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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe 

entre el compromiso y desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de 

Lima Este, Perú, 2022; la metodología aplicada fue de tipo básica, con un enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, transversal y nivel correlacional. La población 

de estudio estuvo constituida por 142 trabajadores de diversas áreas y grados 

profesionales, la muestra estuvo conformada por 104 trabajadores seleccionados 

mediante un método probabilístico. Se emplearon dos cuestionarios, el Utrecht 

Work Engagement que mide el compromiso y el Individual Work Performance 

Questionnaire para medir desempeño laboral, los cuales fueron previamente 

analizados y validados para demostrar su confiabilidad. Los resultados del análisis 

de la variable compromiso reflejan que el 80.8% de los trabajadores presentaron 

un nivel alto y en la variable desempeño laboral el 70.4% presentó un nivel medio. 

Asimismo, demuestra que existe una relación directa y significativa entre el 

compromiso y desempeño laboral del personal, con un coeficiente de correlación 

de Spearman de 0.446 que indica una correlación de grado moderado entre ambas 

variables. 

Palabras clave: Compromiso, desempeño laboral, relación. 
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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, Perú, 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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I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente las organizaciones que buscan su crecimiento están sometidas 

a diversos cambios que les permita evolucionar a pesar del entorno. Por muchos 

años los trabajadores fueron considerados sólo como una pieza más para el 

desarrollo de una institución, más hoy en día se sabe que los recursos humanos 

son los elementos esenciales para una gestión de calidad (Montoya et al., 2016), 

razón por la cual es un gran desafío 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 más 

óptima y que va a estar reflejada en la prestación de un servicio de mayor calidad 

hacia el público 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 múltiples cambios y mejoras dentro de una 

organización, motivo por la cual se necesita evaluar el compromiso en el modo más 

adecuado y de esta manera obtener resultados que permitan concluir su 

importancia, su relación y como afecta directa o indirectamente en el desempeño y 

logro de metas organizacionales. 

Si el entorno laboral no cumple con las expectativas del trabajador se pierde 

la identificación y compromiso de éste para con su institución  reflejándose en el 

ausentismo de su área laboral o la falta de retención de profesionales, que a la larga 

se deriva en contrataciones de personal no capacitado para cubrir las plazas 

vacantes, llevando a un bajo desempeño, la falta de estímulo para el cumplimiento 

de sus funciones, por lo tanto se reduce la eficiencia en la atención 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 (García et al., 2017). 

A nivel mundial, el compromiso de los profesionales del ámbito de la salud, 

especialmente de los que laboran el sector público, muestran resultados 

desfavorables, a pesar que inician sus labores con mucha energía y pasión; esto 

se debe en gran parte por la excesiva carga laboral, generando disconformidades 

que conllevan a la disminución de su nivel compromiso y que influye en su nivel de 

desempeño laboral (Gómez et al., 2019). 
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En un análisis Workforce of 2020 diseñado por Oxford Economics (2014) en 

la cual se encuestó a más de 5400 trabajadores de 27 países, reveló 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 

retención del personal, poca participación y baja proactividad. 

En nuestro país, se presentan múltiples problemas en las organizaciones, 

sobre todo a nivel del sector público, esto generalmente se ve reflejado con cifras 

preocupantemente bajas al evaluar los niveles el rendimiento laboral, niveles de 

energía, motivación y satisfacción, teniendo como consecuencia el incumplimiento 

de metas. Por ello esta considerada como una causa principal el inadecuado estado 

psicológico 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 área lo cual favorecerá a incrementar su desempeño laboral 

(Charry y Solorzano, 2021) 

Una investigación realizada en Perú se demostró que casi el 100% de 

trabajadores mostraron un nivel de desempeño 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 evaluación realizada 

a las instituciones públicas donde el personal presenta en más del 50% un 

desempeño 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 

cooperación los cuales se presentan en un 5.61% de colaboradores, trabajadores 

desmotivados en un 8.89% y un parámetro de gran importancia como es la 

identificación y/o compromiso con su institución en un 9.93%. Asimismo, el 

incremento de quejas y reclamos con respecto a la calidad de atención por parte 

del público usuario se vio incrementada en un 5.22% a comparación del año 
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anterior, poniendo en manifiesto las limitaciones y/o deficiencias del trabajador al 

momento de desempeñar sus funciones en la institución estudiada (Unidad de 

gestión de la calidad [UGC], 2019).  

El compromiso laboral está fuertemente ligado al desempeño de cada 

individuo, que a su vez se refleja en el incremento de la productividad, a través del 

punto de vista psicológico Sinval et al. (2018) hacen referencia al compromiso como 

una conexión 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 investigación se desarrollará en un hospital público de nivel II-2 

de Lima Este, Perú; es en este entorno donde actualmente se vienen manifestando 

diversas disconformidades entre trabajadores de una misma área o con áreas 

externas , afectando de manera directa o indirecta su desempeño profesional y por 

ende la atención brindada a los usuarios, representado un gran desafío para la 

gestión el lograr la integración 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 

que estos sientan que su institución se preocupa por ellos además de ofrecerles 

elementos motivadores que logren crear y fortalecer la identificación llevando a un 

incremento de esfuerzo del trabajador y una mejora en los resultados (Parra et al., 

2019). 

El desempeño de cada individuo va a influir en el logro de un desempeño 

institucional de calidad, considerándose 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 integración se ven reflejadas en los escasos o inexistentes vínculos en 

los recursos humanos, el incumplimiento o poco seguimiento de la estrategia 

organizacional, así como indicadores de gestión bajos. Por este motivo las 

instituciones buscan crear en su personal un “sentido de compromiso” como acción 

estratégica para el desarrollo de crecimiento de esta (Cuestas et al., 2018). 

La ausencia del compromiso se puede presentar por múltiples factores como 

la falta de oportunidad de desarrollo, de liderazgo, de motivación,  inconformidad 

en la paga, un clima laboral inestable entre otros; que a su vez va a repercutir de 

manera directa e indirecta en el desempeño de sus actividades y la generación de 
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comportamientos contraproducentes, ocasionando una disminución 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 disminución de los ingresos en la 

organización y en los usuarios quienes muestran un mayor grado de insatisfacción 

(Mehech et al.,2016, p.15). 

El estudio planteado pretende evaluar la relación existente entre el 

compromiso del trabajador y su desempeño 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 críticos. 

Esto va a   permitir que la institución tome interés en lo encontrado y establezca 

medidas que permitan al grupo humano fortalecer su autonomía, el espíritu de 

trabajo, creatividad y responsabilidad; para que el vínculo del individuo con su 

centro de trabajo se vea reforzada y crezca generando un sentido de pertenencia 

que conlleva en la obtención de un beneficio mutuo (Forbes, 2011). 

Por lo señalado surge el problema general de la investigación que será ¿Cuál 

es la relación que existe entre el compromiso y el desempeño laboral en los 

trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022?; asimismo se consideran 

como los problemas específicos : 1) ¿Cuál es el nivel de compromiso en los 

trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022?, 2) ¿Cuál es el nivel de 

desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022?, 

3) ¿Cuál es la  relación  que existe entre el vigor y el desempeño laboral en los 

trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022?; 4) ¿Cuál es la relación  que 

existe entre la absorción y el desempeño laboral en los trabajadores de un hospital 

de Lima Este, Perú, 2022?; 5) ¿Cuál es la relación que existe entre la dedicación y 

el desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022?. 

La investigación tiene justificación teórica, debido a que las variables 

estudiadas presentan un sustento teórico, el estudio muestra una problemática 

presente en los trabajadores, como esta influye en desempeño de sus labores que 

puede derivar en la afectación interna (entorno laboral) y externa (público usuario), 

es de gran importancia conocer el nivel de compromiso y desempeño, 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. 
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Su justificación metodológica, debido a que se desarrolla siguiendo los 

pasos del método científico, aplicando técnicas, métodos e instrumentos validados 

y que demuestren fiabilidad al momento de buscar la correlación entre las variables 

estudiadas, el análisis adecuado realizado al compromiso y desempeño aportará 

datos de importancia para el manejo de la problemática.  

Tiene justificación práctica, porque ésta nace del comportamiento, 

compromiso, desempeño actual de los trabajadores y el análisis desarrollado será 

de utilidad tanto para la persona como para la institución pues permitirá plantear 

posibles soluciones y los datos que se hallen favorecerá a la mejora en la gestión 

además de servir de guía para próximas investigaciones. 

La investigación planteada presenta como objetivo general determinar la 

relación que existe entre el compromiso y el  desempeño laboral en los trabajadores 

de un hospital de Lima Este, Perú, 2022; los objetivos específicos fueron: 1) 

determinar el nivel de compromiso en los trabajadores de un hospital de Lima Este, 

Perú, 2022; 2) determinar el nivel del desempeño laboral en los trabajadores de un 

hospital de Lima Este, Perú, 2022; 3) determinar la relación que existe entre el vigor 

y el desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022; 

4) determinar la relación que existe entre la absorción y el desempeño laboral en 

los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022; 5) determinar la relación 

que existe entre la dedicación y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

hospital de Lima Este, Perú, 2022. 

La hipótesis general de la investigación fue Hi: Existe relación directa y 

significativa entre el compromiso y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

hospital de Lima Este, Perú, 2022. Las hipótesis específicas fueron: 1) El nivel de 

compromiso es alto en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022; 2) 

El nivel de desempeño laboral es alto en los trabajadores de un hospital de Lima 

Este, Perú, 2022; 3) Existe relación directa y significativa entre el vigor y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022; 4) 

Existe relación directa y significativa entre la absorción y el desempeño laboral en 

los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022; 5) Existe relación directa 

y significativa entre la dedicación y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

hospital de Lima Este, Perú, 2022. 

