la calidad de atencién para la mejor

atencion del publico usuario.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso y desempefio laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Peru, 2022.

Problemas

Objetivos

Hipdtesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipdtesis general:

Variable 1: Compromiso

) ) . ) . . Dimensiones Indicadores tems ~ EScalade Niveles o
¢Cuél es la relacion que Determinar la relacion que Existe relacién directa y valores rangos
existe entre el existe entre el compromisoy significativa entre el Nivel de energia laboral.
compromiso y el el desempefio laboral en los compromiso y el Fuerza y vigor en el
desempefio laboral enlos trabajadores de un hospital desempefio laboral en los trabajo. 14812
trabajadores de un de Lima Este, Peruq, 2022. trabajadores de un hospital Vigor Voluntad para ir a trabajar. ’lé i7
hospital de Lima Este, de Lima Este, Peru, 2022. Periodos largos de trabajo. = )

Per, 20227 Persistencia laboral. Nivel 17 -

Continuidad en el trabajo bajo 40
Problemas Especificos  Objetivos especificos Hipotesis especificas Implicancia laboral.

Nivel de entusiasmo 1= Nunca
¢Cudl es el nivel de Determinar el nivel de El nivel de compromiso es Iabo_ral._' . 25710 2=Casi
compromiso en los compromiso en los alto en los trabajadores de Dedicacion Inspiracion en el trabajo. "l nunca i )

13 Nivel 41

trabajadores de un trabajadores de un hospital un hospital de Lima Este, Orgu_llo por el trabajo ' 3=A veces medio 63
hospital de Lima Este, de Lima Este, Per(, 2022. Peru, 2022. propio. 4=Casi
Perd, 20227 Trabajo retador. siempre

Velocidad de tiempo en el 5=Siempre
¢Cudl es el nivel de Determinar el nivel del ElI nivel de desempefio trabajo.
desempefio laboral enlos desempefio laboral en los laboral es alto en los Capacidad de Nivel  64-
trabajadores de un trabajadores de un hospital trabajadores de un hospital concentracion laboral. 36911 alto 85
hospital de Lima Este, de Lima Este, Pert. de Lima Este, Pert, 2022. Absorcion Estado de animo en el ’14 i6
Peru, 20227 trabajo. -

Inmersién laboral.

Vehemencia por el trabajo.

Desconexion del trabajo.

Variable 2: Desempefio laboral
Di . . " Escala de Niveles o
- — - — - — - imensiones Indicadores Items

¢, Cudl es la relacion que Determinar la relacion que Existe relacién directa y valores rangos
existe entre el vigor y el existe entre el vigor y el significativa entre el vigor y Calidad del trabajo.
desempefio laboral enlos desempefio laboral en los el desempefio laboral en Planificacion y
trabajadores  de un trabajadores de un hospital los trabajadores de un Rendimientoen organizacion del trabajo. 1,2,3,4,
hospital de Lima Este, de Lima Este, Peru, 2022. hospital de Lima Este, la tarea Orientacion a resultados. 5,6,7
Peru, 20227 Peru, 2022. Priorizacion del trabajo.




¢,Cudl es la relacion que
existe entre la dedicacion
y el desempefio laboral
en los trabajadores de un
hospital de Lima Este,
Perq, 20227

¢,Cudl es la relacion que
existe entre la absorcion
y el desempefio laboral
en los trabajadores de un
hospital de Lima Este,
Pera, 20227

Determinar la relacion que
existe entre la dedicacion y el
desempefio laboral en los
trabajadores de un hospital
de Lima Este, Peru, 2022.

Determinar la relacion que
existe entre la absorcion y el
desempefio laboral en los
trabajadores de un hospital
de Lima Este, Peru, 2022.

Existe relacién directa y
significativa entre la
dedicacion y el desempefio
laboral en los trabajadores
de un hospital de Lima
Este, Pert, 2022.

Existe relacién directa y
significativa entre la
absorcién y el desempefio
laboral en los trabajadores
de un hospital de Lima
Este, Pert, 2022

Excesiva negatividad.

