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Resumen

La indagacion se desarrollé a fin de establecer la existente relacién entre el
compromiso, alienacion y desempefio laboral en los trabajadores de un centro de
salud comunitario, Ayacucho, 2022. La metodologia fue tipo basica, cuantitativo y
correlacional. El marco muestral fue conformado por 22 colaboradores. Se empled
tres cuestionarios basandose en la técnica de la encuesta. Resultados: El 59,1%
de colaboradores presentaron un alto compromiso laboral; el 54,5% una baja
alienacion laboral y el 77,3% presenta un alto desempefio laboral. Por tanto, se
concluye, una correlacion significativamente inversa (r=-6.10) del compromiso y
alienacion con el desempefio laboral, asi como un coeficiente correlativo de r=0,728
evidenciando una correlacion directa entre las variables estudiados; es decir, si

existe relacién entre ambas variables.

Palabras clave: Compromiso laboral, desempefio laboral, alienacién.
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Abstract

The research was developed in order to establish the relationship between
commitment, alienation and work performance in the workers of a community health
center, Ayacucho, 2022. The methodology was basic, quantitative and correlational.
The sampling frame was made up of 22 collaborators. Three questionnaires were
used based on the survey technique. Results: 59.1% of the collaborators presented
a high work commitment; 54.5% a low work alienation and 77.3% presented a high
work performance. Therefore, a significantly inverse correlation (r=-6.10) of
commitment and alienation with work performance is concluded, as well as a
correlative coefficient of r=0.728, showing a direct correlation between the variables

studied; that is, there is a relationship between the two variables.

Keywords: Work commitment, work Performance, alienation.
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I. INTRODUCCION

Talledo y Amaya (2020) mencionaron que anteriormente las entidades se
enfocaban solo en producir y aumentar la rentabilidad sin poner atencion a las
necesidades de sus colaboradores, haciendo que se estanquen y pierdan
competitividad en el mercado. Sin embargo, al pasar los afios se ha ido
reestructurando la manera de dirigir una organizacion, poniendo mayor
atencion a los colaboradores, es asi que distintas organizaciones han optado
por enfocarse y revalorizar el desempefio de su personal, con la finalidad de
gue se sientan motivados y fidelizados con la empresa, permitiendo que tengan
un mayor compromiso con sus actividades diarias, aumentando su

productividad y competitividad (Coronado et al., 2020).

Ademas, uno de los sectores de empleo mas dificiles y con mayor carga
de trabajo a escala mundial, es el perteneciente a la salud, porque la mayoria
de sus actividades diarias resultan ser exhaustivas, siendo un trabajo Unico y
complejo. Ello origina escasez de personal, impidiendo el acceso universal a la
atencion de salud. Es por esa razén que la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), propone como estrategia poner mayor atenciéon a los
profesionales sanitarios, mejorando sus condiciones de trabajo, asi como
brindarles la motivacion necesaria para desempefiarse eficientemente y seguir

comprometidos con su labor (OIT, 2022).

Los colaboradores del sector de salud mental, tienen mayor
responsabilidad, debido a que tratan con pacientes con diferentes tipos de
trastornos y por lo tanto su entorno de trabajo es mas complejo. Asi mismo se
menciona que a pesar de las grandes cifras de pacientes con trastornos
mentales, solo se destina el 2.8% de gastos a los servicios, lo conlleva a que
los profesionales de salud, se desalienten y pierdan interés por su labor, debido
a que no sienten el apoyo necesario para su sector (Organizacion

Panamericana de la Salud, 2020).

En esa misma linea, el personal de salud representa el 3% de los
habitantes en paises con altos recursos y menos del 2% en paises con bajos



recursos. Por lo que surge una gran preocupacion, pues la OMS recalca la
importancia y el reconocimiento que se le debe otorgar a los colaboradores de
salud, incentivAndolos a obtener un oOptimo desempefio, mejorando asi la

calidad de servicio hacia el usuario (Organizacion Mundial de la Salud, 2020).

Por otro lado, Amion (2020) indicé que el grado de compromiso laboral
gue tenga el colaborador con su entidad va a depender de como se
desenvuelve en su entorno laboral, es decir si se siente parte de la entidad y
tiene la confianza de realizar sus actividades con libertad, pues
lamentablemente las instituciones sanitarias no han impulsado una cultura
laboral adecuada, donde sus colaboradores se sientan a gusto y satisfechos en
su entorno de trabajo (Llanes et al., 2018). En cuanto al desempefio laboral,
Rojas (2019) menciona que los colaboradores de salud constituyen un factor
clave sobre la salud de la entidad, pues son ellos quienes tienen la mayor
responsabilidad de proporcionar una excelente atencion al usuario, cumpliendo
con las metas propuestas por la entidad, alineando su desempefio con los

objetivos del sector (Borges et al., 2018).

Ademas, Galvan (2019) refiri6 que, al otorgar mayor importancia al
colaborador, permitira mejorar la alienacion laboral, previniendo sentimiento de
desilusién ante la entidad, asi como aumentar la capacidad de produccion,
sintiéndose mas conformes y motivados en su entorno laboral (Garcia et al.,
2019).

Internacionalmente, Bernal et al., (2021) en México pudieron hallar que
el 61% de los colaboradores sanitarios mostraron compromiso laboral en una
entidad de salud. Asi mismo, Villalobos (2020) realizé un estudio en Venezuela
donde el 55.3% mostré un desemperfio laboral medio. De igual manera, Vegay
Castillo (2020) en Ecuador identificaron que el 80% de enfermeros presentaron
un bajo desempefio laboral en base a sus funciones, debido a la carga de

trabajo (Figueroa et al., 2018).

A nivel nacional, Lauracio et al., (2020) hallaron que, de acuerdo al
desempeiio laboral de los colaboradores sanitarios, el 70% mostraron

resultados eficientes. De igual manera, Delgado et al., (2018) identifico que el



62% de los trabajadores sanitarios presentaron un alto desempefio laboral,
seguido del 38% quienes obtuvieron un grado medio. Fabian (2019) determino
que el 69% de los colaboradores de salud obtuvieron una responsabilidad
organizacional regular. También, Delgado et al., (2020) indicé que el 39,8% del

personal asistencial tuvo un desempefio laboral regular.

Ante lo expuesto, se vio conveniente realizar la siguiente interrogante de
investigacion: ¢Cual es la relacion entre el compromiso, alienacién y
desempeiio laboral en los trabajadores de un centro de salud comunitario,
Ayacucho, 20227?; se plantearon los siguientes problemas especificos: (a)
¢, Cual es el nivel de compromiso laboral en los trabajadores de un centro de
salud comunitario, Ayacucho, 20227?; (b) ¢ Cudl es el nivel de alienacién en los
trabajadores de un centro de salud comunitario , Ayacucho, 2022?; (c) ¢ Cual
es el nivel de nivel de desempefio laboral en los trabajadores de un centro de

salud comunitario, Ayacucho, 2022?

En este mismo contexto, el estudio se justifica te6ricamente, dado su
intencion de profundizar el conocimiento ya existente en la ciencia de la salud,
asi como actualizar la informacion sobre la importancia que se debe tomar al
trabajador asistencial, con la finalidad de mejorar su responsabilidad, alienacion
y rendimiento en la entidad de salud, brindando nuevos aportes al campo de
estudio. Bajo una justificacion practica, el estudio incentivdé a las distintas
instituciones de salud a valorizar el trabajo del personal sanitario, realzando su
importancia en el sector, asi como realizar estrategias claves para mejorar su
entorno laboral, obteniendo un mejor compromiso con las metas de la entidad,
asi como optimizar su desempefio laboral. Bajo una justificacion metodolégica,
dentro del estudio se tomd en cuenta tres cuestionarios, los cuales han sido

validados con anterioridad y fueron sometidos nuevamente a revision.

Por ello, se planteé determinar la relacidbn entre el compromiso,
alienacion y desempenio laboral en los trabajadores de un centro de salud
comunitario, Ayacucho, 2022; abordando los objetivos especificos siguientes:
(a) Identificar el nivel de compromiso laboral en los trabajadores de un centro

de salud comunitario , Ayacucho, 2022; (b) Identificar el nivel de alienacién en



los trabajadores de un centro de salud comunitario , Ayacucho, 2022; (c)
Identificar el nivel de desempefio laboral en los trabajadores de un centro de
salud comunitario, Ayacucho, 2022. Por ultimo, en base a los objetivos
planteados, la hipétesis general de la investigacion fue: Existe relacién entre el
compromiso, alienacion y desempefio laboral en los trabajadores de un centro
de salud comunitario, Ayacucho, 2022. Y las hipotesis especificas fueron: (a) El
nivel de compromiso laboral en los trabajadores de un centro de salud
comunitario, Ayacucho, 2022, es medio; (b) El nivel de alienacion en los
trabajadores de un centro de salud comunitario, Ayacucho, 2022, es medio; ()
El nivel de desempefio laboral en los trabajadores de un centro de salud

comunitario, Ayacucho, 2022, es medio.



ll. MARCO TEORICO

A escala internacional, en Nabachwa (2021), desarrollo una indagacion a fin de
establecer la relacion existente de la motivacion, el compromiso con el
desempefio laboral de colaboradores de un centro de salud; Wakiso. Utilizé un
estudio cuantificable, no experimental y correlacional; con 40 participantes a
guienes se les planted un cuestionario de desempefio. Se evidencio la ausencia
de una correlacion significativa entre los fendmenos de estudio (r=0,346,
p=0,011). Concluyéndose que, la motivacién de los empleados tiene una
influencia negativa en el compromiso laboral, ya que muchos colaboradores de
la salud dejan la organizacion debido a la competencia en el campo médico, lo
gue aumenta la rotacion de los trabajadores de la salud y, por lo tanto, afecta

el desempefio laboral.

Pozo (2020), elaboré una investigacion con la finalidad de identificar la
relacion existente del desempefio laboral con la calidad de atencion del
personal asistencial; Ecuador. Utilizé un estudio cuantificable, no experimental
y correlacional; con 145 participantes a los cuales se les plante6 un cuestionario
de desempefio. Se evidencié que el 73,4% de los trabajadores de salud
presentaron un regular desempefio laboral, mientras que del 15,6% fue bajo y
solo el 10,9% fue alta. Asi mismo el 72,8% un nivel medio bueno en la calidad
de atencion. Concluyéndose la correlacion directa y alta entre los fenémenos
de estudio con coeficiente de p = 0,000. Por ello, a mejor sea su atencién en el

centro de salud, su nivel de desempefio sera bueno.

Kartal (2018), desarroll6 una investigacién con el propdsito de hallar el
compromiso y la alienacion laboral en profesionales asistenciales, en Ankara.
Utilizo un estudio cuantificable, de disefio no experimental y correlacional, con
493 participantes los cuales se les plante¢ la escala de compromiso laboral de
utrecht (UWES), la alienacién de trabajo Scale y la de desempefio de Rosen.
Se hallé que, los colaboradores presentaron un grado moderado de
compromiso laboral con una puntuacion (3,31 + 0,79), ademas el aspecto de
dedicacion tuvo una alta puntuacién. Respecto a la alienacion, el personal

presenté un nivel moderado con una puntuaciéon (2,82 + 0,59) y en base al



desempeiio laboral, el personal manifestd un nivel alto con una puntuacién de
(3,96 £ 0,71). Concluyéndose la existente relacion significativa positiva entre
los fendmenos de estudio con p=0,01. Por ello, se debe disminuir la alienacion
para que el compromiso laboral y desempefio laboral sea mayor.

Amarat et al., (2018), realiz6 una indagacién con el propdésito de hallar la
alienacion y desempefio laboral de los enfermeros, Turquia. Utiliz6 un estudio
Utiliz6 un estudio cuantitativo, no experimental y correlacional; 138
participantes a quienes se les plante6 los cuestionarios de work alienation scale
y la escala de desempefio de Goris y otros. Se hall6 la existente correlacion
negativa de la alienacion con el desempefio laboral con una puntuacion de p
valor = -0,701. Concluyéndose que, al disminuir la alienaciéon laboral es mayor

el rendimiento del personal.