 



6 
 

II. MARCO TEÓRICO 

Teniendo en consideración las variables planteadas para la investigación, se 

realiza revisión de artículos 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 relación existente entre el 

compromiso, el desempeño laboral y el capital psicológico de sus trabajadores. 

Para lograrlo hicieron uso de una metodología con enfoque cuantitativo, nivel 

correlacional, diseño no experimental, transversal.  Concluyeron la existencia de 

una relación positiva entre las variables compromiso y desempeño laboral, además 

mostraron que el capital psicológico tiene un rol mediador el compromiso y 

desempeño laboral. El aporte brindado es a nivel teórico y la confirmación de la 

correlación entre las variables presentes en el estudio, este dato permitirá la 

comparación 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 relación positiva entre el compromiso laboral y el 

desempeño de los empleados en las instituciones públicas. La metodología 

aplicada fue de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, transversal y nivel 

correlacional. Concluyendo que el compromiso laboral tiene una relación positiva o 

directa con el desempeño, de igual modo el primero tiene una influencia significativa 

con respecto a la segunda variable. La investigación presenta aportes teóricos y los 

resultados recopilados incrementan la validez del estudio de correlación  de la 

presente investigación.   

Además, Sittar (2020) en su investigación, planteó como objetivo conocer la 

relación del compromiso laboral con el desempeño laboral, para ello se aplicó una 

metodología de enfoque cuantitativo, no experimental, transversal, de nivel 

correlacional. Las conclusiones confirmaban la correlación positiva entre 

compromiso laboral y el desempeño, pero esta se presentó en un grado moderado; 

de igual manera las dimensiones del compromiso relacionadas al desempeño 

mostraron en el vigor relación significativa de grado moderado, la dedicación y la 

absorción fueron significativas pero un grados débiles.  

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

planteado buscaba explorar la relación del compromiso con el desempeño en el 



7 
 

trabajo. La metodología aplicada fue de enfoque cuantitativo,  diseño transversal, 

no experimental y nivel correlacional. Obteniendo como conclusión la presencia de 

una relación positiva y significativa entre el compromiso de los empleados con 

respecto a su rendimiento laboral. El autor nos brinda información teórica sobre los 

modelos usados y sus resultados permiten la comparación con lo obtenido en el 

presente estudio.  

De igual manera, Al- dalahmeh  et al. (2018) en su artículo plantearon como 

uno de sus objetivos determinar las el efecto del compromiso en el desempeño 

organizacional. La metodología fue de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, 

diseño  transversal y nivel correlacional. Concluyeron el compromiso afecta de 

manera positiva y significativa en el desempeño organizacional, de igual modo 

todas las dimensiones del compromiso  se relacionan significativamente con el 

desempeño organizacional siendo la dimensión vigor quien tuvo un índice mayor. 

Los hallazgos de esta investigación dieron a conocer resultados de correlación de 

las dimensiones de ambas variables para ser comparadas con lo obtenido lo 

encontrado en otros artículos.  

A nivel nacional, León (2021) en su investigación planteó como objetivo 

establecer la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral 

de los trabajadores. Se aplicó la metodología de tipo básico, enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, transversal, descriptivo, nivel correlacional. Las 

conclusiones obtenidas mostraron la existencia de una correlación alta entre las 

variables de estudio, asimismo se halló que el compromiso organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores estaban en un nivel medio, de igual modo 

la correlación de las dimensiones del compromiso organizacional con el desempeño  

reflejó una relación alta. En la presente investigación se reconocen las dos variables 

que se pretende estudiar y los resultados de correlación permitirán el contraste de 

resultados en la investigación. 

De igual manera, Cóndor (2022) en su investigación planteó como objetivo 

determinar la relación entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral. 

La metodología fue de tipo básica, enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

transversal y nivel correlacional. Las conclusiones corroboran la existencia de una 

relación significativa entre las variables estudiadas, además el nivel en que se 

encuentran los trabajadores frente estas fueron de nivel moderado: compromiso 
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organizacional (60%) y desempeño laboral (52%), asimismo la evaluación de las 

dimensiones del desempeño ubicó en un nivel eficiente al desempeño de la tarea y 

desempeño contextual, a diferencia del comportamiento laboral contraproductivo 

que fue de nivel moderado. Esta investigación brinda información de relevancia con 

respecto a las dimensiones de estudio de la variable desempeño laboral que será 

de utilidad para la comparación de resultados con esta investigación. 

Igualmente, Bravo (2021) realizó su tesis de investigación que tuvo como 

objetivo evaluar el compromiso y su relación con el desempeño laboral en los 

trabajadores de una entidad de salud, para ello usaron una metodología de tipo 

básica, cuantitativo, diseño no experimental, transversal y correlacional. Las 

conclusiones obtenidas mostraron la existencia de una relación fuerte y positiva de 

las variables engagement (compromiso) y desempeño laboral, se halló el nivel en 

que se hallan los trabajadores, mostrando un nivel alto en ambas variables: 

engagement (59.9%) y desempeño (56.9%); asimismo se comprobó la existencia 

de una correlación  positiva y fuerte  de las dimensiones vigor, dedicación y 

absorción  al ser relacionada con el desempeño laboral. La investigación permitirá 

la comparación de sus resultados obtenidos en la correlación y los niveles de cada 

variable con lo recabado en el presente estudio. 

Además, Charry  y Solorzano (2021) desarrollaron una investigación donde 

plantearon como su principal objetivo evaluar los niveles del compromiso 

(engagement) de los servidores públicos. La metodología utilizada fue de tipo 

básica, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, transversal, nivel 

descriptivo. Llegando a la siguiente conclusión que al evaluar el compromiso se 

obtuvo un nivel alto en los trabajadores, asimismo la evaluación de cada una de las 

dimensiones de esta variable reflejó niveles altos en el análisis del vigor, niveles 

muy altos en dedicación y niveles promedio en la absorción. La presente 

investigación muestra las dimensiones de compromiso laboral de un determinado 

autor que será de utilidad al momento de realizar la comparación y discusión de 

resultados con la presente investigación. 

Asimismo, Estrada y Mamani (2020) en su artículo de investigación, 

plantearon como objetivo determinar la relación del compromiso organizacional con 

el desempeño. La metodología utilizada fue de tipo básico, diseño descriptivo, no 

experimental, transversal, enfoque cuantitativo y nivel correlacional. Dando como 
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conclusión el hallazgo de una correlación positiva, fuerte y significativa entre las 

variables de estudio, reflejando que cuanto mayor es el compromiso es mejor el 

desempeño; se halló el nivel de compromiso siendo esta de nivel alto (48.2%) y el 

nivel de desempeño fue satisfactorio (60.2%); asimismo se confirmó la relación 

positiva y significativa de las dimensiones del compromiso organizacional con el 

desempeño. La investigación permite comparar la correlación de las variables 

estudiadas con otros estudios y poder sustentar el presente estudio.  

 

En referencia con las bases teóricas que son motivo de estudio podemos decir 

que el compromiso y desempeño laboral tiene un estudio de larga data, razón por 

la cual Coronado et al. (2020) señalan 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 definición va a variar 

de acuerdo al pensamiento de los autores. Considerando algunos conceptos: 

Steers (1977) lo definió como “la fuerza relativa de identificación y de 

involucramiento de un individuo con su organización”. De igual modo, Aamodt 

(2010) describe al compromiso organizacional como el nivel en el que un empleado 

se involucra con la organización donde labora. 

Además, Meyer y Allen (1991) lo definieron  como un estado mental, el cual 

va a determinar la relación del trabajador con la institución en la que labora y dando 

como resultado la decisión de éste de permanecer o terminar su estadía en dicha 

organización. Al igual que Li y Ling (2007) afirman que “es un estado emocional y 

cognitivo positivo y completo relacionado con el trabajo, asociado con las 

características de persistencia y dispersión”. Ideas que son apoyadas por 

Marcantonio (2017) quien cita a Salanova y Schaufeli los cuales lo definen como el 

estado psicológico en el trabajo, generado de una mentalidad positiva y que está 
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caracterizada por tres factores que son: vigor, dedicación y absorción; cada una de 

ellas ligada al desempeño laboral. 

En los últimos años se ha dado una mayor importancia al término 

“engagement” (compromiso) cuyo concepto está basado en el estado emocional 

positivo y la energía puesta por el individuo que va direccionada hacia su 

organización, debido a que vincula el bienestar físico y psicológico de los 

trabajadores, además de permitir beneficios económicos y sociales a la 

organización. Todo ello viéndose evidenciado por el vigor, la dedicación y la 

absorción del trabajador al momento de realizar sus actividades (Vesga & García, 

2020, p.56). 

Wang y Chen (2020), hacen mención que algunos investigadores afirman que, 

con un aumento del compromiso laboral, los comportamientos emocionales, 

cognitivos y prospectivos de los empleados mejorarán positivamente, lo que 

también conducirá a un aumento en el desempeño 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 desempeño laboral. 

La importancia del compromiso se basa en el sentido de reciprocidad entre 

empleado-organización, 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, considerándolo como algo propio, dejando de lado esas 

pequeñas situaciones que generan insatisfacción. Por ello un fuerte compromiso 

de trabajador para con su organización está caracterizado por: (a) apoyar y aceptar 

los objetivos y valores que la institución establece; (b) el deseo de permanecer por 

largo plazo en la institución y (c) la disposición que tiene el individuo para desarrollar 

sus actividades en beneficio de la organización.  

