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1. Planteamiento del Problema

1.1. Justificacion

La eficacia del sector sanitario contemporaneo y la calidad del cuidado que se
proporciona estan directamente ligadas a la dinamica laboral de sus componentes
clave, entre los que destacan las enfermeras (Booth et al., 2021; Jarrar et al., 2021;
Samuel et al., 2020). Con aproximadamente 96.000 enfermeras desempefiando un
papel vital en Peru (INEI, 2021), su rendimiento laboral es de suma importancia para
el sistema sanitario del pais. No obstante, este rendimiento puede verse
obstaculizado por factores como la insatisfaccion laboral y un compromiso laboral

deficiente (McHugh et al., 2011).

La satisfaccion laboral se define por el grado de contento que un empleado siente
hacia su trabajo, influenciado por elementos como el entorno laboral, la
remuneracion y las oportunidades de desarrollo (Inayat & Jahanzeb Khan, 2021).
Paralelamente, el compromiso laboral esta vinculado con la conexion emocional y
psicoldgica del empleado hacia su trabajo y su organizacion (Saks, 2019). Ambos
factores pueden impactar significativamente en la calidad del cuidado que los
pacientes reciben (Bernales-Turpo et al., 2022; Crivillero et al., 2022; Hellin et al.,

2022)

Investigaciones anteriores han demostrado la correlacion entre la satisfaccion
laboral y el rendimiento laboral (Culibrk et al., 2018; Eliyana et al., 2019; Huicho et
al., 2015; Kousar et al., 2018; Krumov et al., 2022; Kurniawan et al., 2019; Packard
& Motowidlo, 1987; Platis et al., 2015; Rajak & Pandey, 2017; Wang et al., 2022).

Asimismo, se ha constatado que el compromiso laboral también puede afectar el



rendimiento laboral (Diana et al., 2021; Mrayyan & Al-Faouri, 2008; Sharma & Dhar,

2016; Tang et al., 2022).

Qa mayoria de los estudios anteriores se han centrado en paises desarrollados, lo
que deja un hueco en la comprension de estos fendmenos en el contexto de paises
en desarrollo como Peru. Es por ello que este estudio se propone abordar este
vacio investigativo, aportando una perspectiva peruana unica y valiosa para
entender la relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso laboral y el

rendimiento laboral en enfermeras (Hora et al., 2018).

Ademas, este estudiaene como objetivo examinar la interaccién entre la
satisfaccion y el compromiso laboral y como su relacion conjunta puede influir en el
rendimiento de las enfermeras. Esta interaccidén no ha sido suficientemente
examinada en la literatura existente, a pesar de su relevancia. Conocer mas a fondo
coémo estos factores se interrelacionan en el contexto peruano puede proporcionar
una base para desarrolla@strategias eficaces para mejorar tanto la satisfaccion
como el compromiso laboral de las enfermeras en Peru, y por consiguiente, su

rendimiento laboral.

1.2. Estado de Arte

El sector sanitario, en su constante evolucion, enfrenta desafios y
transformaciones que impactan directamente en la calidad del cuidado proporcionado
a los pacientes. En este contexto, las enfermeras, como pilares fundamentales del
sistema de salud, desempenan un papel crucial en la determinacion de la calidad y
eficacia de la atencion (Booth et al., 2021; Liu et al., 2014). La dinamica laboral

contemporanea, con su enfoque en la satisfaccion y el compromiso laboral, se ha



convertido en un tema de interés creciente a nivel mundial, y Peru, con su sistema
sanitario en desarrollo, no es la excepcion (Samuel et al., 2020).

En Peru, aproximadamente 96.000 enfermeras y enfermeros integran el
sistema sanitario, siendo responsables de la atencion primaria y especializada de la
poblacién (INEI, 2021). Dada su posicion central en el sistema de salud, el
rendimiento laboral de estas profesionales tiene un impacto directo y significativo en
el nivel de cuidado que los pacientes reciben (Jarrar et al., 2021). Sin embargo, a
pesar de su importancia, se han identificado desafios que afectan su rendimiento,
entre los que destacan la insatisfaccion laboral y un compromiso laboral deficiente
(McHugh et al., 2011).

La satisfaccion laboral, entendida como el grado de contento que un empleado
siente respecto a su trabajo, se ve influenciada por multiples factores, desde el
entorno laboral hasta las relaciones interpersonales (Inayat & Jahanzeb Khan, 2021).
Por otro lado, el compromiso laboral refleja la conexién emocional y psicologica que
un empleado establece con su trabajo y organizaciéon (Saks, 2019). Estos dos
factores, cuando se gestionan adecuadamente, pueden potenciar el rendimiento
laboral, pero cuando se descuidan, pueden derivar en problemas como el
agotamiento laboral, absentismo y alta rotacion, afectando al sistema sanitario en su
conjunto (Bernales-Turpo et al., 2022; Hellin et al., 2022).