Realizar cosas que dafien 1= Nunca
. a la organizacion. 2=Casi
Comportamient - o
os Realizar cosas que dafien 8910 hunca
a comparieros de trabajo o "' 3=Aveces
contraproducent . 11,12 B .
supervisores. 4=Casi
es -
Cometer errores de siempre
manera intencional. 5=Siempre
Iniciativa.
Aceptar y aprender de la
retroalimentacion.
Cooperacion.
Rendimiento Comunicacion eficiente. 13,14,1
contextual Responsabilidad. 5,16

Orientacién al cliente.
Creatividad.
Asumir tareas desafiantes

Nivel
bajo

Nivel
medio

Nivel
alto

16-
48

49-
65

66-
80

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque : Cuantitativo
Tipo . Bésico

Método : Probabilistico
Disefio :

No experimental, transversal, correlacional

Poblaciéon: 142
Muestra : 104

Técnicas

Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Tablas de frecuencia
Inferencial : Prueba de normalidad




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables Definiciéon Definicion . » . Escalade
. ) Dimensién Indicadores L
de estudio conceptual operacional medicién
Nivel de energia laboral.
Se hace uso de la Escala Fuerza y vigor en el trabajo.
de compromiso laboral Vigor Voluntad para ir a trabajar.
de Utrecht (UWES), Periodos largos de trabajo.
Considerado un  cuyos autores Schaufeli Persistencia laboral.
estado psicolégico & Bakker establecieron Continuidad en el trabajo
positivo, un cuestionario con 17
satisfactorio  con items para medir las Implicancia laboral.
respecto al trabajo, dimensiones del Nivel de entusiasmo laboral. 1= Nunca
Variable 1 la cual se manifiesta  compromiso: vigor (06 Dedicacién Inspiracién en el trabajo. =Casi nunca
de manera items), absorcién (06 Orgullo por el trabajo propio. 32A veces
Compromiso Perswtente e |Items) y dedicacién (05 Trabajo retador. 4=Casi siempre
influyente, no items). Valorada por .
estando enfocado medio de la escala de >=Siempre
sobre un individuo, tipo Likert con cinco Velocidad de tiempo en el
objeto o evento en niveles de respuesta 1= trabajo.
particular (Schaufeli  Nunca, 2= Casi nunca, Capacidad de concentracion
& Bakker, 2003) 3= A veces, 4 = Casi Absorcién laboral.
siempre, 5 = Siempre. Estado de animo en el
trabajo.
Inmersioén laboral.
Vehemencia por el trabajo.
Desconexion del trabajo.
Calidad del trabajo.
Considerado como  Se hace uso de la Escala Planificacién y organizacion
aquellos de rendimiento laboral Rendimiento en la del trabajo.
comportamientos individual (IWPQ) en tarea Orientacion a resultados.
que son relevantes base al modelo Priorizacion del trabajo
para el adaptado por Gabini y
cumplimientodelas  Salessi. Consta de 16 Excesiva negatividad.
metas de una items que miden las Realizar cosas que dafien a la
organizaciéon y se dimensiones: organizacion.
encuentran bajo el desempefio de la tarea . Realizar cosas que dafien a
. , Comportamientos 1= Nunca
Variable 2 control del (04 items), compafieros de trabajo o .
individuo. Estos comportamientos contraproducentes supervisores. 2=Casinunca
Desempefio  atribuyen contraproducentes (05 Cometer errores de manera izéa\;TZ?:mpre
laboral resultados positivos  items) y desempefio del intencional .
o negativos a la contexto (07 items). 5=Siempre
entidad (Gabini y Valorada por medio de Iniciativa.

Salessi, 2017)

una escala de tipo Likert
con cinco niveles de
respuesta 1 = Nunca , 2
= Casi nunca, 3 = A
veces, 4 = Casi siempre,

5= Siempre.

Rendimiento
contextual

Aceptar y aprender de la
retroalimentacion.
Cooperacion.
Comunicacién eficiente
Responsabilidad.
Orientacién al cliente.
Creatividad.

Asumir tareas desafiantes.




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta de Compromiso

Edad:

Tipo de contrato:

Area donde labora: Tiempo laboral

Sexo: M () F ()

INSTRUCCIONES:

A continuacion, usted encontrara una serie de enunciados con relacién a su
desempeifio laboral, se le solicita que la respuesta brindada sea sincera. Después
de leer cuidadosamente cada enunciado, marque el nimero al que corresponda su

respuesta.
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

Importante: Las respuestas brindadas son confidenciales y quedaran en el
anonimato.