Kurdi (2018), elaboro un estudio con el propdosito de identificar el impacto
de la alienacion y el desemperio laboral de los colaboradores del complejo
médico, Palestina. UtilizO un estudio cuantificable, no experimental y
correlacional; con 90 participantes los cuales se les planted un cuestionario de
alienacion y de desempefio. Se hallé que, el personal presentd niveles altos de
alienacion laboral con una puntuacion (3,80 + 0,54) y niveles moderados de
desempefio laboral con una puntuacion (3,38 + 0,40). Concluyéndose la
existente correlacién significante negativa entre la alienacién laboral y
desempeiio laboral con p valor = 0,388. Por ello, a mayor alienacion laboral
menor es el desemperio laboral, lo cual se debe identificar las caracteristicas

gue generan dicha alienacién en el personal para mejorar el desempefio.

Tejada (2022), desarroll6 una investigaciéon con el fin de hallar el
compromiso y desempeiio laboral en trabajadores de salud en la pandemia en
un Hospital ubicado en Jaén. UtilizO un estudio cuantitativo, basico, no
experimental, transversal y correlacional; el marco muestra fue de 216
colaboradores a los cuales se les planted los cuestionarios de compromiso
laboral y el de desempefio laboral. Los hallazgos evidencian el 56,52%
presentaron un compromiso laboral alto, por otro lado, el nivel del 91,3%

presento un desempefio laboral alto. Concluyéndose una correlacion directa y



débil del compromiso laboral con el desempefio laboral con p valor = 0,553. Por
ello, se debe mejorar y optimizar los proyectos creativos para vincular al

personal.

Bravo (2021), realiz6 una indagacion a fin de hallar la existente
correlacion del compromiso con el desempefio laboral en servidores en el
ambito de la salud, Chepén. Se bas6 en un esquema metodologico
cuantificable, basico, transversal, no experimental y correlacional; el marco
muestral estuvo conformado por 395 colaboradores y se empleo el cuestionario
de UWES y de desempefio de Koopmans a modo de instrumentos. Hallandose
un 59,5% del personal con un alto compromiso laboral y el 56,9% niveles altos
de desempefio laboral. Concluyéndose que, existe relacién positiva entre el
desempeiio laboral y compromiso laboral con p valor = 0,01. Por ello, deben
fomentar el compromiso e identificar las caracteristicas del personal para

aumentar el desempefio laboral.

Granados (2021), desarroll6 su estudio a fin de hallar la alienacion y el
compromiso laboral en enfermeros residentes en Lima. Utiliz6 un estudio
cuantificable y correlacional; con 32 participantes en el marco muestral y
teniendo en cuenta la escala de alienacion laboral y compromiso laboral como
instrumento de investigacion. Se evidencidé que, el 74,4% del personal
asistencial manifestaron estar en acuerdo respecto a las afirmaciones de la
alienacion laboral, el 96,9% manifestaron insignificancia, el 78,1% manifestaron
auto extraflamiento y el 56,2% manifestaron impotencia. Y en base al
compromiso laboral el 65,6% presentaron dedicacién, el 55% presentaron vigor
y el 51% presentaron absorcion. Concluyéndose la correlacion significativa
inversa del compromiso laboral con la alienacion laboral con p= 0,01. Por ello,
a menor alienacion que presente el personal mayor sera su compromiso con el

trabajo.

Argomedo (2020), desarrollé un estudio con el propdsito de identificar la
relacion existente del compromiso con el desempefio laboral en los
trabajadores de salud, La Libertad. Utilizé un estudio cuantitativo basico, no

experimental, transversal y correlacional; el marco muestra estuvo constituido



por 30 servidores de salud y se empled los cuestionarios de UWES y de
desempeiio laboral. Se evidencio un 87% de servidores presenté un
compromiso laboral alto, en cuanto al desemperio laboral el 100% presento un
grado medio. Ademas, el 60% presentd un nivel alto en base al vigor y regular
en desempeiio laboral, el 57% presento nivel regular en base a dedicacion y
desempeiio laboral, el 60% un nivel alto en base absorcion y regular en
desempeiio laboral. Concluyéndose la existente correlacion negativa y
significante entre los fenomenos de estudio con un coeficiente de p=0,000. Por

ello, a mayor compromiso laboral mayor desempefio laboral.

Lépez (2020), realizé una indagacion con el propédsito de hallar el
compromiso y el desempefio laboral en servidores del sector salud, Tarapoto.
UtilizO un estudio cuantitativo basico, no experimental, transversal y
correlacional, el marco muestral fue 120 servidores y se hizo uso del
cuestionario UWES y de desempeiio de Guerrero. Se evidencié una relacion
directa del compromiso laboral con el desempefio laboral con p valor = 0,000;
ademas, entre compromiso laboral e iniciativa laboral con p valor = 0,000;
iguales coeficientes presentaron el compromiso laboral y cooperacion del
personal. Concluyéndose la existen relacion directa del compromiso laboral con
las dimensiones del desempefio laboral. Por ello, a mas compromiso mas es el

desempeiio laboral.

Sosa (2020), elaboré un estudio con el propdsito de hallar el compromiso
y el desemperfio laboral en los servidores de la salud frente a la pandemia en
un hospital publico, Lima. Utiliz6 un estudio cuantitativo béasico, no
experimental, transversal y correlacional, con 150 participantes a quienes se
les plante6 los cuestionarios del compromiso y desempeiio laboral. Se
evidencio que, el 54,1% de encuestados presentaron un compromiso
organizacional alto y el 51,4% respecto al desempefo laboral fue medio.
Concluyéndose la existente correlacion significante entre fendmenos de
investigacion con un coeficiente p=0,000. Por ello, a mayor es el compromiso

del personal mayor es su desempefio laboral.



De La Paz (2018), desarroll6 una investigacion con el fin de hallar el
compromiso y desempefio laboral en el personal asistencial, Ayacucho. Utilizé
un estudio cuantitativo basico, no experimental, transversal y correlacional, con
30 colaboradores a los cuales se les plante6 los cuestionarios de compromiso
organizacional de Nadelsticher y de desempefio de Gémez. Se hall6 que, el
60% manifestaron un nivel medio un compromiso organizacional medio y el
60% un nivel regular en base al desempefio laboral. Concluyéndose una
relacion significante del compromiso laboral con el desempefio laboral con p
valor=0,011. Por ello, el hospital debe fortalecer compromiso laboral con el fin

de mantener el desemperio laboral.

Gabini (2018) indicé que en una organizacion el compromiso laboral se
ha convertido en uno de los pilares mayormente estudiados a lo largo del
tiempo. Dado que influye en la eficacia y comodidad del talento, asimismo, se
enfoca en dirigir a fin de lograr las metas planteadas en la entidad. El area de
recursos humanos, hace uso de este mecanismo para evaluar la lealtad que

tienen sus empleadores con la entidad (Salvador et al., 2019).

Asi mismo, Gabini (2018) mencion6 a distintos autores, como a Becker
(1960) quien determin6 que un colaborador se compromete por decision propia,
donde aporta su esfuerzo a la organizacion, con la finalidad de recibir beneficios
y remuneracién a cambio. Lo que es muy diferente a que el colaborador se
involucre a alcanzar las metas de la organizacion porque se siente fidelizado
con su entidad. A comparaciéon de Modwday, Steers y Porter (1979) quienes
definieron que el compromiso laboral es el nivel en que los trabajadores se
sienten comprometidos con la institucion donde trabajan, donde el compromiso
se evidencia cuando los acuerdos propuestos por la institucion son aceptados

por los colaboradores (Baez et al., 2019).

Polo et al., (2017) citan a Allen y Meyer (1990) los cuales definieron al
compromiso laboral como la actitud que vincula a los colaboradores con la
organizacion, disminuyendo la intencion de abandonarla. Dividieron el
compromiso en tres componentes, el primero es el componente afectivo, se

enfoca en el apego emocional hacia la entidad, donde el talento se identifica



con la organizacion y disfrutan formar parte de ella. El segundo componente es
el normativo, que abarca el sentido de lealtad, responsabilidad e incluso
obligacion que tienen los colaboradores hacia la organizacion y el tercer
componente es de continuidad, se refiere a la necesidad que tienen los
colaboradores de formar parte de la organizacion, debido a que requieren de

una remuneracion econdmica.

Por otro lado, Silva (2018) mencion6 a Khan (1990), quien defini6 el
compromiso laboral como la responsabilidad y el empefio que los
colaboradores colocan a sus actividades diarias para cumplir con las metas
pactadas de una entidad. En ese sentido se describe como el nivel de
participacion que un trabajador tiene hacia su entidad y su cultura laboral. Pues
un colaborador comprometido, mejora cada vez méas en su productividad y por

tanto le brinda mayor rentabilidad a la empresa (Al-Jabari et al., 2019).

Asi mismo, Silva (2018) menciondé que existen dos maneras de
compromiso, el primero trata sobre el compromiso racional, que radica en el
nivel en que una laboral cumple con todos los intereses econdémicos o
competitivos del colaborador y el segundo se refiere al compromiso emocional,
pues es el nivel en que una labor cumple con todos los valores, culturas y
creencias del colaborador, siendo este Ultimo quien tiene mas poder de
mantener el compromiso de los colaboradores en una entidad (Pratama et al.,
2020).

De acuerdo a Juyumaya (2018) hizo referencia al autor Bakker (2002),
guien definié al compromiso laboral como un buen estado de salud mental, que
tienen el colaborador frente a su trabajo, la cual radica en tres dimensiones
basicas, la primera trata sobre el vigor, que hace referencia rendimiento y poder
psicoldgico que posee el colaborador hacia la realizacién de sus actividades
diarias. En segundo lugar, se encuentra la dedicacion, consta del alto grado de
implicacion laboral relacionado con sentimiento de significancia, entusiasmo,
orgullo, inspiracion y deseo por trabajar. Por ultimo, se encuentra la dimension

absorcion, el cual trata cuando el colaborador se concentra en realizar sus

10



actividades diarias, al cabo que no se da cuenta que el tiempo ha pasado,

porque el grado de concentracion es evidentemente alto (Motyka, 2018).

Por ello, Gonzéales (2015) indicoé que para lograr que los colaboradores
sean responsables en cuanto a sus tareas, la organizacion debe ejecutar
planes estratégicos donde motiven a sus colaboradores, asi mismo facilitarles
un ambiente laboral agradable, donde cumplan con todas sus necesidades para
laboral satisfactoriamente. De igual manera, Anchelia et al., (2021) indica que
una entidad llega a alcanzar sus objetivos a través del compromiso laboral de
sus trabajadores, pues son activos fundamentales que de acuerdo al nivel de
lealtad y empefio que ponen en la entidad, impulsan a la organizacion a ser

competitiva y rentable (Yahaya et al., 2016).

Aldana et al., (2018) mencion6 que el compromiso laboral en el &mbito
de la salud en las ultimas décadas ha ido tomando cierta importancia
avanzando dinamicamente, haciendo que la relacion entre colaborador y
organizacion sea cada vez mejor. Pues en el sector de salud, la forma de
trabajo y el entorno laboral es muy distinta a los demas sectores de trabajo,
debido a que los profesionales sanitarios tienen mayor carga laboral, ademas
de tener mayores responsabilidades. Por ello, las instituciones de salud deben
enfocarse en brindar un adecuado entorno laboral, motivando a sus
colaboradores a sentirse comprometidos con su trabajo (Rodriguez et al.,
2021).

La alienacion laboral fue tratada por primera vez por Karl Marx en su
obra 'Trabajo alienado' en 1864, en el cual define como la perspectiva negativa
del individuo en base a su trabajo (Ozer et al., 2019). Ello debido a que las
entidades visualizan compromiso laboral al trabajador como un esclavo que
solo es requerido para laborar. Ademas, refiere que los empleados en las
sociedades modernas se debilitan y alienan al trabajo cada dia también por el

despojo de sus facultades de autorizacién y decision (Silver, 2018).

La alienacion del trabajo tiene muchos efectos organizativos y resultados
personales negativos. El empleado ajeno al trabajo exhibe un estado

psicoldgico anormal y su trabajo no tiene sentido debido a las condiciones
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organizacionales y ambientales. Por ello, el individuo se siente inadecuado y
débil, se comienza aislar del lugar de trabajo y de quienes les rodean, ademas
adopta una actitud negativa hacia sus funciones que desempefan (Ozer et al.,
2019). Trayendo como consecuencias deficiencia operativa, problemas en los
costos dentro de la institucion, bajo rendimiento, el poco logro de las metas
planteadas, trastornos mentales como angustia y ansiedad y el abandono
laboral (Kaynak et al., 2016).