Qa relacion entre la satisfaccion laboral, el compromiso laboral y el rendimiento
laboral en enfermeras peruanas es compleja y multifacética. La eficacia del sistema
sanitario peruano depende en gran medida del rendimiento de sus enfermeras, y su
rendimiento puede tener efectos directos en la calidad del cuidado que los pacientes
reciben (Crivillero et al., 2022). Ademas, la comprension de estos fendmenos es

esencial para los responsables de politicas y administradores de salud, ya que



permite desarrollar estrategias para mejorar la satisfaccion, el compromiso y, en
ultima instancia, el rendimiento de las enfermeras (Boamah et al., 2018; Gonzalez-
Gancedo et al., 2019).

A pesar de la creciente literatura en este ambito, existe una notable brecha en
investigaciones centradas en el contexto peruano. La mayoria de los estudios se han
enfocado en paises desarrollados, limitando la aplicabilidad de sus hallazgos a
entornos como el de Peru, donde las dinamicas pueden ser distintas (Hora et al.,
2018). Ademas, es esencial considerar la interaccion entre la satisfacciénq el
compromiso laboral y cémo conjuntamente influyen en el rendimiento de las
enfermeras.

Por tanto, este estudio pretende llenar estas brechas al examinar la influencia
entre la satisfaccion laboral, el compromiso Iabora@ el rendimiento laboral en las
enfermeras peruanas. Al hacerlo, este estudio se basara en la literatura existente,
pero también aportara una nueva perspectiva al incorporar el contexto especifico de

Peru y al examinar la interaccion de la satisfaccion y el compromiso laboral.

Revisién de la literatura

1.1 Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral, un constructo ampliamente estudiado en la literatura
organizacional, se refiere al grado de contento o bienestar que un empleado
experimenta en relacion con su trabajo (Beer, 1964). Esta definicion, engloba una
serie de dimensiones y factores que interactuan y se influencian mutuamente. Estas
dimensiones incluyen, pero no se limitan a, la naturaleza del trabajo en si, las

relaciones con colegas y superiores, las oportunidades de desarrollo profesional, la



remuneracion y el reconocimiento, y el equilibrio entre la vida laboral y personal
(Ashraf, 2019; Linda et al., 2021).

La satisfaccién laboral conecta con otros constructos, como el compromiso y
el rendimiento laboral, es complejo y multifacético. Herzberg (1959) propuso la teoria
de los dos factores, sugiriendo que ciertos elementos del trabajo, denominados
"factores de higiene", si estan ausentes o son insatisfactorios, pueden causar
insatisfaccion. Estos incluyen salario, condiciones de trabajo y relaciones
interpersonales. Por otro lado, los "factores motivacionales", como el logro y el
reconocimiento, cuando estan presentes, pueden potenciar la satisfaccién laboral
(House & Wigdor, 1967).

En el contexto de las enfermeras, la satisfaccion laboral adquiere una
relevancia particular. Las enfermeras, dada la naturaleza intrinsecamente emocional
y fisicamente exigente de su trabajo, a menudo enfrentan situaciones de estrés,
agotamiento y desgaste profesional (Huhtala et al., 2021; Jennings, 2008). Estos
factores, si no se gestionan adecuadamente, pueden llevar a una disminucién de la
satisfaccion laboral. A su vez, una baja satisfaccion laboral en enfermeras ha sido
vinculada con una serie de resultados negativos, incluyendo una mayor rotacion de
personal, absentismo y, lo que es mas preocupante, una disminucion en la calidad
del cuidado proporcionado a los pacientes (Kirkcaldy & Martin, 2000; Parola et al.,
2022; Tziner et al., 2015).

Qa relacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral en enfermeras
es especialmente critica. Las enfermeras satisfechas tienden a estar mas
comprometidas con su trabajo, lo que se traduce en una mayor eficacia en la atencion
al paciente y en la promociéon de un ambiente de trabajo positivo (Abdullah et al.,

2021; Albashayreh et al., 2019; Bragadéttir et al., 2023). Por otro lado, la insatisfaccion



laboral puede ser un predictor de intenciones de abandono del trabajo, lo que puede
tener graves repercusiones en la continuidad y calidad del cuidado sanitario,
especialmente en contextos donde la escasez de personal de enfermeria es una
preocupacion constante (de Vries et al., 2023; Kelly et al., 2021; Senek et al., 2020).