 

El compromiso favorece la aparición de factores positivos en una 

organización, según lo expresado por Coronado et al. (2020) estos son:  

a) Implicación en el puesto: donde el trabajador se identifica con su organización y 

con el trabajo que desarrolla. 
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b) Ciudadanía organizacional: en la que se realizan acciones y comportamientos 

por voluntad propia que favorecen el entorno. 

c) Orientación del aprendizaje: en la que la empresa promueve actividades que 

generan o potencian conocimientos brindando al trabajador una sensación de 

apoyo. 

d) Innovación: donde el trabajador considera a la creatividad como un medio para 

obtener mejores condiciones a la vez de obtener el sentimiento de una 

contribución exitosa para la empresa. 

e) Permanencia en la empresa: un mayor compromiso logra una mayor probabilidad 

de mantener el puesto laboral. 

f) Desempeño: al mantener un alto compromiso la persona se involucra más 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 identificación 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 relación fructífera y el cumplimiento de objetivos por ambas partes, por ello son 

cada vez más las organizaciones que crean políticas 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 líder y capaz que guía a los trabajadores y sea un nexo de ellos con la 

gerencia las metas propuestas no se van a reflejar en resultados favorables 

(Hernández et al., 2018). 

Juyuyama (2018) hace mención que la gestión de los recursos humanos se 

debe centrar en incrementar el compromiso laboral para obtener ventajas 

competitivas y proporcionar positivamente satisfacción 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 satisfacción laboral, donde el 

trabajador está a gusto con lo que hace, mantiene el interés por las actividades que 

desarrolla generando sentimientos y actitudes positivas que estarán reflejadas en 

el rendimiento de sus actividades. 

Es función de los gerentes o lideres de trabajo mantener una comunicación 

constante y fluida con los miembros de sus equipo y alentarlos a nivel personal y 

profesional, fomentando la creatividad e innovación 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 así mismo los 

comportamientos orientados hacia su público usuario se van a ver reforzados 

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

 

Los modelos teóricos que sustentan el estudio del compromiso de la persona 

en su centro de trabajo son diversos, haciendo mención a algunos autores se 

pueden describir a: 

Modelo de Allen y Meyer (1991) - Teoría 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 según 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 única forma de verificación el uso de una metodología científica. 

Teoría de los tres componentes organizacionales de O`Relly y Chatman, 

basada en el argumento de que el compromiso es el reflejo del vínculo mental que 

une a la persona con la institución en la que labora (atadura psicológica), por medio 

de una identificación. Se centra en un componente afectivo donde el empleado ve 

a la empresa como un todo. Establecieron tres niveles: complacencia, identificación 

e internalización. 
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Teoría 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 

que refuerza su definición de que el compromiso es “la fuerza relativa a la 

identificación de un individuo en una determinada organización”. Está caracterizada 

por el fuerte deseo de permanencia en una organización, mantener un alto nivel de 

esfuerzo en bien de la institución y una creencia con respecto a sus valores. 

Conformada por 15 ítems, todos ellos enfocados en un único factor. 

Teoría de recursos – demandas laborales: Fue propuesta por Demerouti et al 

(2001), los cuales sustentan que hay factores que afectan el desempeño laboral de 

los empleados en una institución se deben a dos aspectos: los requisitos laborales 

y los recursos laborales. El primero involucra a requisitos físicos, sociales, 

psicológicos y organizativos; que tienen su base en las habilidades y el esfuerzo 

necesario para sobrellevar con la presión laboral, el compromiso individual, el 

conflicto vida – trabajo y el agotamiento emocional. El segundo involucra a todos 

los recursos físicos, 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 líder 

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

 

Para la investigación desarrollada se aplicará la Utrecht Work Engagement 

Scale (UWES) que fue planteada por Schaufeli & Baker y adaptado a la versión 

español por Valdez & Ron (2011), la cual está sostenida en la teoría de demandas 

y recursos laborales. Está facultado para la  medición del compromiso de los 

trabajadores del hospital y que está constituida por tres dimensiones, los cuales 

son: 

Dimensión 1 – Vigor: Caracterizada por evaluar los altos niveles de energía y 

resistencia mental al momento de realizar sus trabajos, el fuerte deseo de invertir 

el esfuerzo aun en situaciones adversas, la buena disposición para realizar 

esfuerzos de manera persistente y la activación mental. 

 

Dimensión 2 - Dedicación: Caracterizada por evaluar la implicación laboral, la 

inspiración e involucramiento por el trabajo, el trabajo desafiante y considerado 



14 
 

como una actividad que tiene significado, así como también el orgullo y entusiasmo 

que presenta el trabajador. 

 

Dimensión 3 - Absorción:  Caracterizado por la evaluación de la alta 

concentración, la sensación del disfrute y la fascinación por el trabajo que se 

realiza, al igual que la alteración en la percepción del paso del tiempo y la dificultad 

de apartarse del trabajo realizado al sentir una gratificación. 

 

El desempeño laboral es la segunda variable a estudiar, la cual está 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 

institución, afirmando que esta es la fortaleza más relevante de una organización 

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 organización para alcanzar sus metas, generando en el individuo un 

sentimiento  motivador y de satisfacción laboral. 

Asimismo, Chiang citado por Zuta et al. (2018), lo define como el nivel de 

ejecución que alcanza el trabajador en el cumplimiento de los objetivos dentro de 

una institución en un periodo determinado, que está ligado a las características del 

individuo como son: las cualidades, necesidades y habilidades, que se 

interrelacionan entre sí, con la naturaleza de las labores y con la organización, 

dando como resultado final el desempeño laboral. Además, Gabini (2018) sugiere 

que “es uno de los constructores de mayor atención ha recibido por parte de 

estudiosos del comportamiento organizacional. Posiblemente se deba a que la 

productividad de las organizaciones se encuentra ligada al desempeño individual 

de sus miembros” (p. 255). 

Por otro lado, Bautista et al. (2020) refieren que en sus inicios se le conoció 

como una descripción de puestos, con el pasar de los años se ha convirtió en un 

instrumento de medición para el adecuado funcionamiento en cada puesto de 

trabajo y actualmente actúa como base primordial para un desarrollo efectivo y 

exitoso. Sumado a ello Bohórquez et al. (2020) afirman que el desempeño es la 

capacidad de rendimiento que tiene el trabajador al momento de realizar las tareas 
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que se le encomienda dentro de un periodo de tiempo y la manera en que se 

desenvuelven, razón por la cual un gran porcentaje de entidades públicas y 

privadas examinan a través de una evaluación el rendimiento que permita medir la 

eficacia y el nivel de eficiencia con el que desarrollan sus quehaceres. 

La importancia del desempeño laboral se enfatiza por ser considerada la 

piedra angular para el crecimiento efectivo y el éxito de la organización, razón 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 gestión del desempeño en los trabajadores genera que las estrategias 

planteadas no se cumplan a futuro, debido a que se crea una barrera en la 

comunicación 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 planificación 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 desmotivación del personal, lo que lleva a una 

disminución en el rendimiento laboral con implicaciones negativas al prestar una 

atención o un servicio (Walumbwa et al., 2019; Gómez et al., 2019) 

El desempeño laboral está relacionado con ciertas características 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 

área laboral; (b) la comunicación, para expresar sus ideas de manera clara, 

asertiva; (c) iniciativa, en la cual se tiene la intención de colaborar con las metas si 

esperar una orden ; (d) conocimientos, desarrollando la capacidad de mantenerse 

al día 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) estándares de trabajo, donde la persona 

debe estar en la capacidad de cumplir con las metas que se planteó a sí mismo y 

los planteados por la organización. 

Las instituciones buscan estimular a sus trabajadores para que tengan un 

mejor desempeño, por lo que consideran la rotación de puestos como algo positivo 
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que permite reducir el ausentismo, el desgaste de trabajo, eliminar el aburrimiento 

además de permitir que el trabajador adquiera nuevas competencias que amplíen 

sus conocimientos y mejoren su calidad de atención (Chen et al., 2015). Contrario 

a esta idea, otros profesionales consideran esta medida no es efectiva debido a 

que estimula el ausentismo y genera el incumplimiento o ineficiencia de sus 

deberes, disminuyendo su productividad, pues no se brinda una atención adecuada 

al usuario. (Díaz et al., 2018). 

Los modelos o enfoques teóricos que sustentan el desempeño laboral, suman 

los elementos individuales (habilidades y competencia) que están interrelacionados 

con el contexto laboral (condiciones del trabajo) los cuales generan un estímulo y 

orienta a conductas donde el resultado es el desempeño laboral. Estas teorías son 

múltiples, siendo los más resaltantes: 

El modelo de desempeño de Campbell: considerado como uno de los pilares 

teóricos para la evaluar el desempeño, fue creado en el siglo XX por la necesidad 

de medir el desempeño del trabajador de manera integral, para elaborar estrategias 

direccionadas a los cumplimientos de las metas y objetivos marcados por la 

organización. Enlista los factores que componen el desempeño como es la pericia 

en tareas específicas del puesto, demostrar el esfuerzo, tareas de comunicación 

oral y escrita, entre otros, todos ellos planteados en una estructura jerárquica, 

donde cada nivel puede desdoblarse a otro menor.  Varela & Landis (2010) 

consideran que su principal contribución es “la consistencia al ser completo y 

parsimonioso” ya que está compuesta por características conductuales que ayuda 

a verificar el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

El modelo de motivación – cognición de Earley y Shalley, donde Moriano 

(2021) lo considera una extensión de un modelo de establecimiento de metas 

donde se da mayor importancia a los aspectos cognitivos resultantes de la 

internalización de metas. Este modelo plantea dos fases, una donde se formula, 

evalúa e internaliza las metas laborales; y la otra donde se especifique el proceso 

de desarrollo y ejecución de las acciones, concluyendo con un feedback. Todo ello 

permite lograr un mejor desempeño y de manera continua. 