La alienacién refiere al distanciamiento del personal asistencial de la
atencién al paciente, a menudo atribuida a la practica, ademas esta asociada
con el agotamiento del personal (Khamis et al., 2022). Por otra parte, parece
ser dafina, debido a que erosiona el compromiso con el trabajo, provocando
comportamientos contraproducentes (como ausencias frecuentes por
enfermedad y provocando conflictos con colegas) e induciendo autolesiones (a
través de abuso de alcohol/sustancias). En este sentido, la alienacion es peor
gue la insatisfaccion laboral y el agotamiento, ya que es mas dafiina (Sawyer
et al.,, 2020). Segun Light, para evitar el desarrollo de la alienacion en el
personal, las instituciones deben optimizar la atencion al paciente, generar
confianza por parte de los supervisores, promover las relaciones sociales,
atribuir ingresos justos de acuerdo al desempefio de las funciones y ver un

futuro sostenible en la organizacion (lliffe y Manthorpe, 2019).

Segun Seaman la alienacion se divide en tres dimensiones como
impotencia, insignificancia y auto extrafiamiento. Respecto a la insignificancia,
refiere que el individuo no puede comprender la dinamica de los eventos
sociales y hacer una inferencia sobre estos. Por lo tanto, el individuo no puede
tener suficiente idea sobre qué creer y puede entregarse a la desesperacion
sobre el futuro que suefia (Ozer et al., 2019). En cuanto al auto extrafiamiento,
refiere es el estado en el que un individuo no puede reflejar sus propios valores,
necesidades y deseos en sus actos, surge cuando el empleado no siente el
sentimiento de autorrealizacion, ademas el empleado no prioriza los factores
internos que lo conectan con su trabajo y toma casi ningun placer por el papel
gue desempefia dentro de la institucion (Gozukara et al., 2017). Y en base a la

impotencia, refiere a que el individuo piensa que su futuro esta determinado por
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los factores externos, por ello el trabajador, considera la realizacion de los
valores en lo que cree y piensa que no hay nada que hacer para cambiarlo, ello
se debe a la falta de autonomia y el limite de la libertad de las actividades
laborales que presenta el trabajador, y ello trae consigo el debilitamiento del
trabajador (Vanderstukken et al., 2021).

La salud organizacional est4 asociada a la alienacién laboral, debido a
gue incluye todos los aspectos psicoldgicos, fisioldgicos y sociales de una
organizacion. Segun Miles, refiere que una organizacion saludable es una
organizacion que no s6lo mantiene su vida en su propio circulo sino también se
desarrolla y se expande a largo plazo y mejora sus habilidades de
afrontamiento y supervivencia. Ademas, puede afectar el sistema de trabajo, el
disefio y gestion de los procedimientos, el comportamiento y la salud de los
trabajadores (Ozer et al., 2019). También, los trabajadores que laboran en un
ambiente sano se convierten en personas innovadoras, por ello se deben
proporcionar un ambiente saludable, exdmenes médicos periédicos, consejeria

y manejar el comportamiento de ausencia (Hemantika, 2019).

El desempefio laboral segun Campbell y otros lo define como la
ejecucion de las tareas asignadas a un individuo, ello quiere decir lo que realiza
un empleado en el trabajo o como lleva a cabo dicha actividad. También, refiere
el desempefio laboral como diferentes comportamientos que manifiesta el
personal en relacion con el trabajo. Ademas, el desempefio laboral refleja el
discernimiento, la capacidad, el comportamiento y los principios éticos del
trabajador. Por otra parte, el desempefo laboral se desglosa en diferentes
aspectos como: el aspecto conductual, refiere a la realizacidén de sus funciones
y al comportamiento del trabajador cuando estan laborando. El aspecto de
resultados, refiere al efecto en base a su comportamiento. En el aspecto de
efectividad, refiere al grado en que algo tiene éxito en la produccion de un
resultado deseado. Y desde el aspecto de produccion, refiere a la efectividad
del esfuerzo productivo. En otras palabras, el desempefio laboral es una

evaluacion de los resultados (Darvishmotevali y Ali, 2020).
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Respecto a los factores influyentes en el desempefio laboral referente a
servidores del sector salud son: A nivel de estructura organizacional, el apoyo
y la cultura organizacional que percibe. El rendimiento de colaboradores puede
florecer en un ambiente innovador. Por el contrario, es probable que el
desempeiio laboral disminuya en un clima organizacional toxico y en los casos
en gue los supervisores actian de manera abusiva. En base a nivel direccion y
equipo, el apoyo gerencial y los programas de supervision y capacitacion
contribuyen a los niveles de desempefio laboral. Ademés, factores como la
estructura del equipo, la presencia de apoyo social, la supervision abusiva,
recursos limitados, cargas de trabajo pesadas e insatisfaccion con los
companieros de trabajo y agotamiento pueden afectar el desempefio laboral. Ya
nivel individual, el grado de compromiso laboral, la claridad del rol y la
autonomia, asi como las habilidades y los niveles de educacién de los
empleados, el exceso del trabajo laboral y la prevalencia de la multitarea

también se integra a los factores influyentes (Krijgsheld et al., 2022).

La evaluacién del desempefio laboral refiere a una serie de
procedimientos que permite medir el grado de rendimiento de los trabajadores
en base al desarrollo de las actividades asignadas. Permite identificar, medir y
gestionar el rendimiento del trabajador dentro de la institucion que labora
(Guartan et al., 2019). Segun Pernia y Carrera (2014) las dimensiones que
determinan el desempefio laboral son: Las funciones, el comportamiento y el
compromiso (Panduro Riva, 2021). La dimension de las funciones, refiere a las
actividades que ejecuta el trabajador de manera eficiente. La dimension del
comportamiento se refiere a la actitud y a las cualidades que manifiesta el
trabajador frente a las tareas asignadas dentro de la organizacion. Y la
dimensién del compromiso refiere a la manera de actuar de los trabajadores

para responsabilizarse referente a las funciones asignadas.

Por otro lado, Greenslade y Jimmieson relacionan el desempefio laboral
en base al sector de salud, en el cual describe cuatro aspectos como el
desempeiio de tareas tiene una relacion directa con el ndcleo técnico
organizacional. El término se refiere a actividades directas (como el tratamiento

de pacientes) e indirectas (como la contratacion de enfermeras). Ademas,
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incluye el comportamiento de la tarea, las tareas especificas, el desemperio del
rol y las actividades técnicas. El desempefio contextual refiere al entorno
organizativo, social y psicolégico; integra actividades como el voluntariado para
horas extras y el mantener relaciones interpersonales éptimas. Y el desempefio
adaptativo se refiere a la medida en que un individuo se adapta a los cambios

en los sistemas de trabajo o roles de trabajo (Krijgsheld et al., 2022).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacién: Fue de tipo basico, debido a que su finalidad es
realizar un analisis de un posible fendbmeno ya antes estudiado con el
propésito de recabar nueva informacion y aumentar nuevos conocimientos

para contribuir dichos datos a otros estudios (Naupas et al., 2018).

Enfoque de investigacion: Fue cuantitativo debido a que su propdésito es
aplicar una serie de métodos secuenciales para elegir los datos hallados y
contrastarlos con el fenbmeno (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Nivel de Investigaciéon: Fue descriptivo y correlacional, porque su propdsito
es describir las peculiaridades del fendmeno que se esta analizando y evaluar

el vinculo entre variables y su nivel de intensidad (Naupas et al., 2018).

Disefio y esquema de investigacion: Fue no experimental, transversal,
debido a que la informacion encontrada se va a analizar conforme se encontré
sin manipularla y dichos datos fueron recabados en un solo lugar y momento

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Figura 1.
Disefio de investigacion

/ Ox
M~ ", Oy
\ r
T oF
En donde:

M = Trabajadores de salud

Ox = Compromiso laboral

Oy = Alienacion laboral

O = Desempeiio laboral

r = Relacion entre las variables

Fuente: Naupas et al., (2018)

16



3.2. Variables y operacionalizacion

En el estudio, se analizaron las variables: Compromiso laboral, alienacion
laboral y desempefio laboral, aquellas que cuentan con definicién conceptual

y operacional, asi mismo, dimensiones e indicadores.
Variable 1: Compromiso laboral

Definicion conceptual: Becker indicé que el compromiso laboral, es cuando
un colaborador se compromete por decision propia, donde aporta su esfuerzo
a la organizacion, con la finalidad de recibir beneficios y remuneracion a
cambio (Gabini, 2018).

Definicion operacional: Bakker mencion6 que el compromiso laboral radica

en tres aspectos: el vigor, la dedicacion y la absorcion (Juyumaya, 2018).

Indicadores: Respecto a ello, la dimension de vigor contiene (Nivel de
energia laboral, fuerza y vigor en el trabajo, voluntad para ir a trabajar,
periodos largos de trabajo, persistencia laboral, continuidad en el trabajo); la
dimensién de dedicacién contiene (Implicacién laboral, nivel de entusiasmo
laboral, inspiracion en el trabajo, orgullo por el trabajo propio, trabajo retador);
y la dimension de absorcion contiene (Velocidad de tiempo en el trabajo,
capacidad de concentracién laboral, estado de animo en el trabajo, inmersién

laboral, vehemencia por el trabajo, desconexién del trabajo).
Escala de medicion: Respecto a ello su escala fue ordinal.
Variable 2: Alienacion laboral

Definicion conceptual: Marx define como la perspectiva negativa del
individuo en base a su trabajo. Ello debido a que las entidades visualizan al
trabajador como un esclavo que solo es requerido para laborar (Ozer, et al.,
2019).

Definicion operacional: Seaman mencion6 que la alienacién se divide en
tres dimensiones como impotencia, insignificancia y auto extrafiamiento (Ozer
et al., 2019).
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3.3.

Indicadores: Respecto a ello, la dimension de impotencia contiene (libertad
laboral, criterios propios, decisiones propias); la dimension de insignificancia
contiene (Contribucion al area, importancia laboral, funciones asignadas,
comprensiéon laboral); y la dimension de auto extrafiamiento contiene

(Realizacion profesional, labor gratificante y labor desafiante).
Escala de medicidén: Respecto a ello fue de escala ordinal.
Variable 3: Desempefio laboral

Definicion conceptual: Campbell y otros indican que el desempefio laboral
es la ejecucion de las tareas asignadas a un individuo, ello quiere decir lo que
realiza un empleado en el trabajo o como lleva a cabo dicha actividad
(Darvishmotevali y Ali, 2020).

Definicion operacional: Pernia y Carrera menciona que el desempefio se
divide en tres dimensiones como: Las funciones, el comportamiento y el

compromiso (Panduro, 2021).

Indicadores: Respecto a ello, la dimensién de funciones contiene
(conocimiento del trabajo, calidad del trabajo, cumplimiento de normas); la
dimensiéon de comportamiento contiene (disponibilidad para el trabajo,
iniciativa, oportunidad, responsabilidad, colaborador, involucrarse en el
trabajo, cumplimientos de las tareas y objetivos de la institucion); y la
dimension de contiene (deberes del trabajador, mejora de la productividad,

uso de los recursos, buen uso y manejo de equipos).
Escala de medicién: Respecto a ello fue de escala ordinal.
Poblaciéon, muestray muestreo

Poblacién: Es una comunidad, la cual esta constituida por un sin nimero de
personas con caracteristicas semejantes entre ellas (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). Por tal motivo, la poblacion estuvo conformada por 22
trabajadores de un centro de salud comunitario, quienes desarrollan funciones

de personal asistencial, administrativo, area de limpieza y vigilancia.
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3.4.

Los criterios de inclusion: Se considerd a los trabajadores que estuvieron
laborando de manera continua y que pertenecian al area asistencial y
administrativa del centro de salud comunitario. Ademas, aquellos que hayan

firmado el consentimiento informado y que sean participar voluntariamente.

Los criterios de exclusion: No se considero personal que estuvo dentro de

la institucion ni personas externas a la investigacion.