Dimensiones

Dimension 1: Vigor

1 | En mi trabajo me siento lleno de energia

4 | Soy fuerte y enérgico en mi trabajo

8 | Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir
a trabajar

12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo

15 | Soy muy persistente en mi trabajo

17 | Incluso cuando las cosas no van bien, continto

trabajando

Dimensién 2: Dedicacién

2

Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito

5

Estoy entusiasmado con mi trabajo




7

Mi trabajo me inspira

10

Estoy orgulloso del trabajo que hago

13

Mi trabajo es retador

Dimension 3: Absorcion

13

El tiempo vuela cuando estoy trabajando

16

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa
alrededor de mi

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo

11

Estoy inmerso en mi trabajo

14

Me “dejo llevar” por mi trabajo

16

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo




Encuesta de desempeiio laboral

Edad: Sexo: M () F ()

Tipo de contrato:

Area donde labora: Tiempo laboral

INSTRUCCIONES:

A continuacién, usted encontrara una serie de enunciados con relacion a su
desempenio laboral, se le solicita que la respuesta brindada sea sincera. Después
de leer cuidadosamente cada enunciado, marque el nimero al que corresponda su
respuesta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

Importante: Las respuestas brindadas son confidenciales y quedaran en el
anonimato.

DIMENSIONES 112 (3 4|5

Dimensiéon 1: Rendimiento en la tarea

En los ultimos tres meses

1 | Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesario.

2 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas.

3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes.

4 | Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé
nuevas tareas sin que me lo pidieran.

5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia
lograr.

6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados.

7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo.




Dimension 2: Comportamientos contraproducentes

En los ultimos tres meses...

8 | Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.

9 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compaferos.

10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el
trabajo.

11 | Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en
lugar de enfocarme en las cosas positivas.

12 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente

gue no pertenecia a la institucion.

Dimensién 3: Rendimiento en el contexto

En los ultimos tres meses...

13

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma.

14

Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas.

15

Participé activamente de las reuniones laborales.

16

Mi planificacion laboral fue 6ptima.




Anexo 5. Validacién de instrumentos

ﬁ ESCUELA DE POSGRADG

CERTIFICADO DE WALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO

[ DIMENSIONES | items Pertinencia’  [Relevancia® Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor Si Mo Si No Si No -
1 En mi trabajo me signta llena de energia. A e >
L) Soy fuerte y enérgico en mi trabajo. >, X e
HE Cuando me levanio por las mananas tengo ganas de ir a trabajar. w % ¢
12 Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempao. > % %
15 Soy muy persistente en mi lrabajo. x E N * |
17 Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando. 2 >, =
DIMENSION 2: Dedicacion Si Mo Si No | Si Mo
2 Mi trabajo estd lleno de significado y propasito. = e o
5 Estoy entusiasmado con mi frabajo. 2t * ¥
7 Mi frabajo me inspira. X > =
10 Estoy orgultoso del trabajo que hago. - E > A
13 Mi trabajo es retadar, - ® o
DIMENSIGN 3: Absorcién 5i Mo Si Mo Si No
3 El tiempo vueala cuando astoy trabajando. _ e L ES
=1 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. > x *
] Say feliz cuande esloy absorio en mi lrabajo. - = = A
11 Estoy inmerso en mi trabajo. X Y ]
14 Me *dejo llevar” por mi trabajo. = = X
16 Me es dificil ‘desconectarma’ de mi trabajo. e B w0 ¥
Observaciones (precisar si hay suficiencia): €/ insThumenlo Pﬂtl‘?‘-b‘lfﬂ ‘i"blrlf'r'if:rél-iﬂ{@«
Opinion de aplicabilidad: Aplicable {ﬁ"] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Cirﬂ;um&ﬂfﬁbfﬁﬁfﬂ‘ﬁmwﬂm

Especialidad del validador ... i s sm s s ens s e nama s

'Partinencia:E| item comespande al cancepio tedrica formudada.
Relevancia: El ilem as apropiade para represeniar &l companeria o
dmensitn espacifica ded corstucta

*Claridad: Sa entdende sin diicultad slguna el enunciado dal ilem, es
concEsn, axachs y direcio

o, 226 0

Firma del Experto Informante.
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N > WS I iteens. Pertinencia’ [ € ‘Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA Si | No | Si | No | Si | No
1 Fumamhnmwwbmdmyd X X L
. F X %
3 -7 4 P4 .
4 % P x
L Y 5§ X
i o A x
7 X * o
S No St No No
b X >
* x x> x
10 x_ X ~
" x x X,
12 X ) * X
$i_INo |Si_No No
3 o x L)
14 ' x w
18 o« 4 x
16w A x R
Observaciones (precisar si hay st numen nlo duhecienu
Opinién de aplicabilidad: ApSicadle [+ ] ApSicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apetiidos y nombres del juex validador. Dr/ Mg: Cax’mm.»ﬁmtpmmgmwﬁ%gmut one. 226 LY 22
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2. 001000 2021 -
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO

N° DIMENSIONES | items Pertinencia' |Relevancia | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: Vigor Si No Si_ | No si No

1 En mi trabajo me siento lleno de energia. [ v v

4 Soy fuerte y enérgico en mi trabajo. v - ¥

8 Cuando me levanto por las mananas tengo ganas de ir a trabajar. v L e

12 | Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo. v v v

15 | Soy muy persistente en mi trabajo. v - v

17__| Incluso cuando las cosas no van bien, contindo trabajando. P v ~
DIMENSION 2: Dedicacion Si No Si No Si No

2 Mi trabajo esta lleno de significado y propésito. [ [ v

5 Estoy entusiasmado con mi trabajo. v’ “ -

7 Mi trabajo me inspira. v “ P

10__ | Estoy orgulloso del trabajo que hago. -/ v v

13 Mi trabajo es retador. [ i v
DIMENSION 3: Absorcion Si No Si | No Si No

3 El tiempo vuela cuando estoy trabajando. (Vs P [

6 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi. e v v

9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. - v P

11 Estoy inmerso en mi trabajo. [ v v

14 | Me “dejo llevar” por mi trabajo. v v -

16 | Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo. [ v P

Observaciones (precisar si hay suficiencia): e suriaercia

No aplicable [ ]

Opinion de aplicabilidad: Aplicable l\,,(-] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .......w.

Pertinencia:El item comresponde al concepto tednco formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
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sssssadanne

2 de.ranodel 2022

S8

Firma del Experto Informante.




ﬁ'i ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

| N° DIMEMSIONES [ items Partinencia’ [Rele ia® | Claridad® | ] Sugerencias
DIMENSION 1: RENDIMIENTO EN LA TAREA 5i [ Si Mo Si Mo
1 Fui capaz de hacer bien mi frabajo porque ke dedique sl tiempo y el .
esfuerzo mecesanos. . I e ol L
2 Se me ocurmieran salucionas creativas frente a l0s nuevos problemas. e I o
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Anexo 6. Anéalisis de Confiabilidad

Variable 1: Compromiso
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
942 17

Alfa de
Cronbach

C1- En mi trabajo me siento lleno de energia. 944
C2-Soy fuerte y enérgico en mi trabajo. 944
C3Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a 934
trabajar.

C4- Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 941
tiempo.

C5- Soy muy persistente en mi trabajo. ,939
C6- Incluso cuando las cosas no van bien, continto trabajando. 941
C7-Mitrabajo esta lleno de significado y propdsito. 934
C8- Estoy entusiasmado con mi trabajo. ,940
C9- Mi trabajo me inspira. 935
C10- Estoy orgulloso del trabajo que hago. 938
C11- Mi trabajo es retador. 935
C12- El tiempo vuela cuando estoy trabajando. ,936
C13- Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor 933
de mi.

C14- Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo. 936
C15- Estoy inmerso en mi trabajo. ,941
C16- Me “dejo llevar” por mi trabajo. ,939
C17- Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo. 938




Variable 2: Desempeifio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,876 16

Alfa de

Cronbach
DL1 - Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el ,871
tiempo y el esfuerzo necesarios.
DL2 - Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los ,866
nuevos problemas.
DL3 - Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes. ,863
DL4 - Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé ,870
nuevas tareas sin que me lo pidieran.
DL5 - En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia ,867
lograr.
DL6 - Trabajé para mantener mis conocimientos laborales ,864
actualizados.
DL7 - Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo. ,861
DL8 - Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo. ,879
DL9 - Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis ,876
companeros.
DL10 - Agrandé los problemas que se presentaron en el ,866
trabajo.
DL11 - Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, ,869
en lugar de enfocarme en las cosas positivas.
DL12 - Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente ,880
que no pertenecia a la institucion.
DL13 - Planifiqgué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo 872
en tiempo y forma.
DL14 - Trabajé para mantener mis habilidades laborales ,866
actualizadas.
DL15 - Participé activamente de las reuniones laborales. ,861
DL16 - Mi planificacién laboral fue 6ptima. 872




Anexo 7. Base de datos

Rendimiento an el
contexto

Comportamientos
contraproducentes

“ariable 2: Desempefio laboral
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Absorcian