El modelo de gestión por competencias, está fundamentado en el hecho de 

que para que se logre una conducta laboral en determinado estándar, la persona 

debe saber hacer (conocimientos, habilidades y destrezas), poder hacer y querer 
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hacer (motivación). Le Boterf (2001) afirma que la competencia es saber actuar, 

siendo este el resultado de la combinación de los recursos cognitivos y tener las 

condiciones para poder realizarlo. Para este modelo las competencias explican el 

desempeño del trabajador o al menos uno de sus componentes básicos. 

Los predictores del desempeño: no es un modelo propiamente dicho, pero al 

estar postulado por diversos autores se considera que los predictores del 

desempeño aportan elementos de significancia, pues son estos los que permiten 

prever el nivel de logro con relación 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 está justificada en el hecho de que el 

talento del trabajador tiene que gestionarse lo que permitirá una colaboración eficaz 

del individuo para lograr los objetivos de la organización y los propios, en busca de 

la eficacia organizacional. Donde el desempeño está formado por los 

comportamientos que se observan en los trabajadores. Por lo cual se planteó 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 desempeño 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 psicológico; y comportamientos contraproducentes 

formada por las acciones intencionales de cada individuo que contradice los 

legítimos intereses de la organización; las que estaban conformadas por 18 ítems 

en total. A su vez esta escala fue adaptada por Gabini y Salessi (2017) para la 

población hispanohablante, quedando conformada solo por 16 ítems.  

De acuerdo al enfoque y las características de la investigación 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 desempeño del trabajador y que se menciona a 

continuación:  
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Dimensión 1 – Rendimiento en la tarea: siendo considerado como la 

realización de una función 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 organización. 

 

Dimensión 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 institución y/o integrantes.  

 

Dimensión 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 realización de sus actividades. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación   

La presente investigación según su finalidad es de tipo básica, según 

Escudero y Cortez (2018) resaltan lo expuesto por Baena, el cual refiere que este 

tipo de investigación es pura y “es el estudio de un problema, destinado 

exclusivamente a la búsqueda de conocimiento”, manteniendo como finalidad la 

formulación de nuevos conocimientos o la modificación de los principios teóricos ya 

existentes, incrementando los conocimientos científicos. Adicionalmente 

CONCYTEC (2020) refiere que este tipo de investigación se caracteriza porque 

únicamente se enmarca en los fundamentos teóricos.  

Presenta un enfoque cuantitativo porque se enfoca en el conteo y clasificación 

de datos particulares para la construcción de modelos estadísticos que explican los 

fenómenos observados. De acuerdo a Hernández et al. (2014) afirman que se 

caracteriza por “reflejar la necesidad de medir y estimar magnitudes de los 

fenómenos o problemas de investigación; además, el investigador plantea un 

problema de estudio delimitado y concreto sobre el fenómeno. Sus preguntas de 

investigación versan sobre cuestiones específicas”. 

Sobre el diseño de la investigación es no experimental, transversal y 

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

 

- No experimental: Pues se observa el hecho o fenómeno en su forma natural, 

sin una manipulación intencionada de las variables  

- Transversal: Caracterizada porque se realiza una sola medición por lo que 

estudian un evento en un determinado momento 

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

entre las dos variables de estudio 
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Dónde: 

M   = Muestra  

V1 = Compromiso 

V2 = Desempeño laboral 

r    = Relación de las variables 

3.2  Variables y operacionalización 

V1: Compromiso 

Siendo considerada en la presente investigación como la primera variable de 

estudio y presentó un enfoque cuantitativo. 

Definición conceptual: Valdez & Ron (2011) tomaron la definición de Schaufeli 

& Bakker, quien indican que el compromiso es considerado un estado psicológico 

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. 

Definición operacional: Se utilizó de la Escala de compromiso laboral de 

Utrecht (UWES), cuyos autores Schaufeli & Bakker establecieron un cuestionario 

con 17 ítems para medir las dimensiones del compromiso: vigor (06 ítems), 

absorción (06 ítems) y dedicación (05 ítems). Valorada por medio de la escala de 

Figura  1 

 Representación correlacional de la investigación 
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tipo Likert con cinco niveles de respuesta 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4 

= Casi siempre, 5 = Siempre. 

Indicadores: La investigación fue definida por medio de las dimensiones de : 

vigor teniendo como indicadores el nivel de energía laboral, la fuerza y energía en 

el trabajo, la voluntad para ir a trabajar, los períodos largos de trabajo, la 

persistencia laboral y la continuidad en el trabajo; absorción con indicadores de 

implicancia laboral, el nivel de entusiasmo, inspiración laboral y orgullo por un 

trabajo retador; y dedicación siendo su indicador la velocidad de tiempo en el 

trabajo, la capacidad de concentración laboral, el estado de ánimo en el trabajo , la 

inmersión laboral, la vehemencia por el trabajo y la desconexión del trabajo.  

Escala de medición: Siendo esta ordinal, debido a que se verificarán los 

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

V2: Desempeño laboral 

Siendo considerada en la presente investigación como la segunda variable de 

estudio y tiene un enfoque cuantitativo. 

Definición conceptual: Considerado como aquellos comportamientos que son 

relevantes para el cumplimiento de las metas de una organización y se encuentran 

bajo el control del individuo. Estos atribuyen resultados positivos o negativos a la 

entidad (Gabini y Salessi, 2017). 

Definición operacional: Se utilizó la escala de rendimiento laboral individual en 

base al modelo adaptado por Gabini y Salessi. Consta de 16 ítems que miden las 

dimensiones: desempeño de la tarea (04 ítems), comportamientos 

contraproducentes (05 ítems) y desempeño del contexto (07 ítems). 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 investigación fue definida mediante las tres 

dimensiones : desempeño de la tarea cuyos indicadores son la calidad del trabajo, 
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la planificación, organización y priorización del trabajo y orientación a resultados; 

desempeño comportamientos contraproducentes siendo sus indicadores la 

excesiva negatividad, el realizar cosas que dañen a la organización y/o compañeros 

de trabajo, el cometer errores de manera intencional;  y desempeño del contexto 

donde sus indicadores son la iniciativa, aceptar y aprender de la retroalimentación, 

la cooperación, comunicación eficiente, responsabilidad, orientación al cliente., 

creatividad y asumir tareas desafiantes. 

Escala de medición: siendo ordinal, debido a que se hará la verificación de los 

resultados de acuerdo con la categoría obtenida en las encuestas. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población 

Robles (2019) hace mención a lo referido por McClave y colaboradores, quienes 

definen que la población es el grupo de unidades (objetos, individuos) en los cuales 

se manifiesta un interés de estudio.  El hospital cuenta con un total de 757 

trabajadores registrados bajo la modalidad de diferentes contratos (ver tabla 1), los 

cuales cumplen función asistencial, administrativa, trabajo remoto, otras labores y 

también con un grupo que se encuentra de licencia debido a la emergencia 

sanitaria. La población seleccionada para el estudio estuvo compuesta por los 142 

trabajadores que están 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 inclusión: 

- Personal con contrato C.A.S. y C.A.S. Covid

- Personal cuyo tiempo laboral sea mayor de 1 año.

- Personal que acepte participar en el estudio.

- Personal que labore de manera presencial.

Criterios de exclusión: 

- Personal con contrato diferente a lo antes mencionado.

- Personal con tiempo laboral menor a 1 año.

- 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 mención a lo referido por Lind y colaboradores, los cuales 

definen a la muestra como una parte representativa de la población de interés. El 

tamaño de la muestra fue determinado por medio de la fórmula para población finita 

o conocida. Por medio de su desarrollo se obtuvo un tamaño de muestra de:

Dónde: 

Z : Es el nivel de confianza considerado al 95% ( Z= 1.96)  

N : Población estudiada (N=142) 

E :  Margen de error permitido (0.05) 

n :  Tamaño de muestra que será usada en la investigación 

P :  Proporción de unidades que tienen cierto atributo (0.50). 

Q : 1-P (0.50) 



24 

N

n = 

(142) (1.96)2(0.5) (0.5) n

= 

1

104 (142-1) (0.05)2+(1.96)2(0.5) (0.5) 

3.3.3 Muestreo 

El muestreo es considerado como una herramienta cuyo propósito es 

seleccionar la parte de la población que se va a estudiar (Hernández & Carpio, 

2019). Para esta investigación se utilizó el método probabilístico. El cual está 

fundamentado en la equiprobabilidad, debido a que se usan métodos que buscan 

que todos los individuos de una población tengan la misma probabilidad de ser 

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

3.3.4 Unidad de análisis 

Considerada como los elementos que son sujetos de estudio (Hernández & 

Carpio, 2019). Se toma en consideración 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 recolección de datos 

3.4.1 Técnicas 

Para la investigación que se desarrolló se aplicó la técnica de la encuesta. Por 

lo cual se usó 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 desempeño laboral 

(ver anexo 5). La medición se dio mediante una escala de tipo Likert, con 

valoraciones de 1 a 5 puntos, obteniendo la puntuación total con la suma de las 

puntuaciones de cada enunciado. 

3.4.2 Instrumentos 

Los instrumentos que se utilizaron para recabar la información 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 español por Valdez y Ron (2011). 