Muestra: Es una parte de las personas que se hallan en una comunidad, las
cuales se eligen por las peculiaridades que se caracterizan para un estudio
en particular (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Ante ello, la muestra

estuvo constituida por 22 trabajadores.

Muestreo: Fue no probabilistico por conveniencia, debido a que la poblacion
es reducida y por ello se consider6 el 100% de la poblacion.

Unidad de andlisis: En base a lo mencionado, fueron los trabajadores de
salud del area asistencial (psiquiatras, médicos, licenciados en enfermeria,
técnicos en enfermeria, psicélogos, y tecnélogos médicos) y administrativa de

un centro comunitario de salud de Ayacucho.
Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnica de investigacion: La técnica permite recabar la informacion
especifica del fenbmeno de estudio requerida en el acto investigativo

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Para efectos de la investigacion se empled la técnica de la encuesta, a fin de
evaluar el compromiso, alineacion y rendimiento de los trabajadores dentro de

la empresa.

Instrumentos: Se eligio el cuestionario, el cual permitié recolectar los datos
de cada variable, los cuales contienen items cerrados con diferentes opciones
gue por lo general son escala de Likert (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).
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Para la primera variable se hizo uso del cuestionario utrecht works
engagement scale, el cual fue formulado Schaufeli y Bakker en el 2004.
Ademas, la adaptacion peruana fue realizada por el autor Argomedo en el
2020. Este cuestionario mide los niveles de compromiso del personal,
asimismo, contiene 17 preguntas, las cuales se agrupan en 3 dimensiones: La
vigor, dedicaciéon y absorcion. Los valores de respuestas fueron nunca (0),
casi nunca (1), algunas veces (2), regularmente (3), bastantes veces (4), casi
siempre (5) y siempre (6). El cuestionario fue tomado del autor Bravo (2021),
el cual estuvo validado por 3 jueces expertos y contenia una confiabilidad de
0,84.

Respecto a la segunda variable se empled la escala de alienacién laboral, el
cual fue aplicado por el autor Zoghbi y Caamario en el 2011. El cuestionario
original contiene 21 preguntas, sin embargo, se adapté 10 preguntas, que se
agrupan en tres dimensiones: impotencia, insignificancia y auto
extrailamiento. Los valores de respuestas fueron muy de acuerdo (1), hasta
muy en desacuerdo (7). El cuestionario fue tomado del autor Granados (2021),
el cual esta validado por 5 jueces expertos y una confiabilidad de 0,947.

Para la tercera variable se utilizé el cuestionario de escala de desempefio
laboral, el cual fue creado por los autores Pernia y Carrera en el 2014. El
cuestionario evalua el rendimiento del personal que manifiesta en la institucion
donde labora. El cuestionario contiene 18 preguntas, que se agrupan en tres
dimensiones: funciones, comportamiento y compromiso. Los valores de
respuestas fueron: totalmente en desacuerdo (1) hasta totalmente de acuerdo
(5). El cuestionario fue tomado del autor Tejada (2022), el cual esta validado

por 3 jueces expertos y una confiabilidad de 0,964.

Validez: Refiere a la originalidad y exactitud del contenido del instrumento,
ello presenta una serie de evidencias como el contenido, el criterio y el
constructo (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Ante ello, se procedi6 a
validar los instrumentos a través de 3 jueces expertos especialistas en el tema,
quienes analizaron cada item de los formularios para determinar su

coherencia, pertinencia y relevancia, otorgando la validez.
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3.5.

3.6.

Confiabilidad: Para Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), es el grado en
gue un instrumento realiza resultados consistentes y coherentes, ello
desarrolla resultados iguales al repetirse continuamente en el mismo individuo
u objeto. Para una adecuada confiabilidad oscila entre 0,7 y 0,95. Ante ello,
se realizé una prueba piloto con 10 colaboradores de una institucion de salud.
Obteniendo como resultados que, el cuestionario de compromiso laboral
posee un indice de fiabilidad 0,804; el cuestionario de alienacion laboral posee
una adecuada confiabilidad debido a que el resultado esta dentro de lo
establecido con un indice de fiabilidad 0,851 y el cuestionario de desempefio
laboral posee una adecuada confiabilidad debido a que el resultado esta

dentro de lo establecido con un indice de fiabilidad 0,841.
Procedimientos

Para la realizacion del acto investigativo, se solicitd una carta de presentacién
para entregar al director (a) del centro de salud, solicitando permiso para tener
acceso a las areas asistenciales y administrativas. Luego de ello, se realizé la
coordinacion con el responsable de cada area para tener acceso al personal
de salud. Posterior a ello, se les explicé a los 22 trabajadores de manera
presencial el tema de estudio y la entrega del consentimiento informado para

obtener su participacion voluntaria.
Método de analisis de datos

Los datos recabados fueron vaciados en el programa Microsoft Excel version
2016. Posterior a ello, se emple6 el programa SPSS version 26 para procesar
los datos, realizando como primer paso la prueba de normalidad de Shapiro-
Wilk ya que la muestra fue menor a 50, ello permitié elegir el estadistico de
correlacion de Spearman para encontrar la relacion entre variables. Asi
mismo, se realiz6 el analisis descriptivo y la presentacion de los datos
mediante tablas simples, las cuales se elaboraron de acuerdo al objetivo
general y a los objetivos especificos planteados, con el fin de establecer las

conclusiones y recomendaciones.
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3.7. Aspectos éticos

La investigacion esta de acuerdo a cada criterio de la referencia APA de la
7ma edicion, asi mismo a través del cédigo de ética que establece la
Universidad César Vallejo para la elaboracion de tesis de post grado. Ante
ello, se tomaron en cuenta los siguientes valores éticos: La autonomia, este
valor permiti6 que la investigadora informe detalladamente al participante
sobre el tema de estudio para determinar su participacién voluntaria; la
beneficencia, este valor permitié que la investigacion que se esta elaborando
favorezca y no perjudique a la poblacion de estudio; la justicia, este valor
permitié que el autor del estudio elabore una investigacion clara y precisa sin
alterar los resultados; y la confidencialidad, este valor permitié que los datos
que se recabaron de los participantes a través del formulario fueran protegidos
y no divulgados (De Lecuona et al., 2020).
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IV. RESULTADOS
Estadistica descriptiva: Variables y sus dimensiones

Tabla 1.
Nivel de compromiso laboral en los trabajadores de un centro de salud

comunitario, Ayacucho, 2022

Compromiso Dimensiones
Niveles laboral Vigor Dedicacién Absorcion
f % f % f % f %
Bajo - - - - - - 1 4,5
Medio 9 40,9 7 31,8 7 31,8 14 63,6
Alto 13 59,1 15 68,2 15 68,2 7 31,8
Total 22 100,0 22 100,0 22 100,0 22  100,0

Nota: f=Frecuencia absoluta

Interpretacion: En la tabla 1 se evidencia, que del 100% de los encuestados se
evidencio que 13 de ello, en términos porcentuales equivalen a un 59,1%, aquellos
gue simbolizan a la mayor cantidad del personal de la indagacion, perciben un
compromiso laboral alto, de la misma forma 9 colaboradores equivale a un 40,9%,
aquellos que simbolizan a la minoria, quienes se ubicaron en el nivel medio. En las
dimensiones: en el aspecto de vigor y dedicacion, el 68,2% manifestd un nivel alto
y 31,8% un nivel medio y en el aspecto absorcion, el 63,6% un nivel medio y el
31,8% un nivel alto. Ello significa que el nivel de compromiso laboral que mas
predominé fue el alto, por tanto, se rechazo la hipoétesis alterna, en donde indico

que un compromiso laboral medio es el predominante.
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Tabla 2.
Nivel de alienacion laboral en los trabajadores de un centro de salud comunitario,
Ayacucho, 2022

Alienacion Dimensiones
Niveles laboral Impotencia  Insignificancia Auto extrafiamiento
f % f % f % f %
Bajo 12 54,5 4 18,2 - - - -
Medio 10 45,5 7 31,8 6 27,3 8 36,4
Alto - - 11 50,0 16 72,7 14 63,6
Total 22 100,0 22 100,0 22 100,0 22 100,0

Nota: f=Frecuencia absoluta

Interpretacion: Como se expone en la tabla 2, del 100% de los encuestados se
evidencio que 12 trabajadores del centro de salud, equivalen a un 54,5%, aquellos
gue simbolizan a la mayor cantidad del personal de la indagacién, perciben una
alienacion laboral bajo, del mismo modo 10 colaboradores equivale a un 45,5%,
aguellos que simbolizan a la minoria, quienes se ubicaron en el nivel medio. En las
dimensiones: en el aspecto de impotencia, el 50% manifestd un nivel alto y el 31,8%
un nivel medio; en el aspecto de insignificancia, el 72,7% un nivel alto y el 27,3%
un nivel medio; y en el aspecto auto extraiilamiento, el 63,6% un nivel alto y el 36,4%
un nivel medio. Ello significa que el nivel de alienacion laboral que mas predomino
fue el bajo, por tanto, se rechazd la hipotesis alterna, en donde indicé que el nivel

de alienacion laboral que mas iba a predominar era el grado medio.
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Tabla 3.
Nivel de desemperio laboral en los trabajadores de un centro de salud

comunitario, Ayacucho, 2022

Desempefio Dimensiones
Niveles laboral Funciones Comportamiento Compromiso
f % f % f % f %
Bajo - - - - - - - -
Medio 5 22,7 8 36,4 4 18,2 16 72,7
Alto 17 77,3 14 63,6 18 81,8 6 27,3

Total 22 100,0 22 100,0 22 100,0 22 1000

Nota: f=Frecuencia absoluta

Interpretacion: Como se observa en la tabla 3, de los 22 participantes, es decir del
100% de los encuestados se evidencié que 17 trabajadores que laboran en el
centro de salud, equivalen a un 77,3%, aquellos que simbolizan a la mayor cantidad
del personal de la indagacion, quienes perciben un nivel alto respecto a la variable
desempefo laboral, del mismo modo 5 colaboradores equivale a un 22,7%,
aquellos que simbolizan a la minoria, quienes se ubicaron en el nivel medio. En las
dimensiones: en el aspecto de funciones, el 63,6% manifestdo un nivel alto y el
36,4% un nivel medio; en el aspecto de comportamiento, el 81,8% un nivel alto y el
18,2% un nivel medio; y en el aspecto de compromiso, el 72,7% un nivel medio y el
27,3% un nivel alto. Ello significa que el nivel de desempefio laboral que mas
predominé fue el alto, por tanto, se rechazo la hipétesis alterna, en donde indico
que el nivel de desempefio laboral que mas iba a predominar era el grado medio.
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Tas culminar el analisis descriptivo, se realizo la prueba de la normalidad, tal como

se demuestra en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Prueba de normalidad

_ Shapiro-Wilk
Variables _ .
Estadistico gl Sig.
Compromiso laboral ,955 22 ,388
Alienacion laboral ,907 22 ,042
Desempefio laboral ,960 22 ,494

Fuente: Elaboracion propia, SPSS

Ho= Los datos si provienen de una distribucién normal
Hi= Los datos no proviene de una distribucién normal
a=0.05

Interpretacion: La tabla 4, expone el estadistico Shapiro-Wilk, ello para explicar si
la serie de datos extraidos de las variables investigadas se distribuyen de forma
paramétrica. Dado los criterios, si el nivel de significancia es superior a 0.05 se
expone una distribucién paramétrica. Ante ello, el nivel de significancia expuesta es
de 0.388, 0.042, 0.494 teniendo en cuanta las dos ultimas cifras se concluye que la
serie no es paramétrica, razén por la cual el estadistico conveniente es la prueba

Rho de Spearman.
Prueba de Hipétesis
Hipotesis general

Ho= No existe relacion entre el compromiso, alienacion y desempefio laboral en los

trabajadores de un centro de salud comunitario, Ayacucho, 2022.