C11 [C1d [C16 |DL1 D2 |DL3 |DL4 [DLS |DL6 |DLF|DLE [DLS |DL10jDL11 |DL1Z|DL13|0OL14|DL1S|DL1G

o]

Ch

“arigble 1! Compromiso

Dedicacian

Ci0 [C13 |C3

Yigaor

C12 |C15 [C17 |2 G5 |CF

]

C4

C1

3
3

T

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto_3

Sujeto 4

Sujeto 5

Sujeto B

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10

Sujeto_11

Sujeto 12

Sujeto 13

Sujeto_14

Sujeto 13

Sujeto 16

Sujeto_17

Sujeto 18

Sujeto 19

Sujeto 20

Sujeto 21

Sujeto 22

Sujeto 23

Sujeto 24

Sujeto_25

Sujeto 26

Sujeto 27

Sujeto 28

Sujeto_29

Sujeto 30




Sujeto_31

Sujeto 32

Sujeto 33

Sujeto 34

Sujeto 35

Sujeto 36

Sujeto 37

Sujeto 38

Sujeto 39

Sujeto_40

Sujeto 41

Sujeto_42

Sujeto 43

Sujeto_44

Sujeto 45

Sujeto_de

Sujeto 47

Sujeto_48

Sujeto_49

Sujeto 50

Sujeto 51

Sujeto 52

Sujeto_53

Sujeto 54

Sujeto 55

Sujeto 56

Sujeto 57

Sujeto 58

Sujeto 59

Sujeto_60

Sujeto 61

Sujeto_62

Sujeto 63

Sujeto_g4

Sujeto 65

Sujeto GE

Sujeto 67

Sujeto 68

Sujeto 69

Sujeto_70



3

Sujeto 71

Sujeto 72

2
4
4

Sujeto 73

Sujeto 74

Sujeto 75

Sujeto 76

4
4

Sujeto 77

Sujeto 78

Sujeto 79

4

Sujeto 80

Sujeto 81

4

Sujeto 82

Sujeto 83

Sujeto 84

5
4
3

Sujeto 85

Sujeto 86

Sujeto 87

Sujeto 88

Sujeto 89

=]
4
4

Sujeto 90

Sujeto 91

Sujeto 92

Sujeto 93

4
5
S

Sujeto 94

Sujeto 95

Sujeto 96

Sujeto 97

S
4
4
3
5
4
=]

Sujeto 98
Sujeto 99

Sujeto 100
Sujeto 101
Sujeto 102
Sujeto 103
Sujeto 104



Anexo 8. Autorizacion a la institucién

.'

“Decenio de la lgualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres
“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

o - -

A : Dra. GLADYS MARIA GONZALES DIAZ
Jefe de la Unidad de Apoyo a la Docendia

ASUNTO : USO DE INSTRUMENTO PARA RECAUDACION DE DATOS
REFERENCIA : INFORME N°028-2022-UADI/HJACTH
FECHA : CHOSICA, 25 de Mayo del 2022

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente ya la vez comunicarle en atencién al
documento en referencia se le AUTORIZA a MEDINA CARDENAS MARISOL JANET,
identificada con el DNI N°45508336 estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE LA SALUD (TESIS) Titulado: “COMPROMISO Y DESEHPENO LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE UN HOSPITAL DE LIMA ESTE, PERU, 2022", a dar el uso del
instrumento para la recaudacién de datos, para su trabajo de investigacidn.

Sin otro en particular, me despido de usted.

Atentamente

U E SALUD
ANunsTe S0 Tlio o Cosca

LW |
‘B ONETO
O Juan G 5703
Director Adjunio
-

>y

YCAGINCS

CC. Aschivo
Jr. Arequipa N® 214 - 218 +
Chosica — Lurigancho, Lima 15, PerG " Siempre C"l."lf, BICENTENARIO
Teléfono: (01) 418-3232 Anexo: 230 r el ebl o : DEL PERU
www.hospitalchosica.gob.pe <on el PU /Zﬂ “\\ 2021 - 2024



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RUIZ BARRERA LAZARO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Compromiso y desempefio laboral en los
trabajadores de un hospital de Lima Este, Perd, 2022.", cuyo autor es MEDINA
CARDENAS MARISOL JANET, constato que la investigacion cumple con el indice de
similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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

LIMA, 27 de Julio del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
RUIZ BARRERA LAZARO Firmado digitalmente por:
ORCID 0000-0002-3174-7321 2022 10:25:35

Cédigo documento Trilce: TRI - 0375939

oo INVESTIGA
'm.' Ucv