Dimensiones: 

- Vigor

- Dedicación

- Absorción

Baremos: 

- Muy bajo : puntaje < 5º percentil

- Bajo  : 5º percentil ≤ puntaje 

- Promedio : 25º percentil ≤ puntaje

- Alto  : 75º percentil ≤ puntaje 

- Muy alto    : 95º percentil ≤ puntaje

Ficha técnica de instrumento para medir el desempeño laboral 

Nombre: Individual Work Performance Questionnaire 

Autores: Koopmans et al., versión 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 confirmó por medio del análisis 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 

permitió su aplicación para la medición de las variables (ver tabla 2 y 3). 
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Tabla 2  

Juicio de expertos y validación del instrumento de compromiso 

 

Nº Experto validador Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

       

1 Alipazaga Martínez 

Elena Maritza 

Maestra en 

Gestión de los 

Servicios de la 

salud 

Si Si Si Aplicable 

2 Córdova Jacinto 

Yessenia Marycruz 

Maestra en 

Gestión de los 

Servicios de la 

salud 

Si Si Si Aplicable 

3 Marroquín Peña 

Roberto 

Doctor en 

ciencias de la 

educación 

Si Si Si Aplicable 

Nota: Certificado de validez en anexo 4 

 

Tabla 3  

Juicio de expertos y validación del instrumento de desempeño laboral 

 

Nº Experto validador Especialidad Pertinencia Relevancia Claridad Calificación 

       

1 Alipazaga Martínez 

Elena Maritza 

Maestra en 

Gestión de los 

Servicios de la 

salud 

Si Si Si Aplicable 

2 Córdova Jacinto 

Yessenia Marycruz 

Maestra en 

Gestión de los 

Servicios de la 

salud 

Si Si Si Aplicable 

3 Marroquín Peña 

Roberto 

Doctor en 

ciencias de la 

educación 

Si Si Si Aplicable 

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 análisis de alfa de Cronbach de ambas variables después de reunir la 

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

 

 

Tabla 4  

Fiabilidad de la variable compromiso 

 

La tabla 4 muestra una fiabilidad de 0.942 al analizar las respuestas de las 17 

preguntas realizadas a participantes de la prueba piloto. Según 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 utilizó la encuesta adaptada por Gabini y Salessi 

(2017), de acuerdo al cálculo 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 desempeño laboral 

 

La tabla 5 muestra una fiabilidad de 0.876, al analizar las respuestas de las 

16 preguntas realizadas a participantes de la prueba piloto. Según 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 investigación se solicitó la autorización 

correspondiente mediante un documento dirigido al Director Ejecutivo del hospital 

con la finalidad de obtener el permiso para la recolección de datos necesarios para 

llevar a cabo el estudio (Anexo 8). 

Para la recolección de datos se elaboraron las encuestas que miden el 

compromiso y desempeño laboral de los trabajadores mediante las aplicaciones de 

Google forms. Se solicitó la colaboración de los trabajadores, según la cantidad de 

muestra, a los cuales se les hizo llegar el cuestionario por medio de la web, 

mediante correo electrónico y wassap. El tiempo estimado para el desarrollo de la 

encuesta fue de aproximadamente de 30 minutos.  

Se procedió 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 obtención de tablas y/o gráficos que fueron de utilidad para el 

estudio. 

 

3.6  Método de análisis 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 análisis descriptivo que estuvo representado por las tablas de frecuencia y 

el análisis inferencial que inició por la determinación de la prueba de normalidad, 

esta prueba determinó si la distribución de los datos de la investigación fue de 

característica normal o de característica no normal. En el primer caso se utilizó 

pruebas paramétricas y en el segundo caso pruebas no paramétricas. 

 

3.7  Aspectos éticos  

El presente estudio estuvo fundamentado bajo los principios internacionales 

que buscan proteger la integridad de los sujetos que participan en una 

investigación. Por lo cual las consideraciones éticas que se establecieron fueron: 

Autonomía,  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 partícipe del estudio, sin el 

ejercicio de coerción. 

No maleficencia, donde somos responsables del bienestar físico, social y 

psicológico de los trabajadores participantes de la investigación , es decir la 

información recolectada no debe ser usada para ocasionar lesiones o problemas  a 

los encuestados bajo ninguna circunstancia. Los datos obtenidos son de uso  

exclusivo y únicamente para el estudio en cuestión. 

Beneficencia, debido a que con el estudio se busca generar un bien o una 

mejora en la institución y no hacer daño a esta o a sus integrantes, es por ello que 

toda la información fue manejada de forma confidencial, sólo teniendo acceso a ella 

la presente investigadora. 

Justicia, pues la selección de la muestra poblacional es realizada de manera 

justa y equitativa de igual manera se respeta los resultados pues no hay 

manipulación de datos durante el procesamiento de la estadística, asimismo se 

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

A continuación, se presentan los resultados que se han obtenido de la 

aplicación de encuestas a los 104 trabajadores de un hospital de Lima Este, los 

cuales cumplían los parámetros de inclusión y cuya base de datos tabulada se 

encuentra adjunto en el anexo 7. En tal sentido se planteó los resultados bajo los 

siguientes análisis:  

 

4.1  Análisis descriptivos 

 

Variable 1: Compromiso 

 

Tabla 6 

Variable compromiso 

 

   Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 

Compromiso 

Bajo 17-40 1 0.9% 

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 análisis 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 demostró 

que la mayoría 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 

evidenciándose con la identificación, la energía, la concentración y el goce (Vesga 

& García, 2020, p.58).  
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Tabla 7 

Dimensiones de la variable compromiso 

 

Dimensiones Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 

Vigor 

Bajo 5-14 1 1.0% 

Medio 15-22 17 16.3% 

Alto 23-30 86 82.7% 

Total   104 100.0% 

Dedicación 

Bajo 5-12 

13-19 

20-25 

2 

26 

76 

1.9% 

25.0% 

73.1% 

Medio 

Alto 

Total   104 100.0% 

Absorción 

Bajo 5-14 1 1.0% 

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 análisis  de las dimensiones de la variable compromiso, 

los resultados reflejaron que el vigor presentó un nivel alto  con un 82.7%, esto 

indica que los trabajadores muestran niveles de energía elevados, gran entusiasmo 

y voluntad en hacer sus tareas, además de una alta persistencia ante dificultades 

(Valdez & Ron,2011,p.7). En la dedicación la cifra más elevada fue en el nivel  alto 

con un 73.1%, esto indica que el personal está 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 & 

García, 2020,p. 58). En cuanto a la absorción la cifra más elevada fue en el nivel  

alto, siendo está conformada por el 66.3% de trabajadores, esto indica que un gran 

porcentaje del personal presenta alta concentración en sus actividades sin tener el 

sentimiento de estar obligados, se sienten inmersos y disfrutan de las labores que 

realizan alterando su percepción del tiempo, porque las actividades que 

desempeñan los impulsan y causan gratificación ( Vesga & García, 2020, p. 59). 
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Variable 2: Desempeño laboral 

 

Tabla 8 

Variable desempeño laboral 

 

  Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 

Desempeño laboral 

Bajo 16-38 3 2.9% 

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 

desempeño 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 área laboral, lo que conlleva a no lograr una completa eficiencia y 

efectividad al momento de desempeñar sus actividades que son de relevancia para 

el cumplimiento de las metas de la organización (Gabini & Salessi, 2016). Siguiendo 

con el  nivel alto estuvo conformado por el 23.1%, que representa a aquellos que 

cumplen con sus responsabilidades laborales, además de buscar maneras de 

contribuir a la mejora de su entorno. Por último, está el nivel bajo con solo un 2.9% 

donde el trabajador no cumple con los asignado según su puesto además 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 desempeño laboral  

Dimensiones  Nivel Rango Frecuencia Porcentaje 

Rendimiento en la 

tarea 

Bajo 5-15 3 2.9% 

Medio 16-25 13 12.5% 

Alto 26-35 88 84.6% 

Total   104 100.0% 

Comportamientos 

contraproducentes 

Bajo 5-12 84 80.8% 

Medio 13-19 16 15.4% 

Alto 20-25 4 3.8% 

Total   104 100.0% 

Rendimiento en el 

contexto 

Bajo 5-10 3 2.9% 

Medio 11-15 29 27.9% 

Alto 16-20 72 69.2% 

Total   104 100.0% 

Fuente: Datos de encuesta. 

 La tabla 9 muestra el análisis de las dimensiones del desempeño laboral, 

donde la evaluación del rendimiento en la tarea se mostró más elevada en el nivel  

alto con un 84.6%, indicando que un gran porcentaje del personal cumple con las 

responsabilidades asignadas y que están incluidas en las actividades descritas 

según el puesto, haciendo uso de los conocimientos, capacitaciones y habilidades 

que posee (Bautista et al., 2020,p.115). La dimensión comportamientos 

contraproducentes tuvo la cifra más 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 compañeros, los 

intereses de la institución 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 

espontáneos e individuales que superan lo esperado para su puesto de trabajo, 

logrando fomentar un mejor funcionamiento en su área 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 sección se muestran los resultados inferenciales mediante la 

prueba de normalidad, la cual fue elaborada en el programa estadístico SPSS V.25, 

se contó con una N =104 trabajadores, que participaron de manera voluntaria en la 

investigación. Se procedió al uso de la prueba de normalidad de Kolmogórov-

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

 

Por ello se planteó las hipótesis indicadas a continuación : 

H0: Los datos analizados de las variables compromiso y desempeño laboral 

presentan una distribución normal. 

H1: Los datos analizados de las variables compromiso y desempeño laboral no 

presentan una distribución normal. 

Si p > 0.05, aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis alterna.  