Hi= Existe relacion entre el compromiso, alienacion y desempeiio laboral en los

trabajadores de un centro de salud comunitario, Ayacucho, 2022.
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Regla de decision
Si p< 0.05 se rechaza Ho

Si p> 0.05 no se rechaza Ho

Tabla 5.
Coeficiente de correlacion de las variables compromiso, alienacién y desempefio

laboral en los trabajadores de un centro de salud comunitario, Ayacucho, 2022

Prueba . - Compromiso Alienacién Desempefio
- Variables Coeficiente
estadistica laboral laboral laboral
Coef|C|e.n,te de ) 610" 708"
Rhode Compromiso correlacion
Spearman laboral Sig. (bilateral) ,003 ,000
N 22 22
Coef|C|e.n,te de 610" i _ 890"
Alienacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,003 ,000
N 22 22
Coef|C|e.n,te de 728" - 890" i
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 22 22

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

Fuente: Elaboracion propia, SPSS

Interpretacion: La tabla 5, evidencia resultados del analisis estadistico de la variable
compromiso laboral; respecto al coeficiente de correlacion con la variable alienacion
laboral fue negativa (p = -0.610) y su significancia fue de (p = 0.003 < 0.05), siendo
una relacion significativamente inversa, respecto al coeficiente correlativo del
desempeiio laboral fue directa (p = 0.728) y su significancia fue de (p = 0.000 <
0.05), siendo una relacion significativamente directa. Ademas, los hallazgos
analiticos de la variable alienacién laboral, respecto al coeficiente de correlacion
con la variable desempeiio laboral fue negativa (p = -0.890) y su significancia fue

de (p = 0.000 < 0.05), siendo una relacion significativamente inversa.
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V. DISCUSION

El desarrollo de la investigacién fue primordial, dado que su intencion fue
analizar las variables estudiadas se relacionan entre si; esto permitié responder
a las preguntas planteadas en el estudio mediante pruebas de hipétesis, lo que
dio lugar a una alta probabilidad de un coeficiente de correlacion positivo,
logrando asi los objetivos tanto generales como especificos. A continuacioén,
los resultados obtenidos se analizaron de forma descriptiva e inferencial,
basandose en estudios anteriores y en las teorias que constituyeron el marco

tedrico del estudio.

Dado los hallazgos, examinado bajo un aspecto analitico de naturaleza
cuantitativa por medio de métodos y estadisticos, a fin de hallar la correlacion
entre las variables compromiso, alienacion y desempefio laboral en los
trabajadores de un centro de salud comunitario, Ayacucho, 2022, segun la
prueba estadistica de Rho de Spearman se hall6 un coeficiente r=-.610 y un
p=0,00 < 0,05 resultado negativo de nivel alto en la variables compromiso
laboral y alienacion laboral, asi mismo un coeficiente r=.728 y p=0,000 < 0,05
resultado positivo en grado alto de las variables compromiso laboral y
desempeiio laboral, con significancia de 0,000, aceptandose la hipétesis

alterna y declinando la nula.

Respecto a los hallazgos descriptivos, se hall6 que en el compromiso
laboral el grado que mas predomino fue el alto, por tanto, se declina la hipoétesis
alterna y acepta la hipétesis nula; igualmente en la alienacién laboral el grado
gue mas predominé fue bajo, por tanto, se declina la hipotesis alterna y en base
al desempenfo laboral el grado que méas predominé fue alto, por tanto, se
rechazo la hipétesis alterna.

Lo antes descrito guarda similitud a la investigacion realizada por Kartal
(2018) quien dado sus resultados indica una correlacion positiva alta entre las
variables compromiso y alienacion laboral y p = 0,01 < 0,05, concluyendo que
se debe disminuir la alienacién para que el compromiso y desempefio laboral
sea mayor, ello aumentara el trabajo en equipo del personal de manera

proporcional. Sin embargo, en la investigacion de Amarat et al., (2018) presenta
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una correlacion negativa, indicando una relacion alta entre las variables entre
alienacion y desempeifio laboral y p = -. 0,701 < 0,05, concluyendo que se debe
disminuir la alienacion laboral para obtener un mayor rendimiento entre los
trabajadores, ello incrementara la cooperacién del personal de manera

proporcional.

Asi mismo, en la indagacion de Bravo (2021) indica una correlaciéon
directa y grande entre el compromiso y desempeiio laboral y p = 0,01 < 0,05,
concluyendo que se debe fomentar el compromiso e identificar las
caracteristicas del personal para incrementar el desempefio laboral. También,
en el estudio de Granados (2021) quien evidencia una relacion negativa entre
el compromiso y alienacion laboral y p = 0,01 < 0,05, determinando que se debe
reducir la alienacion que presenta el personal dentro del trabajo para que el

compromiso sea mayor.

Incluso en el estudio de Argomedo (2020) se concluye una correlacion
inversa entre el compromiso y desempeio laboral y p = 0,000 < 0,05,
concluyendo que a mayor compromiso que mantengan el personal dentro de la
empresa, mejor sera su desempefio en relacion a las funciones establecidas.
Igualmente, en el estudio de Lépez (2020) el cual concluye una correlacion
positiva con un coeficiente de p = 0,000 < 0,05, determinando se debe mejorar
el compromiso laboral para que el desempefio laboral mejore de manera

proporcional, ello aumentara la iniciativa laboral del personal.

Ademas, Sosa (2020) llega a la misma conclusién evidenciando una
relacion directa entre el compromiso y desempefio laboral y p = 0,000 < 0,05,
concluyendo que a mayores beneficios otorgue la empresa al personal
aumentara el compromiso de los mismos, ello el rendimiento laboral aumentara.
Por ultimo, La Paz (2018) concluye una relacion directa entre el compromiso
con el desempeiio laboral y p = 0,011 < 0,05, concluyendo que se debe
fortalecer el compromiso laboral con el propdsito de mantener y aumentar el

rendimiento laboral.

Sin embargo, Nabachwa (2021) no llega a la misma conclusion dado que

presenta la ausencia de una relacién significativa entre las variables
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desempeiio y compromiso laboral y p = 0,011 > 0,05, concluyendo que se debe
dejar de lado la competencia en el campo médico, debido a que ello aumenta

la rotacion del personal y como consecuencia afecta el desempefio laboral.

En tanto, los hallazgos estadisticos obtenidos, del compromiso laboral,
registraron que el 100% de los participantes, el 59,1% del personal percibe un
nivel alto y el 40,9% percibe un nivel medio. Ello significa que el nivel de
compromiso laboral que mas predominé fue el alto, por tanto, se rechaza la

hipétesis alterna.

Lo planteado anteriormente concuerda al estudio de Tejada (2022) quien
evidencia un nivel de compromiso laboral alto, lo cual indica un nivel alto en un
91,3% de los trabajadores, concluyendo que, se debe mejorar y optimizar los
proyectos creativos para vincular al personal. Asi mismo, en el estudio de Bravo
(2021) quien en sus resultados indica un nivel alto en un 59,5% de los
trabajadores, concluyendo que mejorar la cultura organizacional, ello lograra
incrementar los niveles de compromiso en el personal a nivel de todas las

areas.

Igualmente, en el estudio de Argomedo (2020) quien en sus resultados
indica un nivel alto en un 87% de los trabajadores, concluyendo que fomentar
la identificacidn de sus areas y funciones, asi como de su cultura organizacional
en los colaboradores, ello incrementara el compromiso laboral en el personal.
De igual manera en el estudio de (2020) quien en sus resultados indica un nivel
alto en un 54,1% de los trabajadores, concluyendo que fortalecer y mejorar el
clima laboral de todas las areas de la empresa, ello permitirA un mejor
compromiso de parte del personal. Sin embargo, en el estudio De La Paz (2018)
llega a la misma conclusion de un nivel de compromiso laboral alto, lo cual
indica un nivel medio en un 60% de los trabajadores, concluyendo que reforzar
la comunicacion entre directiva y colaboradores, ello permitira un compromiso

por parte del personal.

La literatura menciona que el compromiso laboral, segun Modwday,
Steers y Porter (1979) quienes definieron que el compromiso laboral es el nivel

en que los trabajadores se sienten comprometidos con la institucién donde
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trabajan, donde el compromiso se evidencia cuando los acuerdos propuestos
por la institucién son aceptados por colaboradores (Baez et al., 2019). Asi
mismo Polo et al., (2017) mencionaron que los autores Allen y Meyer (1990) lo
definieron como la actitud que vincula a los colaboradores con la organizacion,
disminuyendo la intencion de abandonarla. Por otro lado, Silva (2018) hace
mencion a Khan (1990), quien lo definié como la responsabilidad y el empefio
que los colaboradores colocan a sus actividades diarias para cumplir con las
metas pactadas de una entidad. Por ello, Gonzéles (2015) indica que para
lograr que los trabajadores sean responsables con sus tareas, la organizacion
debe ejecutar planes estratégicos donde motiven a sus colaboradores, asi
mismo facilitarles un ambiente laboral agradable, donde cumplan con todas sus

necesidades para laboral satisfactoriamente.

Los resultados estadisticos obtenidos, de la alienacion laboral,
registraron que el 100% de los participantes encuestados, el 54,5% del
personal percibe un bajo nivel respecto a la variable y el 45,5% del personal

perciben un nivel medio.

El resultado expuesto el parrafo anterior guarda similitud al estudio de
kurdi (2018) quien evidencia un nivel de alienacion laboral baja, lo cual indica
un nivel alto en la mayoria de los trabajadores, concluyendo que, a un mejor
ambiente laboral, su grado de alienacion laboral sera menor favoreciendo
positivamente el rendimiento del trabajador. Asi mismo, en el estudio de
Granados (2021) quien en sus resultados indica un nivel alto en un 74,4% de
los trabajadores, concluyendo que establecer las expectativas claras de la
empresa, ello lograra que el personal disminuya la alienacién en relacion a lo

gue le rodea dentro de la organizacion.

La literatura menciona que la alienacion laboral, segun Khamis et al
(2022) es el distanciamiento del personal asistencial de la atencién al paciente,
a menudo atribuida a la practica, ademas esta asociada con el agotamiento del
personal. Parece ser dafina, debido a que erosiona el compromiso con el

trabajo, provocando comportamientos contraproducentes (como ausencias
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frecuentes por enfermedad y provocando conflictos con colegas) e induciendo

autolesiones (a través de abuso de alcohol/sustancias) (Sawyer et al., 2020).

Sin embargo, segun Light, indica que, para evitar el desarrollo de la
alienacion en el personal, las instituciones deben optimizar la atencion al
paciente, generar confianza por parte de los supervisores, promover las
relaciones sociales, atribuir ingresos justos de acuerdo al desempefio de las
funciones y ver un futuro sostenible en la organizacién (lliffe y Manthorpe,
2019). Ante ello, la alienacion laboral se asocia a la salud organizacional,
debido a que incluye todos los aspectos psicolégicos, fisioldégicos y sociales de
una organizacion, ello puede afectar el sistema de trabajo, el disefio y gestion
de los procedimientos, el comportamiento y la salud de los trabajadores (Ozer
et al., 2019).

En cuanto al compromiso laboral, registraron que el 100% de los
participantes encuestados, el 77,3% del personal percibe un nivel alto y el

22.7% un nivel medio.

El resultado expuesto el parrafo anterior guarda similitud al estudio de
Pozo (2020) quien en sus resultados no llega a la misma conclusion de un nivel
de desempefio laboral bajo, sin embargo, indica un nivel alto en un 73,4% de
los trabajadores, concluyendo que, a una mejor atencion en el centro de salud,
su grado de desempefio laboral sera bueno. De igual manera, en el estudio de
Tejada (2022) quien en sus resultados indica un nivel alto en un 91,3% de los
trabajadores, concluyendo que a una mejor optimizacién de los proyectos

creativos de la empresa ello permitira vincular al personal con sus funciones.

Asi mismo, el estudio de Bravo (2021) quien en sus resultados indica un
nivel alto en un 56,9% del personal, concluyendo que fomentar la comunicacion
y capacitar al personal en las areas deficientes, ello mejorara el rendimiento
laboral del trabajador. Igualmente, en el estudio de Argomedo (2020) quien en
sus resultados indica un nivel regular en un 100% del personal, concluyendo
gue brindar al trabajador los recursos necesarios para realizar sus funciones,
ello permitird un mejor desarrollo de su desempefio. También en el estudio de

Sosa (2020) quien en sus resultados indica un nivel medio en un 51,4% del
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personal, concluyendo que identificar las deficiencias del personal, ello
permitira establecer un punto de mejora con el propésito que el rendimiento del
colaborador no se vea afectado, sino mejore proporcionalmente. Y en la
investigacion De La Paz (2018) quien en sus resultados indica un nivel regular
en un 60% del personal, concluyendo que fortalecer las capacidades y
habilidades del personal, ello permitira que una mejora continua en su

rendimiento laboral.