1. 2. Compromiso Laboral

El compromiso laboral, un término que ha ganado prominencia en la literatura
de la psicologia organizacional en las ultimas décadas, se refiere a la vinculacion
emocional, cognitiva y conductual que un empleado tiene con su trabajo y
organizacion (Prieto-Dieza et al., 2022). Esta definicion, aunque concisa, encapsula
una serie de dimensiones y factores que interactuan y se influencian mutuamente,
determinando la profundidad y calidad del compromiso de un empleado (Huang et al.,
2022).

El compromiso laboral se diferencia de conceptos similares, como la
satisfaccion laboral, en que no solo se refiere a como se siente un empleado acerca
de su trabajo, sino también a cédmo se identifica con él y cuanto esfuerzo esta
dispuesto a invertir en su desempefio (J. Meyer & Allen, 1991). Se ha propuesto que
el compromiso laboral se compone de tres dimensiones principales: compromiso
afectivo (la conexion emocional con el trabajo), compromiso continuo (la percepcion
de los costos asociados con dejar el trabajo) y compromiso normativo (la sensacion
de obligacion de permanecer en el trabajo) (J. P. Meyer & Herscovitch, 2001).

Qn el ambito de la enfermeria, el compromiso laboral es de suma importancia.
Las enfermeras, dada la naturaleza intrinsecamente emocional de su trabajo, a
menudo enfrentan situaciones de estrés y desafios emocionales. Un alto nivel de
compromiso laboral puede actuar como un amortiguador contra el agotamiento y el

desgaste profesional, permitiendo a las enfermeras mantener un alto nivel de cuidado



incluso en circunstancias dificiles (Babapour et al., 2022; Mudallal et al., 2017).
Ademas, las enfermeras altamente comprometidas tienden a mostrar una mayor
eficacia en la atencién al paciente, promoviendo un ambiente de trabajo positivo y
colaborativo (Giallonardo et al., 2010; Laschinger et al., 2013).

Asimismo, el compromiso laboral conecta con constructos, como la
satisfaccion y el rendimiento laboral, es complejo. Se ha sugerido que las enfermeras
que estan altamente comprometidas con su trabajo estan mas dispuestas a ir mas
alla de sus deberes formales, lo que se traduce en una mejor atencion al paciente y
en un ambiente de trabajo mas positivo (Ahmad & Oranye, 2010; Freire & Azevedo,
2023). Ademas, el compromiso laboral puede actuar como un mediador en la relacion
entre factores organizacionales, como el liderazgo y el apoyo social, y resultados
como la satisfaccion laboral y el rendimiento (Rai & Maheshwari, 2021; Saks et al.,
2022; Sypniewska et al., 2023)

1.3 Rendimiento Laboral

El rendimiento laboral, una métrica esencial en cualquier organizacion, se
refiere a la eficacia con la que un empleado lleva a cabo las tareas y
responsabilidades asociadas a su puesto (Angeles Lopez-Cabarcos et al., 2022). En
el ambito de la enfermeria, el rendimiento laboral no solo se mide en términos de
eficiencia y productividad, sino también en términos de calidad del cuidado
proporcionado, empatia, comunicacion y habilidades interpersonales (Jankelova &
Joniakova, 2021). Las enfermeras, dada la naturaleza intrinsecamente humana y
emocional de su trabajo, enfrentan desafios unicos que pueden influir en su
rendimiento, desde la carga laboral y el estrés hasta la formacion y el apoyo

organizacional (Montgomery et al., 2015).



E@endimiento laboral también se relaciona con otros constructos, como la
satisfaccion y el compromiso laboral, es multifacético. Las enfermeras satisfechas y
comprometidas con su trabajo tienden a mostrar un mayor rendimiento, ya que estan
mas motivadas, se identifican mas con los objetivos de la organizacién y estan
dispuestas a esforzarse mas (Diana et al., 2022).