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

 

Tabla 10 

Prueba de normalidad  

 

 

Kolmogorov - Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Compromiso ,099 104 ,013 

Desempeño laboral ,091 104 ,034 

a.Corrección de significación de Lilliefors. 

 

 

En la tabla 10 se analizó las  dos variables de la investigación mediante la 

prueba de normalidad según Kolmororov - Smirnov , la cual es aplicable en n ≥ 30, 

la primera variable compromiso presentó una Sig. (bilateral) de  0.013 y la segunda 

variable desempeño laboral presentó una Sig. (bilateral) de 0.034, ambos 

resultados son menor a 0.05 (p<0.05) rechazando la hipótesis nula y aceptando la 

hipótesis alterna, la cual indica que los datos analizados no presentan una 

distribución normal, por lo que se aplicaran pruebas no paramétrica Rho de 

Spearman  para los análisis correlaciones entre las variables.  
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Objetivo general: Determinar la relación que existe entre el compromiso y el  

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

Por ello se planteó hipótesis indicadas a continuación:  

H0: No existe relación directa y significativa entre el compromiso y el desempeño 

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

H1: Existe relación directa y significativa entre el compromiso y el desempeño 

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

 

Tabla 11 

Correlación entre variables compromiso y desempeño laboral 

 Compromiso 
Desempeño 

laboral 

Rho de  

Spearman 

Compromiso 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,446** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 104 104 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,446** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 104 104 

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

En la tabla 11 se analizó las variables mediante la prueba de Rho de 

Spearman, la cual demuestra que existe correlación 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 estadística del 95%. Esta correlación es muy significativa 

porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza estadística). El 

resultado del coeficiente rho de Spearman fue de 0.446 indicando una relación 

directa y de grado moderado según los parámetros planteados por Mayorga (2022); 

por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la alterna. Se confirma la 

hipótesis general de la presente investigación , la cual indica que existe relación 

directa y significativa entre el compromiso y desempeño laboral en los trabajadores 

de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. 
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Objetivo Específico: Determinar la relación que existe entre el vigor y el 

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

 

Por ello se planteó las hipótesis indicadas a continuación:  

H0: No existe relación directa y significativa entre el vigor y el desempeño laboral  

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

H1: Existe relación directa y significativa entre el vigor y el desempeño laboral  en 

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

 

Tabla 12 

Correlación entre dimensión vigor y desempeño laboral 

 
Vigor 

Desempeño 

laboral 

Rho de  

Spearman 

Vigor 

Coeficiente de correlación 1,000 ,403** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 104 104 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,403** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 104 104 

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

 

En la tabla 12 se evidencia la correlación entre el vigor y el desempeño 

laboral, debido a que el valor de la Sig.(bilateral) fue de 0.000 que es menor 0.05 

cifra que indica la  confianza estadística del 95%. Esta correlación es muy 

significativa porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza 

estadística). El resultado del rho de Spearman fue de 0.403 indicando una relación 

directa y su grado es moderado, según los parámetros planteados por Mayorga 

(2022); por lo cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  Se 

confirma la hipótesis específica de la presente investigación , la cual indica que 

existe relación directa y significativa entre vigor y desempeño laboral en los 

trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. 
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Objetivo Específico: Determinar la relación que existe entre la dedicación y el 

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

 

Por ello se planteó las hipótesis indicadas a continuación: 

H0: No existe relación directa y significativa entre la dedicación y el desempeño 

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

H1: Existe relación directa y significativa entre la dedicación y el desempeño laboral  

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

 

Tabla 13 

Correlación entre dimensión dedicación y desempeño laboral 

 

 
Dedicación 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Dedicación 

Coeficiente de correlación 1,000 ,367** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 104 104 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,367** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 104 104 

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

 

En la tabla 13 se evidencia la correlación entre la dedicación y el desempeño 

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 estadística del 95%. Esta correlación es muy 

significativa porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza 

estadística). El resultado del rho de Spearman fue de 0.367 indicando una relación 

directa y su grado es bajo, según los parámetros planteados por Mayorga (2022); 

por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Se confirma 

la hipótesis específica de la presente investigación , la cual indica que existe 

relación directa y significativa entre la dedicación y desempeño laboral en los 

trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. 
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Objetivo Específico: Determinar la relación que existe entre la absorción y el 

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

 

Por ello se planteó las siguientes hipótesis:  

H0: No existe relación directa y significativa entre la absorción y el desempeño 

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

H1: Existe relación directa y significativa entre la absorción y el desempeño laboral 

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

 

Tabla 14 

Correlación entre dimensión absorción y desempeño laboral 

 

 
Absorción 

Desempeño 

laboral 

Rho de  

Spearman Absorción 

Coeficiente de correlación 1,000 ,437** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 104 104 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,437** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 104 104 

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

 

En la tabla 14 se evidencia la correlación entre la absorción y el desempeño 

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 estadística del 95%. Esta correlación es muy 

significativa porque el indicador de 0.000 es menor a 0.01 (99% de confianza 

estadística). El resultado del rho de Spearman fue de 0.437 indicando una relación 

directa y su grado es moderado, según los parámetros planteados por Mayorga 

(2022); rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alterna. Se confirma 

la hipótesis específica de la presente investigación , la cual indica que existe 

relación directa y significativa entre la absorción y desempeño laboral en los 

trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. 
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V. DISCUSIÓN  

La investigación desarrollada permitió determinar el nivel y la relación de la 

variable compromiso y la variable desempeño laboral de los trabajadores del área 

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 hipótesis, que existe relación entre 

la variable compromiso y la variable  desempeño laboral en los trabajadores de un 

hospital de Lima Este, Perú, 2022,  siendo esta una correlación directa o también 

llamada positiva. Este dato está sustentado en base a la teoría expuesta por Wang 

& Chen (2020) que define el compromiso como es un estado emocional positivo 

que está completamente relacionado con la participación y desempeño en el 

trabajo, estableciéndose que el incremento del compromiso sumado a un estado 

emocional positivo conducirá a elevar el desempeño laboral. 

Esto se asemeja con lo hallado por Jin Yao et al. (2022) quienes reportaron 

una correlación positiva al analizar las mismas variables en su investigación, 

haciendo referencia que esto va ligado a características de persistencia; asimismo 

proponen que, con el incremento de compromiso con la organización, los 

comportamientos cognitivos, emocionales y prospectivos de los trabajadores 

mostraran mejoras positivas lo que conlleva a un incremento de sus desempeño. 

Al igual que Estrada y Mamani (2020) comprobaron la relación directa, fuerte y 

positiva de las variables presentes en este estudio y en la cual explican que 

mientras el compromiso se incrementa, el desempeño será mayor. 

De igual manera, otros autores como Khusanova et al. (2021) e Ismail et al. 

(2019) han demostrado mediante estudios la relación que existe entre el 

compromiso y el desempeño de los trabajadores y como esta se presenta de 

manera significativa y positiva, haciendo énfasis otros contextos como en la 

demostración de habilidades de sus líderes, es decir cuando estos ponen en 

práctica sus habilidades y conocimientos profesionales es el desarrollo de las 

tareas, a su vez que brindan enseñanza y orientación a su entorno generan un 

mayor compromiso que conlleva a un mejor desempeño; 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 desafíos y 



40 
 

situaciones inciertas, incrementando la productividad y en muchas ocasiones 

superando los resultados requeridos en su área.  

Asimismo, Walumbwa et al. (2019) hace énfasis en la importancia que cada 

empleado brinda a sus actividades y cómo impacta de manera positiva en el 

desempeño laboral y esto solo va a  manifestarse cuando ellos están 

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 desempeño en sus 

actividades. 

Con respecto a los resultados obtenidos mediante la investigación  de la 

primera variable, donde fue necesario  evaluar el nivel de compromiso de los 

trabajadores, revelaron que el nivel  que dominó más 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 reportó 

un nivel de compromiso alto en el 59% de sus encuestados.  

Estos resultados están 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, así mismo esto se fundamenta en base a la teoría de Maslach, el cual 

refiere que cuanto mayor es el compromiso de los trabajadores mayor es el 

desempeño por ende el cumplimiento de resultados son mejores tanto a nivel 

personal e institucional. 

Caso contrario surge en lo reportado por León (2021), el cual reportó 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 último lugar el nivel alto. 

Estos datos demuestran la deficiencia en el reforzamiento de la fidelidad del 

trabajador por parte de la gestión, por lo cual no hay apego por el trabajo realizado 

hacia la institución donde brindan el servicio. 
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Gómez et al. (2019) hacen mención que las organizaciones que consideran 

a sus trabajadores como sus activos más importantes son cada vez más, por lo cual 

están interesados en fomentar estados psicológicos positivos como el compromiso; 

el cual toma el rol principal en la calidad de vida y el desempeño de las personas 

para lograr un trabajo de calidad. Es por esta razón que  Vesga & García (2020) 

toman la afirmación de que el compromiso es un estado mental y no una 

característica 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 evaluación 

desde perspectiva física, emocional y cognitiva razón por la cual toma como 

parámetros de medida el vigor, la dedicación y la absorción; y debido a la flexibilidad  

puede ser aplicada en diversos ocupaciones y entornos .  

En relación con el análisis hecho a las dimensiones del compromiso ,el 

primero fue el vigor, donde se evidencio que los trabajadores presentaban niveles 

altos, demostrando la cantidad de energía y la persistencia que tienen los 

trabajadores al enfrentarse a dificultades, así 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 energía 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 dedicación representada también por el nivel alto puso en manifiesto el 

orgullo, el entusiasmo y la inspiración de los trabajadores frente a las labores que 

realizan. Los datos obtenidos son respaldados por Al-dalahmneh et al. (2018) 

quienes describen que dedicación está fuertemente relacionada con un 

componente emocional y la cual se expresa mediante una gran implicancia en sus 

actividades, unido a una elevada identificación frente a los retos. 