La literatura menciona que el desempefio laboral segun Campbell y otros
lo definen como la ejecucion de las tareas asignadas a un individuo, es decir lo
gue realiza un empleado en el trabajo o como lleva a cabo dicha actividad, asi
mismo refiere como diferentes comportamientos que manifiesta el personal en
relacion con el trabajo. Ademas, refleja el discernimiento, la capacidad, el
comportamiento y los principios éticos del trabajador. Igualmente se desglosa
en diferentes aspectos como: la realizacion de sus funciones y al
comportamiento del trabajador cuando estan laborando, el efecto en base a su
comportamiento, el grado en que algo tiene éxito en la produccién de un
resultado deseado y la efectividad del esfuerzo productivo. En otras palabras,
el desempefio laboral se define como una evaluacién de los resultados
(Darvishmotevali y Ali, 2020). Ello refiere a una serie de procedimientos que
permite medir el grado de rendimiento de los trabajadores en base al desarrollo
de las actividades asignadas. Permite identificar, medir y gestionar el
rendimiento del trabajador dentro de la institucion que labora (Guartan et al.,
2019).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Segun los resultados obtenidos de la prueba estadistica no
paramétrica Rho de Spearman, se encontr6 que la relacion entre el
compromiso, la alienaciéon y el desempefio laboral del personal del Centro
Comunitario de Salud ubicado en Ayacucho tiene una relacion significativa con
un coeficiente de 0,728, revelando una correlacion positiva significativa entre el
compromiso y el desempefio laboral, 0,000 < 0,05. Por lo tanto, se puede decir

gue existe una relacion entre estas dos variables.

Segunda: Se hallé que el 59,1% del personal presento un nivel alto respecto
al compromiso laboral. Por el cual se rechaz6 la hipdtesis alterna y se acepto
la hipétesis nula, debido a que el nivel de compromiso laboral que mas

predomind fue el grado alto y no el grado medio.

Tercera: Se encontr6 que el 54,5% del personal presento un nivel bajo respecto
a la alienacion laboral. Por el cual se rechazé la hipotesis alterna 'y se acepto la
hipétesis nula, debido a que el nivel de alienacion laboral que mas predominé

fue el grado bajo y no el grado medio.

Cuarta: Se evidencio que el 77,3% del personal present6 un nivel alto respecto
al desempefio laboral. Por el cual se rechazo la hipotesis alterna y se acepto la
hipétesis nula, debido a que el nivel de desempefio laboral que mas predominé

fue el grado alto y no el grado medio.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere al centro de salud comunitario profundizar el estudio de
compromiso, alienacion y desempefio laboral en el sector salud para
comprender mejor la situacion de los trabajadores y establecer estrategias de
mejora en la cultura organizacional para disminuir la alienacién y aumentar el

rendimiento laboral.

Segunda: Se aconseja a la facultad de Gestion de los servicios de la salud de
la universidad en profundizar el tema de alienacion laboral en el personal de
salud, debido a que se ha evidenciado pocos estudios actualizados sobre este
tema, con el propdsito de desarrollar tacticas para mejorar la direccion de los

trabajadores en base a sus funciones designhadas en su centro de labores.

Tercera: Se indica al centro de salud comunitario promover un buen clima
laboral, asi como establecer una buena comunicacién entre supervisores y
colaboradores para reforzar el compromiso laboral de acuerdo a la cultura

organizacional que establecen.

Cuarta: Se requiere al centro de salud comunitario establecer objetivos claros
para no desarrollar expectativas falsas en el trabajador con el propdésito de que
los colaboradores no realicen una mala interpretacion del centro de salud y asi

evitar y reducir la alienacion laboral en los colaboradores.

Quinta: Se aconseja al centro de salud comunitario realizar un feedback al
trabajador para identificar sus puntos débiles dentro de sus funciones con el
propoésito de establecer capacitaciones o talleres que permita mejorar el

rendimiento laboral del colaborador.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso, alienacion y desempefio laboral en los trabajadores de un centro de salud comunitario, Ayacucho, 2022

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Problemf’:l Objetlvq HlpoteS|§ Variable 1: Compromiso laboral
General: general: general:
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o rangos
valores
-Nivel de energia laboral. Ordinal
-Fuerza y vigor en el
trabajo. Bajo: 0- | El rango de
-Voluntad para ir a 15 puntuacién
. trabajar. Medio: total es de
Vigor -Periodos largos de 1,4,8,12,15.17 16-26 0al02
trabajo. Alto: 27-
-Persistencia laboral. 36 Bajo: 0 - 45
-Continuidad en el Medio: 46 -
¢(Cudl es la | Determinar la | Existe  relacién trabajo. 73
relacion entre el | relacién entre el | entre el -Implicacion laboral. Nunca (0) Baio: 0- Alto: 74 -
compromiso, compromiso, compromiso, -Nivel de entusiasmo Casi nunca (1) 131 ' 102
alienacion y | alienacion y | alienacion y laboral. Algunas veces Medio:
desempefio desempefio desempefio Dedicacion -Inspiracion en el trabajo. 2,5,7,10,13 2) 14_21'
laboral en los | laboral en los | laboral en los -Orgullo por el trabajo Regularmente Alto: 22-
trabajadores de | trabajadores de | trabajadores de propio. (3 30
un centro de | un centro de | uncentrode salud -Trabajo retador. Bastantes veces
salud salud comunitario, -Velocidad de tiempo en (4)
comunitario, comunitario, Ayacucho, 2022 el trabajo. Casi siempre (5)
Ayacucho, Ayacucho, -Capacidad de Siempre (6)
20227 2022. concentracion laboral. Baio: 0-
-Estado de animo en el 1?0'
trabajo. Medio:
Absorcion -lInmersioén laboral. 3,6,9,11,14,16 16—26.
-Vehemencia por el Alto: 27-
trabajo. 26 )
-Desconexion del trabajo.
Variable 2: Alienacién laboral
Dimensiones | Indicadores ftems | Niveles o rangos




¢ Cuél es el nivel
de alienacién en
los trabajadores
de un Centro de
Salud
Comunitario,
Ayacucho,
2022?

¢ Cudl es el nivel
de desempefio
laboral en los
trabajadores de
un Centro de
Salud
Comunitario,
Ayacucho,
20227

¢ Cudl es el nivel
de compromiso
laboral en los
trabajadores de
un Centro de
Salud
Comunitario,
Ayacucho,
20227

Identificar el
nivel de
alienacioén en los
trabajadores de
un Centro de
Salud
Comunitario,
Ayacucho,
2022.

Identificar el
nivel de
desempefio
laboral en los
trabajadores de
un Centro de
Salud
Comunitario,
Ayacucho,
2022.

Identificar el
nivel de
compromiso
laboral en los
trabajadores de
un Centro de
Salud
Comunitario,
Ayacucho,
2022.

El nivel de
compromiso
laboral en los
trabajadores  de
un centro de salud
comunitario,
Ayacucho,
es medio.

2022,

El nivel de
alienacion en los
trabajadores  de
un centro de salud

comunitario,
Ayacucho, 2022,
es medio.

El nivel de
desempefio

laboral en los
trabajadores  de
un centro de salud
comunitario,
Ayacucho,
es medio.

2022,

Escala de
valores

-Libertad laboral. Bajo: 0-
-Criterios propios. 8
Impotencia -Decisiones propias. 12,7 Muy de acuerdo g/l_eldslo. Ordinal
Q) Alto: El rango
Bastante de 16-21 | de
— - acuerdo (2) — puntuacion
-Contribucion al area. Bajo: O-
. De acuerdo (3) total es de
-Importancia laboral. Ni de acuerdo ni 11 0a70
- . -Funciones asignadas. Medio: .
Insignificancia < 8,10,13,14 desacuerdo (4) Bajo: 0 -
-Comprension laboral. 12-20
En desacuerdo Alto: 29
(5) 21-é8 Medio: 30 -
Realizacio fesi I Bastante Baio: 0 50
-Realizacion profesional. desacuerdo (6) 400 | Alto: 51 -
-Labor gratificante. Muy en 8 70
éuto_ -Labor desafiante. 17.19.21 desacuerdo (7) Medio:
extrafiamiento 9-15
Alto:
16-21
Variable 3: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores ftems Ejglil?ege Niveles o rangos
-Conocimiento del Bajo: 0-
trabajo. 11
. -Calidad del trabajo. Medio:
Funciones -Cumplimiento de 1,2,3,4,5 En desacuerdo 12-18
normas (1), En Alto:
’ desacuerdo (2), 19_2'1
- —— Ni de acuerdo ni
-Dlsp_onlbllldad para el en desacuerdo N
trabajo. ?) Bajo: 0-
-Iniciativa. ! 16 i
. -Oportunidad De acuerdo (4) Medio: Ordinal
Comportamiento - 6,7,8,9,10,11,12 | Totalmente de '
-Responsabilidad. do (5 17-25
-Colaborador. acuerdo (5) Alto: Elrango de
-Involucrarse  en el 26-35 puntuacién

trabajo.




-Cumplimientos de las total es de
tareas y objetivos de la
institucion. 0290
-Deberes del trabajador. Baio: 0
-Mejora de la ajo: U- .
productividad. 16 . Baja: 0-42
Compromiso | -Uso de los recursos. 13,14,15,16,17,18 Medio: Intermedio:
-Buen uso y manejo de 17-25 43-67
i Alto: ;
equipos.
26-35 | Alto: 68-90
Disefio de investigacion: P:AbJZg't?;_ y Técnicas e instrumentos: Método de analisis de datos:
Poblacion: 22

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésico

Método: Deductivo-inductivo
Disefio: No experimental y
transversal

trabajadores en
un Centro de

Salud
Comunitario,
Ayacucho, 2022.
Muestra: 22

trabajadores

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Se utilizd para caracterizar de forma individual las
variables mediante el uso de tablas y frecuencias.

Inferencial: se utilizé Shapiro Wilk, debido a que la muestra es
menor a 50 y Spearman para determinar la correlacion.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable de
estudio

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicién

Compromiso
laboral

Becker lo define como un
colaborador se compromete por
decision propia, donde aporta su
esfuerzo a la organizacion, con la
finalidad de recibir beneficios y
remuneracion a cambio (Gabini,
2018).

Segun Bakker menciona que el
compromiso laboral radica en tres
aspectos: el vigor, la dedicacion y la
absorcion (Juyumaya, 2018).

Vigor

-Nivel de energia laboral.
-Fuerza y vigor en el
trabajo.

-Voluntad para ir a trabajar.
-Periodos largos de trabajo.
-Persistencia laboral.
-Continuidad en el trabajo.

Dedicacion

-Implicacién laboral.

-Nivel de  entusiasmo
laboral.

-Inspiracion en el trabajo.
-Orgullo por el trabajo
propio.

-Trabajo retador.

Absorcién

-Velocidad de tiempo en el
trabajo.

-Capacidad de
concentracion laboral.
-Estado de animo en el
trabajo.

-Inmersién laboral.
-Vehemencia por el trabajo.
-Desconexidn del trabajo.

Ordinal

Bajo: 0 - 45
Medio: 46 - 73
Alto: 74 - 102




-Libertad laboral.