Asimismo, la absorción presentó niveles altos, poniendo en evidencia que 

gran parte de los trabajadores mantenían una elevada concentración en sus 

actividades, al punto que en muchas oportunidades se involucraron a tal punto de 

que perdían el sentido del tiempo. Esta dimensión según Vesga & García (2020) se 

identifica con el factor cognitivo, relacionándose con el grado de concentración 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 investigación la evaluación realizada sobre el desempeño laboral 

refleja las conductas del trabajador que son de relevancia para alcanzar las metas 

organizacionales, en base a esto se detectó que los trabajadores de salud 

presentaban un nivel medio en cuanto al cumplimiento de sus labores, seguido de 

un nivel alto y teniendo cifras ínfimas en el nivel bajo; demostrando que la 

productividad y eficacia no están en su máxima capacidad pues se ven disminuidas 

por las conductas irrelevantes para el trabajo por parte del individuo y por las 

condiciones laborales negativas de la organización.  

Esto se asemeja a lo establecido por León (2021) quien reporta un 

desempeño medio,  pero con tendencia a la baja,  explicando ese hecho por la falta 

de un plan de mejora que influencie el desempeño individual y colectivo, además 

afirma que la falta de mejoras en las instituciones sirve de influencia para un menor 

desempeño laboral de su personal. Asimismo, el autor se sustenta en la Teoría de 

Moorhead y Griffin, la cual explica que cada vez son más los líderes que alientan a 

sus trabajadores para un buen desempeño y logro de objetivos, debido a que estos 

llegan a su área laboral sin ganas de trabajar, aburridos de la monotonía lo que 

ocasiona que el trabajo no progrese o sea ineficiente. 

Las Entidades prestadoras de servicios de la salud son también un tipo de 

organización, que dependen en un gran porcentaje de sus trabajadores y por ende 

se su rendimiento individual y trabajo en equipo, solo así lograran alcanzar los 

objetivos que garanticen un atención equitativa y de calidad acorde  a las 

necesidades de sus población. Razón por la cual buscan el modelo más adecuado 

y objetivo, que permita evaluar y medir el desempeño 

En el análisis de las dimensiones del desempeño laboral se puso en 

evidencia que el rendimiento de la tarea presentó un nivel alto, demostrando que 

los un gran porcentaje de trabajadores cumplían con las tareas asignadas, logrando 

los resultados esperados , en el tiempo adecuado y buscando nuevos desafíos para 

el logro de las metas. Esto es explicado por Bautista et al. (2020) quienes refieren 

que esta dimensión 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 institución. 

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 compañeros o 

gente externa. Esto es reforzado por Bravo (2021), quien en su investigación 

expone el concepto para esta dimensión, 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 institución  

Además, en el rendimiento en el contexto también se halló un  nivel alto 

representando la adecuada planificación y organización del personal ante las 

actividades propias del trabajo, haciendo uso de sus capacidades. Con respecto a 

esta afirmación Gabini & Salessi (2016) refiere que esta dimensión está orientada 

a la capacidad del sujeto para adaptarse a los cambios sujetos al rol que 

desempeñan o al ambiente donde se desenvuelven, al comportamiento del 

trabajador ligado a la motivación y compromiso que puede alterarse por 

problemáticas externas, razón por la cual las preguntas necesarias para su 

evaluación comprenden las actividades encaminadas a mantener el ambiente 

interpersonal y psicológico. 

Los resultados anteriores se asemejan a la investigación desarrollada por 

Condor (2022) quien reporta en el desempeño 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 análisis de la presente investigación, 

que está basado en lo propuesto por Koopmans et al. (2013) quienes buscaron la 

medición del desempeño laboral desde una perspectiva de rendimiento individual y 

evalúa los comportamientos de relevancia  y que están bajo el control de cada 

persona, así 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 análisis de correlación de las dimensiones de la 

variable compromiso mostraron la relación directa y significativa de todas ellas, 

donde el vigor y la absorción son de grado moderado y la dedicación presenta un  

grado bajo. Esto se asemeja a  lo reportado por Sittar (2020)  quien reporta que el 

vigor  tuvo una correlación de grado moderado, la dedicación y la absorción fueron 

de grado débil. Las cifras ponen en manifestó la actitud positiva y el compromiso 

de los trabajadores al momento de cumplir sus labores, lo que a su vez conlleva a 

una gran satisfacción y disminuye las intenciones de cambiar de trabajo. Por ello, 
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Coronado et al. (2020) afirma que un análisis detallado hace posible que la 

organización conozca la cantidad de recursos humanos idóneos con los que se 

cuenta para el cumplimiento de metas dentro de cada área, así como el porcentaje 

que requiere un análisis para una mayor integración y reforzamiento de debilidades.  

A su vez, Valdez & Ron (2011) refieren que en algunas investigaciones han 

manifestado que el vigor y la dedicación se contraponen al agotamiento y el cinismo 

que son características propias de un estrés elevado  o también llamado Burnout y 

que 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 satisfacción laboral generando 

actitudes positivas que se reflejan en su rendimiento en las tareas; una psicología 

positiva generada del compromiso, conlleva a un grado elevado de satisfacción 

laboral, donde la persona presenta disminución en el estrés, incrementa la 

creatividad e innovación, todo ello trae consigo bienestar en el área 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 están 

encaminados a brindar una mayor estabilidad a su grupo laboral, impulsando el 

compromiso y la satisfacción hacia su trabajo; de igual manera los líderes deben 

considerar los diversos cambios en la organización para poder realizar los ajustes 

de modo sistemático, sin que estos cambios (internos, externos) dificultan y afecten 

el desempeño laboral. 

A pesar la detallada búsqueda de información indexada y que el tema es 

considerado por múltiples autores , se halló poca literatura de referencia que 

permita recabar mayor información concreta sobre cada una de las dimensiones 

del compromiso consideradas para este estudio (vigor, dedicación y absorción)  y 

su relación con el desempeño laboral, dificultando el contraste de los resultados 

específicos, considerándose una debilidad para el desarrollo de esta investigación.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera:  Los resultados encontrados en la investigación confirman lo planteado 

en la hipótesis general en la cual se señala que existe una relación directa y 

significativa entre el compromiso y el desempeño laboral en los trabajadores de un 

hospital de Lima Este, Perú, 2022. Esta correlación es directa con un valor de Rho 

de Spearman de 0.446, indicando una relación de grado moderado. Con un Sig. 

(bilateral) de 0.000, la cual señala que la relación es significativa.  

Segunda: Se identificó 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 vinculación emocional por parte de ellos hacia su institución, 

implicándose fuerte y positivamente con su entorno y manteniendo un sentido de 

pertenencia que impulsa un rendimiento más alto para cumplir los objetivos. 

Tercera:  Se identificó el nivel de la variable desempeño laboral, los resultados 

ubican a los trabajadores de la Entidad estudiada en un nivel medio con un 74.0%, 

reflejando debilidades durante la realización de sus actividades asignadas, 

afectando el cumplimiento de las metas propuestas, asimismo no están haciendo 

uso de toda su capacidad y conocimiento al momento de brindar el servicio. 

Cuarta: Se determinó que existe relación directa y significativa entre el vigor y el 

desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. La 

correlación según el Rho de Spearman fue de 0.403, indicando una relación de 

grado moderado. La significancia fue de 0.000, indicando una relación muy 

significativa.  

Quinta: Se determinó que existe relación directa y significativa entre la dedicación 

y el desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. 

La correlación según el Rho de Spearman fue de 0.367, considerándose una 

relación de grado bajo. La significancia fue de 0.000,  señalando una relación muy 

significativa.  

Sexta: Se determinó que existe relación directa y significativa entre la absorción y 

el desempeño labora en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. 

La correlación según el Rho de Spearman fue de 4.37, indicando una relación de 

grado moderado. La significancia fue de 0.000,  señalando una relación muy 

significativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: La ejecución de programas y/o cursos de manera constante, que permitan 

la integración 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 desempeño brindado.  

Segunda: Implementar actividades y/o reuniones que incluyan a los familiares de 

los trabajadores, demostrando el interés de la institución hacia todo su personal, lo 

que permite que se promuevan actitudes positivas al sentir que son importantes y 

que su trabajo es valorado.  

Tercera: Examinar y evaluar el desempeño 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 desempeño 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 institución; a su vez concientizándolos con los valores y 

objetivos trazados. 

Quinto: Mantener una comunicación abierta y fluida con todo el equipo de trabajo, 

es decir una Política 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 institución, la cual permita fortalecer 

las áreas y unificar los servicios para un mejor desempeño de los trabajadores, de 

igual manera esto permitirá elevar el nivel en la calidad de atención para la mejor 

atención del público usuario. 
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ANEXOS 

 



 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Compromiso y desempeño laboral en los trabajadores de un hospital de Lima Este, Perú, 2022. 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1 :  Compromiso 

 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el  
compromiso y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
hospital de Lima Este, 
Perú, 2022? 
 

 
Determinar la relación que 
existe entre el compromiso y 
el  desempeño laboral en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este,  Perú, 2022. 

 
Existe relación directa y 
significativa entre el 
compromiso y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este, Perú, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Vigor 

Nivel de energía laboral. 
Fuerza y vigor en el 
trabajo. 
Voluntad para ir a trabajar.  
Períodos largos de trabajo.  
Persistencia laboral. 
Continuidad en el trabajo 

1,4,8,12
,15,17 

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

 
Nivel 
bajo 

 
 
 
 

Nivel 
medio 

 
 
 
 

Nivel 
alto 

 

17 - 
40 
 
 
 
 

41- 
63 
 
 
 
 

64-
85 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 

Dedicación 

Implicancia laboral.  
Nivel de entusiasmo 
laboral. 
Inspiración en el trabajo.  
Orgullo por el trabajo 
propio. 
Trabajo retador. 

2,5,7,10
,13 

 
¿Cuál es el nivel de 
compromiso en los 
trabajadores de un 
hospital de Lima Este, 
Perú, 2022? 

 
Determinar el nivel de 
compromiso en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este, Perú, 2022. 

 
El nivel de compromiso es 
alto en los trabajadores de 
un hospital de Lima Este, 
Perú, 2022. 
 

 
¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
hospital de Lima Este, 
Perú, 2022? 
 

 
Determinar el nivel del 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este, Perú. 

 
El nivel de desempeño 
laboral es alto en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este, Perú, 2022. Absorción 

Velocidad de tiempo en el 
trabajo.  
Capacidad de 
concentración laboral.  
Estado de ánimo en el 
trabajo.  
Inmersión laboral.  
Vehemencia por el trabajo. 
Desconexión del trabajo. 

3,6,9,11
,14,16 

Variable 2 :   Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos ¿Cuál es la relación que 

existe entre el vigor y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un 
hospital de Lima Este, 
Perú, 2022? 
 

Determinar la relación que 
existe entre el vigor y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este, Perú, 2022. 

Existe relación directa y 
significativa entre el vigor y 
el desempeño laboral en 
los trabajadores de un 
hospital de Lima Este, 
Perú, 2022. 

Rendimiento en 
la tarea 

Calidad del trabajo. 
Planificación y 
organización del trabajo. 
Orientación a resultados. 
Priorización del trabajo. 

1,2,3,4,
5,6,7 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 



 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la dedicación 
y el desempeño laboral 
en los trabajadores de un 
hospital de Lima Este, 
Perú, 2022? 

Determinar la relación que 
existe entre la dedicación y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este, Perú, 2022. 

Existe relación directa y 
significativa entre la 
dedicación y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
de un hospital de Lima 
Este, Perú, 2022. 
 

Comportamient
os 

contraproducent
es 

Excesiva negatividad. 
Realizar cosas que dañen 
a la organización.  
Realizar cosas que dañen 
a compañeros de trabajo o 
supervisores. 
Cometer errores de 
manera intencional. 
 

8,9,10,
11,12 

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

Nivel 
bajo 

 
 
 
 

Nivel 
medio 

 
 
 
 

Nivel 
alto 

 

16-
48 
 
 
 

49-
65 
 
 
 
 

66-
80 

¿Cuál es la relación que 
existe entre la absorción 
y el desempeño laboral 
en los trabajadores de un 
hospital de Lima Este, 
Perú, 2022? 

Determinar la relación que 
existe entre la absorción y el 
desempeño laboral en los 
trabajadores de un hospital 
de Lima Este, Perú, 2022. 
 

Existe relación directa y 
significativa entre la 
absorción y el desempeño 
laboral en los trabajadores 
de un hospital de Lima 
Este, Perú, 2022 

Rendimiento  
contextual 

Iniciativa.  
Aceptar y aprender de la 
retroalimentación. 
Cooperación.  
Comunicación eficiente. 
Responsabilidad. 
Orientación al cliente. 
Creatividad.  
Asumir tareas desafiantes 
 

13,14,1
5,16 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque :  Cuantitativo 
Tipo       :  Básico 
Método  : Probabilístico 
Diseño  :  No experimental, transversal, correlacional 
 

Población: 142 
Muestra   : 104 

Técnicas       :   Encuesta  
Instrumentos:  Cuestionario 

Descriptiva:  Tablas de frecuencia 
Inferencial : Prueba de normalidad 

 

 



 

Anexo 2. Tabla de operacionalización de variables 

 

Variables 

de estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Variable 1 

 

Compromiso 

Considerado un 

estado psicológico 

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 (Schaufeli 

& Bakker, 2003) 

Se hace uso de la Escala 

de compromiso laboral 

de Utrecht (UWES), 

cuyos autores Schaufeli 

& Bakker establecieron 

un cuestionario con 17 

ítems para medir las 

dimensiones del 

compromiso: vigor (06 

ítems), absorción (06 

ítems) y dedicación (05 

ítems). Valorada por 

medio de la escala de 

tipo Likert con cinco 

niveles de respuesta 1= 

Nunca, 2= Casi nunca, 

3= A veces, 4 = Casi 

siempre, 5 = Siempre. 

. 

 

Vigor 

Nivel de energía laboral.  

Fuerza y vigor en el trabajo.  

Voluntad para ir a trabajar.  

Períodos largos de trabajo.  

Persistencia laboral.  

Continuidad en el trabajo 

1= Nunca 

2=Casi nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 

Dedicación 

Implicancia laboral.  

Nivel de entusiasmo laboral. 

Inspiración en el trabajo.  

Orgullo por el trabajo propio.  

Trabajo retador. 

Absorción 

 

Velocidad de tiempo en el 

trabajo.  

Capacidad de concentración 

laboral.  

Estado de ánimo en el 

trabajo.  

Inmersión laboral.  

Vehemencia por el trabajo. 

Desconexión del trabajo.  

Variable 2 

 

Desempeño 

laboral 

 

Considerado como 

aquellos 

comportamientos 

que son relevantes 

para el 

cumplimiento de las 

metas de una 

organización y se 

encuentran bajo el 

control del 

individuo. Estos 

atribuyen 

resultados positivos 

o negativos a la 

entidad (Gabini y 

Salessi, 2017) 

 

Se hace uso de la Escala 

de rendimiento laboral 

individual (IWPQ) en 

base al modelo 

adaptado por Gabini y 

Salessi. Consta de 16 

ítems que miden las 

dimensiones: 

desempeño de la tarea 

(04 ítems), 

comportamientos 

contraproducentes (05 

ítems) y desempeño del 

contexto (07 ítems). 

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. 

Rendimiento en la 

tarea 

Calidad del trabajo.  

Planificación y organización 

del trabajo.  

Orientación a resultados.  

Priorización del trabajo 

 

1= Nunca 

2=Casi nunca 

3=A veces 

4=Casi siempre 

5=Siempre 

Comportamientos 

contraproducentes 

Excesiva negatividad.  

Realizar cosas que dañen a la 

organización.  

Realizar cosas que dañen a 

compañeros de trabajo o 

supervisores.  

Cometer errores de manera 

intencional 

 

Rendimiento 

contextual 

Iniciativa. 

Aceptar y aprender de la 

retroalimentación.  

Cooperación.  

Comunicación eficiente 

Responsabilidad.  

Orientación al cliente.  

Creatividad.  

Asumir tareas desafiantes. 



 

Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 

Encuesta de Compromiso 

 

Edad: ______________                                                            Sexo: M ( ) F ( )  

Tipo de contrato:___________________ 

Área donde labora: ______________ Tiempo laboral___________________ 

 

INSTRUCCIONES:  

A continuación, usted encontrará una serie de enunciados con relación a su 

desempeño laboral, se le solicita que la respuesta brindada sea sincera. Después 

de leer cuidadosamente cada enunciado, marque el número 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 quedarán en el 

anonimato. 

 

Dimensiones 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Vigor      

1 En mi trabajo me siento lleno de energía      

4 Soy fuerte y enérgico en mi trabajo      

8 Cuando me levanto por las mañanas tengo ganas de ir 

a trabajar 

     

12 Puedo continuar trabajando durante largos períodos de 

tiempo 

     

15 Soy muy persistente en mi trabajo      

17 Incluso cuando las cosas no van bien, continúo 

trabajando 

     

Dimensión 2: Dedicación       

2 Mi trabajo está lleno de significado y propósito      

5 Estoy entusiasmado con mi trabajo      



 

7 Mi trabajo me inspira      

10 Estoy orgulloso del trabajo que hago      

13 Mi trabajo es retador      

Dimensión 3: Absorción       

13 El tiempo vuela cuando estoy trabajando      

16 Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa 

alrededor de mí 

     

9 Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo      

11 Estoy inmerso en mi trabajo      

14 Me “dejo llevar” por mi trabajo      

16 Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo      

  



 

Encuesta de desempeño laboral 

 

Edad: ______________                                                            Sexo: M ( ) F ( )  

Tipo de contrato: ________________________________ 

Área donde labora: ________________     Tiempo laboral___________________ 

 

INSTRUCCIONES:  

A continuación, usted encontrará una serie de enunciados con relación a su 

desempeño laboral, se le solicita que la respuesta brindada sea sincera. Después 

de leer cuidadosamente cada enunciado, marque el número 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 quedarán en el 

anonimato. 

 

DIMENSIONES 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Rendimiento en la tarea      

En los últimos 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 debía 

lograr. 

     

6 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales 

actualizados. 

     

7 Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo.      



 

 Dimensión 2: Comportamientos contraproducentes      

 En los últimos tres meses…      

8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo.      

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis 

compañeros. 

     

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 

que no pertenecía a la institución.  

     

Dimensión 3: Rendimiento en el contexto      

En los últimos 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 planificación laboral fue óptima.      



 

Anexo 5. Validación de instrumentos 

  



 

  



 

 

  



 

 



 

 



 

 



 

 Anexo 6.  Análisis de Confiabilidad 

 

Variable 1: Compromiso 

 

 

 

 



 

Variable 2: Desempeño laboral 
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