Marx  define como la Impotencia -Criterios propios.
perspectiva  negativa  del , . L -Decisiones propias.
L . Segln Seaman la alienacién se - — ~ .
individuo en base a su trabajo. divide en tres dimensiones Contribucion al area. Ordinal
Alienacién Ello debido a que las entidades . T : . . -Importancia laboral. Bajo: 0 - 29
: : : como impotencia, insignificancia | Insignificancia : . ._
laboral visualizan al trabajador como L -Funciones asignadas. Medio: 30 - 50
y auto extrafiamiento (Ozer et Iy .
un esclavo que solo es al., 2019) -Comprension laboral. Alto: 51 - 70
requerido para laborar (Ozer et " ' Auto -Realizacion profesional.
al., 2019). g -Labor gratificante.
extranamiento .
-Labor desafiante.
-Conocimiento del
trabajo.
Funciones -Calidad del trabajo.
-Cumplimiento de
normas.
-Disponibilidad para el
trabajo.
Campbell y otros define como :glccl)?ttlljvnailda d
la ejecucion de las tareas | Segun Pernia y Carrera (2014) -Rgs onsabilidad Ordinal
~ asignadas a un individuo, ello | las dimensiones que determinan . b ' -
Desempefio . ; . ~ ) Comportamiento | -Colaborador. Baja: 0-42
laboral quiere decir lo que realiza un | el desempefio laboral son: Las Jnvolucrarse  en el | Intermedio: 43-67
empleado en el trabajo o como | funciones, el comportamiento y : ) '
trabajo. Alto: 68-90

lleva a cabo dicha actividad
(Darvishmotevali y Ali, 2020).

el compromiso (Panduro, 2021).

-Cumplimientos de las
tareas y objetivos de la
institucion.

Compromiso

-Deberes del trabajador.
-Mejora de la
productividad.

-Uso de los recursos.
-Buen uso y manejo de
equipos.




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO

Los cuestionarios forman parte del estudio denominado “Compromiso, alienaciény
desempeio laboral en los trabajadores de un Centro de Salud Comunitario,
Ayacucho, 2022”, el cual pretende determinar la relacion entre Compromiso,
alienacion y desempefio laboral en los trabajadores de salud. Para ello se le pide
su colaboracién para el llenado de las respuestas, garantizando el uso correcto de

la informacién proporcionada, ademés del anonimato de los datos recabados.

Datos generales

Edad e
-Masculino ()

Sexo -Femenino 0
-Soltero (a) ()

-Casado (a) ()

Estado civil -C_onviv_iente ()
-Divorciado (a) ()

-Viudo (a) ()

-Psiquiatra ()

-Médico ()

B -Licenciada en enfermeria ()
Funcién que -Psicologia 0)
desempeiian -Técnico en enfermeria ()
-Administrativo ()

-Tecnologo médico ()

-Menos de 5 afios ()

Tiempo de servicio D€ 6 a 10 afios ()
-Mas de 10 afos ()

" -Contratado ()
Condicion laboral Nombrado 0)



Cuestionario de Compromiso laboral

Tomado de Bravo (2021)

S

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Instrucciones: Las preguntas pretenden hallar el compromiso del personal de

salud. Ante ello, lea correctamente y marque el item que lo identifique como se ha

sentido, teniendo en cuenta la escala de valoracion.

Nunca Casi Algunas Bastantes Casi .
N Regularmente . siempre
unca veces veces siempre
0 1 2 3 4 5 6
ITEMS 0|12 ]|3|4|5]|6

1. En mi trabajo me siento lleno de energia.

2. Mi trabajo esta lleno de significado y propdsito.

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo.

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo.

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

7. Mi trabajo me inspira.

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

9. Soy feliz cuando trabajo intensamente.

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago.

11. Estoy inmerso en mi trabajo.

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de
tiempo.

13. Mi trabajo es retador.

14. Me dejo llevar por mi trabajo.

15. Soy muy persistente en mi trabajo.

16. Me es dificil desconectarme de mi trabajo.

17. Continuo trabajando incluso cuando las cosas no van bien




Cuestionario de Alienacion laboral ﬁ UCV

UNIVERSIDAD
Tomado de Granados (2021)

CESAR VALLEJO

Instrucciones: Las preguntas pretenden hallar la alienacion del personal de salud.
Ante ello, lea correctamente y marque el item que lo identifique como se ha sentido,

teniendo en cuenta la escala de valoracion.

Ni de
Muy en Bastante En acuerdo ni De Bastante Muy de
desacuerdo de
desacuerdo | desacuerdo en acuerdo acuerdo
acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5 6 7

ITEMS 1 2 3 4 5 6 7

1.Dispongo de un amplio margen de libertad para
desarrollar mi trabajo como crea conveniente.

2.Tengo la oportunidad de aplicar mis propios
criterios en el desempefio de mi trabajo.

3.Yo tomo mis propias decisiones sobre los
asuntos que surgen en mi trabajo.

4.Mi papel en este centro contribuye mucho a su
buen funcionamiento.

5.En verdad mi trabajo en el centro me parece que
es importante y valioso.

6.Consigo ver cdmo mi labor profesional encaja
dentro del funcionamiento global del Centro.

7.Soy capaz de comprender cémo mi trabajo forma
parte de una labor colectiva del centro.

8.Mi actual trabajo me hace sentirme realizado.

9. Mi trabajo es una experiencia que me resulta
altamente gratificante.

10. Mi trabajo es interesante y desafiante.




Cuestionario de Desempeiio laboral

Tomado de Tejada (2022)

CESAR VALLEJO

Instrucciones: Las preguntas pretenden hallar el nivel de desempefio del personal

de salud. Ante ello, lea correctamente y marque el item con el que mas se

caracteriza, teniendo en cuenta la escala de valoracion.

Totalmente en Ni de acuerdo Totalmente de
En desacuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS 1 3 4 5
FUNCIONES

1.Tiene conocimiento de las actividades y funciones especificas
a desarrollar segun su cargo.

2. Organiza y planifica su propio trabajo.

3. Cumple con sus actividades en tiempo y forma.

4. Realiza su trabajo con calidad y eficacia.

5. Obedece y cumple sus funciones segun las normas y
especificaciones de su trabajo.

COMPORTAMIENTO

6. Esta disponible para cualquier actividad que se presente.

7. Participa de manera activa en las actividades y reuniones de
trabajo.

8. Busca capacitarse y desarrollar sus habilidades
de manera constante.

9. Enfrenta los problemas y acciones concretas
para dar soluciones.

10.Trabaja en equipo y de manera empatica con
sus demas colegas y jefe inmediato.

11. Sabe mantener cierta informacion de manera
Discreta.

12.Realiza todas las acciones necesarias para alcanzar las
metas propuestas enfrentando inconvenientes que se puedan
presentar.

COMPROMISO

13. Cumple con los compromisos y deberes que se le asignan.

14. Cumple de manera puntual con su horario de
Trabajo.

15. Compromete recursos y tiempo para mejorar la
productividad.

16. Su actitud de servicio a la comunidad es excelente.

17. Utiliza adecuadamente los recursos disponibles

18. Verifica que los equipos funcionen de manera correcta.




Anexo 4: Certificado de validez de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia ! Relevancia 2 Claridad > | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 Enmi tra,bajo me siento lleno X X X
de energia.
4 Soy fl.Jerte y vigoroso en mi X X X
trabajo.
Cuando me levanto por las
8 mafianas tengo ganas de ir a X X X
trabajar.
Puedo continuar trabajando
12 | durante largos periodos de X X X
tiempo.
15 Soy muy persistente en mi X X X
trabajo.
Continto trabajando incluso
7 X X X
17 | cuando las cosas no van bien
DIMENSION 2
Mi trabajo estd lleno de
5 % X X X
2 significado y propdsito.
5 Estoy.entumasmado con mi X X X
trabajo.
7 Mi trabajo me inspira. X X X
10 Estoy orgulloso del trabajo que X X X
hago.
13 Mi trabajo es retador. X X X
DIMENSION 3
3 El tler.npo vuela cuando estoy X X X
trabajando.
Cuando estoy trabajando olvido
6 todo lo que pasa alrededor de X X X
mi.
9 _Soy feliz cuando trabajo X X X
intensamente.
11 | Estoy inmerso en mitrabajo. X X X
14 | Me dejo llevar por mi trabajo. X X X
16 M-e es dlflClI desconectarme de X X X
mi trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

de D

v del juez

DN: 41745431

de corregir [ ]

No aplicable [ ]

. Dr/ Mmg: ESLAVA BACA JOSE ANTONIO

del : MAESTRO EN GESTION PUBLICA

al

item
concepto tedrico formulado.

: Bl item es iado para
2 -

especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del it
conciso, exacto y directo

Nota:

Suficiencia, se dice

suficiencia cuando los ftems
planteados son suficientes para
medir la dimension

Ayacucho 20 de mayo del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE COMPROMISO LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia ! Relevancia 2 Claridad ® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 En mi tralbajo me siento lleno X X X
de energia.
4 Soy fL.Jer‘te y vigoroso en mi X X X
trabajo.
Cuando me levanto por las
8 mafianas tengo ganas de ir a X X X
trabajar.
Puedo continuar trabajando
12 | durante largos periodos de X X X
tiempo.
15 Soy nTuy persistente en mi X X X
trabajo.
Continuo trabajando incluso
< X X X
17 | cuando las cosas no van bien
DIMENSION 2
Mi trabajo estd lleno de
S s X X X
2 significado y propdsito.
5 Estoy.entuswsmado con mi X X X
trabajo.
7 Mi trabajo me inspira. X X X
10 Estoy orgulloso del trabajo que X X X
hago.
13 Mi trabajo es retador. X X X
DIMENSION 3
3 El tlerjnpo vuela cuando estoy X X X
trabajando.
Cuando estoy trabajando olvido
6 todo lo que pasa alrededor de X X X
mi.
9 .Soy feliz cuando trabajo X X X
intensamente.
11 | Estoy inmerso en mitrabajo. X X X
14 | Me dejo llevar por mi trabajo. X X X
16 Mf-: es dITICll desconectarme de X X X
mi trabajo

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

o de 25} de air [ 1 No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: QUISPE VALLEJO, ELSE MAYU
DN: 42062268

del : MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Ayacucho 20 de mayo del 2022

¥ 5 ,
, / ,—' p) s £ } <
Pl 277 i

Firma del Experto Informante.

T item " al
concepto tedrico formulado.

?Relevancla: El item es apropiado para
representar al componente o dimensién
especifica del constructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los (tems
planteados son suficientes para
medir la dimensién



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE COMPROMISO LABORAL

Especialidad del validador: DOCTOR EN SALUD PUBLICA

Pertinencia:El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para
o Al

al
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificuitad
alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para
medir la dimension

DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia ! Relevancia 2 Claridad ® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 Enmi tralbajo me siento lleno X X X
de energia.
Soy fuerte y vigoroso en mi
4 5 X X X
trabajo.
Cuando me levanto por las
8 mafanas tengo ganas de ir a X X X
trabajar.
Puedo continuar trabajando
12 | durante largos periodos de X X X
tiempo.
15 Soy muy persistente en mi X X X
trabajo.
Contintio trabajando incluso
- X X X
17 | cuando las cosas no van bien
DIMENSION 2
Mi trabajo estd lleno de
o - X X X
2 significado y propésito.
5 Estoy'entusmsmado con mi X X X
trabajo.
7 Mi trabajo me inspira. X X X
10 Estoy orgulloso del trabajo que X X X
hago.
13 Mi trabajo es retador. X X X
DIMENSION 3
3 El tlempo vuela cuando estoy X X X
trabajando.
Cuando estoy trabajando olvido
6 todo lo que pasa alrededor de X X X
mi.
9 §oy feliz cuando trabajo % » X
intensamente.
11 | Estoy inmerso en mi trabajo. X X X
14 | Me dejo llevar por mi trabajo. X X X
M fia
16 .e es dI-ICI| desconectarme de X X X
mi trabajo
Obser i (preci: si hay
Opinién de 29} de és de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez . Dr/ Mg: SULCA JAYO, GUISELA JAYO
DN: 44750761

Ayacucho 20 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.




Cuestionario de alienacion laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE ALINEACION LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia !

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No

Si

No

Si

No

Dispongo de un amplio margen
de libertad para desarrollar mi
trabajo como crea conveniente.

X

X

X

Tengo la oportunidad de aplicar
mis propios criterios en el
desempefio de mi trabajo.

Yo tomo mis propias decisiones
sobre los asuntos que surgen
en mi trabajo.

DIMENSION 2

Mi papel en este centro
contribuye mucho a su buen
funcionamiento.

10

En verdad mi trabajo en el
centro me parece que es
importante y valioso.

13

Consigo ver cémo mi labor
profesional encaja dentro del
funcionamiento global del
Centro.

14

Soy capaz de comprender
cémo mi trabajo forma parte
de una labor colectiva del
centro.

DIMENSION 3

17

Mi actual trabajo me hace
sentirme realizado.

19

Mi trabajo es una experiencia
que me resulta altamente
gratificante.

21

Mi trabajo es interesante y
desafiante.

Obser i (preci: si hay

Opinién de aplicabili \pli >

A

pellidos y del juez

DN: 41745431

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

1Pertinencia:El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para
odi ;

especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para
medir la dimensién

és de corregir [ ]

No aplicable [ ]

. Dr/ Mg: ESLAVA BACA JOSE ANTONIO

Ayacucho 20 de mayo del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE ALINEACION LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia !

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No Si No

Si

No

Dispongo de un amplio margen
de libertad para desarrollar mi

trabajo como crea conveniente.

X

Tengo la oportunidad de aplicar

mis propios criterios en el
desempefio de mi trabajo.

Yo tomo mis propias decisiones

sobre los asuntos que surgen
en mi trabajo.

DIMENSION 2

Mi papel en este centro
contribuye mucho a su buen
funcionamiento.

10

En verdad mitrabajo en el
centro me parece que es
importante y valioso.

13

Consigo ver cémo mi labor
profesional encaja dentro del
funcionamiento global del
Centro.

14

Soy capaz de comprender
como mi trabajo forma parte
de una labor colectiva del
centro.

DIMENSION 3

17

Mi actual trabajo me hace
sentirme realizado.

19

Mi trabajo es una experiencia
que me resulta altamente
gratificante.

21

Mi trabajo es interesante y
desafiante.

X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de

Ap v del juez

DN: 42062268

p del

item al
concspto tedrico formulado.

: El item es i para
representar al componente o dimensién
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia,
suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para
medir la dimensién

se dice

és de corregir [ ]

. Dr/ Mg: QUISPE VALLEJO, ELSE MAYU

: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

No aplicable [ ]

Ayacucho 20 de mayo del 2022

-

/
//._/:;:_/zf ]

Firma del Experto Informante.

/




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE ALINEACION LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia !

Relevancia 2

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No

Si

No

Claridad 3

Si

No

Dispongo de un amplio margen
de libertad para desarrollar mi
trabajo como crea conveniente.

X

X

X

Tengo la oportunidad de aplicar
mis propios criterios en el
desempefio de mi trabajo.

Yo tomo mis propias decisiones
sobre los asuntos que surgen
en mi trabajo.

DIMENSION 2

Mi papel en este centro
contribuye mucho a su buen
funcionamiento.

10

En verdad mi trabajo en el
centro me parece que es
importante y valioso.

13

Consigo ver como mi labor
profesional encaja dentro del
funcionamiento global del
Centro.

14

Soy capaz de comprender
como mi trabajo forma parte
de una labor colectiva del
centro.

DIMENSION 3

17

Mi actual trabajo me hace
sentirme realizado.

19

Mi trabajo es una experiencia
que me resulta altamente
gratificante.

21

Mi trabajo es interesante y
desafiante.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Ayacucho 20 de mayo del 2022

No aplicable [ 1

Firma del Experto Informante.

Opinién de a éa de corregir [ 1
% del juez . Dr/Mg: SULCA JAYO, GUISELA JAYO
DN: 44750761
del : DOCTOR EN SALUD PUBLICA
item al
concepto tedrico formulado.
: El item es iado para
; ey 4

al
especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para
medir la dimension




Cuestionario de desempefio laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE
MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia !

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No Si No

Si

No

Tiene conocimiento de las
actividades y funciones
especificas a desarrollar segin
su cargo.

Organiza y planifica su propio
trabajo.

Cumple con sus actividades en
tiempo y forma.

Realiza su trabajo con calidad y
eficacia.

Obedece y cumple sus
funciones segun las normas y
especificaciones de su trabajo.

DIMENSION 2

Esta disponible para cualquier
actividad que se presente.

Participa de manera activa en
las actividades y reuniones de
trabajo.

Busca capacitarse y desarrollar
sus habilidades
de manera constante.

Enfrenta los problemas y
acciones concretas para dar
soluciones.

10

Trabaja en equipo y de manera
empatica con sus demas
colegas y jefe inmediato.

11

Sabe mantener cierta
informacién de manera
discreta.

12

Realiza todas las acciones
necesarias para alcanzar las
metas propuestas enfrentando
inconvenientes que se puedan
presentar.

DIMENSION 3

13

Cumple con los compromisos y
deberes que se le asignan.

14

Cumple de manera puntual con
su horario de trabajo

15

Compromete recursos y tiempo
para mejorar la productividad.

16

Su actitud de servicio a la
comunidad es excelente.

17

Utiliza adecuadamente los
recursos disponibles

18

Verifica que los equipos
funcionen de manera correcta.

o B si hay

Opinion de pa

y del juez

DN: 41745431

és de corregir [ 1

. Dr/ Mg: ESLAVA BACA JOSE ANTONIO

Especialidad del validador: MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Pertinencia:El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El ftem es apropiado para
al o 0
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad
alguna el enuncisdo del ftem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice
suficiencia cuando los it
planteados son suficientes para
medir la dimension

Ayacucho 20 de mayo del 2022

No aplicable [ 1




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS

Pertinencia !

Relevancia 2

Claridad 3

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No

Si

No

Si

No

Tiene conocimiento de las
actividades y funciones
especificas a desarrollar segin
su cargo.

Organiza y planifica su propio
trabajo.

Cumple con sus actividades en
tiempo y forma.

Realiza su trabajo con calidad y
eficacia.

Obedece y cumple sus
funciones segln las normas y
especificaciones de su trabajo.

DIMENSION 2

Esta disponible para cualquier
actividad que se presente.

Participa de manera activa en
las actividades y reuniones de
trabajo.

Busca capacitarse y desarrollar
sus habilidades
de manera constante.

Enfrenta los problemas y
acciones concretas para dar
soluciones.

10

Trabaja en equipo y de manera
empdtica con sus demas
colegas y jefe inmediato.

17

Sabe mantener cierta
informacién de manera
discreta.

12

Realiza todas las acciones
necesarias para alcanzar las
metas propuestas enfrentando
inconvenientes que se puedan
presentar.

DIMENSION 3

13

Cumple con los compromisos y
deberes que se le asignan.

14

Cumple de manera puntual con
su horario de trabajo

15

Compromete recursos y tiempo
para mejorar la productividad.

16

Su actitud de servicio a la
comunidad es excelente.

17

Utiliza adecuadamente los
recursos disponibles

18

Verifica que los equipos
funcionen de manera correcta.

si hay

Opinion de aplicabiiidad:  Aplicable [X] Aplicable despuéa de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez valldador. Dr/Mg: QUISPE VALLEJO, ELSE MAYU

DN: 42062268

Especialidad del validador: MAESTRA EN GESTION PUBLICA

‘Pertinencia:El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

“Relevancia: € item o5 apropiado para
representar al components o dimension
specifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificutted
asiguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se _dice
suficiencia cuando los ftems
plantesdos son suficientes pars
medir la dimensién

No apiicabie [ ]

Ayacucho 20 de mayo del 2022




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES/ITEMS Pertinencia ! Relevancia 2

Claridad ?

Sugerencias

DIMENSION 1 Si No Si No

Si

No

Tiene conocimiento de las
actividades y funciones
especificas a desarrollar segin
su cargo.

Organiza y planifica su propio
trabajo.

Cumple con sus actividades en
tiempo y forma.

Realiza su trabajo con calidad y
eficacia.

Obedece y cumple sus
funciones segun las normas y X X
especificaciones de su trabajo.

DIMENSION 2

Esta disponible para cualquier
actividad que se presente.

Participa de manera activa en
las actividades y reuniones de X X
trabajo.

Busca capacitarse y desarrollar
sus habilidades X X
de manera constante.

Enfrenta los problemas y
acciones concretas para dar X X
soluciones.

10

Trabaja en equipo y de manera
empatica con sus demas X X
colegas y jefe inmediato.

11

Sabe mantener cierta
informacion de manera X X
discreta.

12

Realiza todas las acciones
necesarias para alcanzar las
metas propuestas enfrentando | X X
inconvenientes que se puedan
presentar.

DIMENSION 3

13

Cumple con los compromisos y
deberes que se le asignan.

14

Cumple de manera puntual con
su horario de trabajo

15

Compromete recursos y tiempo
para mejorar la productividad.

16

Su actitud de servicio a la
comunidad es excelente.

17

Utiliza adecuadamente los
recursos disponibles

18

Verifica que los equipos
funcionen de manera correcta.

(o] i i si hay

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X] ~Aplicable después de corregir [ ]  Noaplicable []

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg: SULCA JAYO, GUISELA JAYO
DN: 44750761

Especialidad del validador: DOCTOR EN SALUD PUBLICA

Ayacucho 20 de mayo del 2022

Firma del Experto Informante.

TPertinencla:El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El tm es apropiado para
reprasentar al components o dimensién
especifica cel constructo

SClarldad: Se entiende sin dificuted
alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los Items
planteacios son sufiientes para
medir la dimensién




Anexo 5: Estadistico de confiabilidad de los instrumentos

Cuestionario de compromiso laboral

Tabla 6.

Confiabilidad de compromiso laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,804 17

VARD VARD VARO VARD VARO VARQ VARD VARD VARD VARD VARD VARD VARD VARO VARD VARO VARQ
J&) 0001 & 0ooz & 0003 & 0004 & 0005 ® 0008 & 0007 ® 0oos & 0009 ® 0010 & 0011 &® 0012 & 0013 & 0014 & 0015 & 0016 ® 0017

I A E AT ]
AR T IE SR AR AR A ]
o B W s o W B Wt W
IR AR IR IR A ]
W o W ot B,
- I IR A R RS
BB W W s o ot
BB W Wt e
B W w o e @ ;m
W W W e B ;W
Wow W s e~ W B
BB W o R B
Wow R W e s s s W B
T - AR A= A R
W m W e e e @
IR I I A S
B R e e @

Fuente: Elaboracién SPSS

Cuestionario de alienacion laboral

Tabla 7.

Confiabilidad de alienacioén laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,851 10

VAR0000 VARO000 VARO00O VARO000D VARO000 VARO0000 VAR0000 VARO000 VARO000 VARODD1
J&1&2&3a4a5&5a1&89)9&0

P & TR S s T S o B S o B & o B R & o B & o R =
5 TR & o R =S & o B & o B e R = > B & o B B & o B S TR o ]
RSN = I & T & o B = B = B & o B = B = B & o B S %)
(5o TE I STR & ST T » T o T » B = B & S T & S T =
m =~ @ = =~ o = =t
(5o T s TR & o TN R o o B = s 3 B = 3 RS o TS & ]
(5 ST T TR SN L ST T I =2 S s = - R S o]
5 ST s S I & SR & o B s B = T = B = TR S =S & o R =
LS p T = I o R S B B B = B = N S B & B o R )
LSRR = B S R o B I o6 oy B = o B o TR & o & o B B = -]

Fuente: Elaboracién SPSS



Cuestionario de desempefio laboral

Tabla 8.

Confiabilidad de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,841 18

J FDL1|[FLDL2[FLDL3 £DL4 FDLE|FDL6|SLDLT|SLDLE|F DL DL 10 DL 116 DL_12|¢° DL 13|¢° DL 14| ¢® DL 15|¢° DL_16|¢” DL_17|¢” DL_18
5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5

R R
A AR IR I
L S S A I Sy )
;B w e e e e
AR R A R )
o B B B o
P A A R A A
R A R )
L R S o o L)
el I i S )
BB s s e e
BB B M e e,
N IR I E )
IR AR A R R
I I R A
[ A e ]
SR A N A S
L S S N A AT

Fuente: Elaboracién SPSS



Anexo 6: Baremacion de las variables

Tabla 9.

Baremacion de compromiso laboral

Niveles Rango
Bajo 0-45
Medio 46 — 73
Alto 74 - 102
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 10.
Baremacién de alienacion laboral
Niveles Rango
Bajo 0-29
Medio 30-50
Alto 51-70
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 11.
Baremacion de desemperio laboral
Niveles Rango
Bajo 0-42
Medio 43 — 67
Alto 68 — 90

Fuente: Elaboracion propia
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