En el contexto peruano, donde el sistema de salud enfrenta desafios unicos y
las enfermeras desempefian un papel vital, comprender los determinantes y
consecuencias de la satisfaccion laboral es esencial (Crivillero et al., 2022; Duche-
Pérez & Galdos, 2019), compromiso laboral es esencial (Huicho et al., 2015) y
rendimiento laboral (Bernales-Turpo et al., 2022)

En relacion con la literatura revisada se proponen los siguientes objetivos e
hipétesis:

1.3. Objetivos

Objetivo General

AnalizarQa satisfaccion laboral y compromiso laboral como predictores de
rendimiento laboral en enfermeras peruanas, 2023

Objetivos Especificos

Qeterminar la relacion entre satisfaccion laboral y el rendimiento laboral en
enfermeras peruanas, 2023

Qeterminar la relacion entre elcompromiso laboral y el rendimiento laboral en
enfermeras peruanas, 2023

%eterminar la relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso laboral en

enfermeras peruanas, 2023



1 .4% ipotesis
Hipotesis General
Existe influencia significativa entre la satisfaccién laboral y compromiso laboral
en el rendimiento laboral en enfermeras peruanas, 2023
Qlipétesis Especificas
Existe relacion significativa entre satisfaccion laboral y el rendimiento laboral
en enfermeras peruanas, 2023

Qxiste relacion significativa el compromiso laboral y el rendimiento laboral en
enfermeras peruanas, 2023

Qxiste relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso laboral
en enfermeras peruanas, 2023
1.5. Variables

Satisfaccion laboral:

Qa satisfaccion laboral es un tema de gran importancia dentro del estudio duﬁ
psicologia organizacional y del comportamiento humano en el ambito laboral. En
términos generales, se refiere a la actitud o reaccién emocional de un trabajador hacia
su trabajo (Chin & Rowley, 2018). Esta no se trata solo de una respuesta emocional
0 una percepcion subjetiva, sino que puede ser medida y analizada a través de
distintas dimensiones y factores, incluyendo la remuneracion, el ambiente de trabajo,
las oportunidades de crecimiento, entre otros (Lee et al., 2017).

El concepto de satisfaccion laboral se ha vuelto aun mas relevante en la era
actual, donde la retencion de talento y la productividadQe los trabajadores son
cruciales para el éxito de las organizaciones. Las investigaciones han demostrado

que la satisfaccidn laboral esta estrechamente vinculada con el compromiso del



empleado, su desempenfio y su intencion de permanecer en la organizaciéon (Achmad

et al., 2023).

Las dimensiones que contribuyen a la satisfaccion laboral incluyen (Judge et

al., 2001):

1.

La satisfaccion con el trabajo en si: se refiere a cdmo los empleados ven la
naturaleza de su trabajo, si lo encuentran interesante, significativo y desafiante.
Satisfaccion con el salario: est(mo se limita unicamente al salario basico, sino
que también considera los beneficios y las compensaciones, asi como la
percepcion de equidad en la remuneracion.

Satisfaccion con los comparieros de trabajo y las relaciones interpersonales:
esto incluye las relaciones con los compaferos y los supervisores, y la
atmosfera general del lugar de trabajo.

Satisfaccion con las oportunidades de avance: se refiere a las oportunidades
d&recimiento personal y profesional dentro de la organizacién, incluyendo la
formacion y el desarrollo de la carrera.

Satisfaccion con las politicas y procedimientos de la organizacion: esto se
refiere a como los empleados ven las politicas de la empresa, su transparencia,
equidad y consistencia.

En el marco de la salud laboral, la satisfaccién laboral puede ser un indicador

clave del bienestar de los trabajadores, particularmente en el sector sanitario donde

el estrés laboral es una preocupacion significativa (H. Lu et al., 2005). Ademas, en el

contexto actual, la satisfaccidén laboral ha adquirido una nueva relevancia ya que

puede ser un factor determinante en el mantenimiento de la moral y la eficacia del

personal sanitario (Shanafelt et al., 2020).

Compromiso laboral:



El compromiso laboral es un concepto cada vez mas explorado y valorado
dentro de la psicologia organizacional y del comportamiento laboral. Se entiende
como un estado emocional y cognitivo positivo que se caracteriza por el vigor, la
dedicacion y la absorcioén en el trabajo (Schaufeli & Salanova, 2011).

QI vigor se refiere a la energia mental y fisica que un empleado pone en su
trabajo, y se traduce en una disposicion persistente para esforzarse en las tareas
laborales, incluso en circunstancias adversas. La dedicacién, por otro lado, se refiere
a la implicacion significativa en el trabajo, percibiéndolo como significativo, inspirador
y desafiante. Por ultimo, la absorcion se refiere a la concentracion intensa y la
inmersién total en el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rapido y es dificil
desengancharse de las tareas (Macey & Schneider, 2008).

Qa relacion entre el compromiso laboral y el rendimiento ha sido objeto de
multiples investigaciones. Se ha encontrado que los empleados altamente
comprometidos muestran un mejor rendimiento, tanto en tareas especificas como en
comportamientos pro-sociales o de ciudadania organizacional (Uddin et al., 2019).
Estos empleados suelen tener una alta autoeficacia, lo que a su vez se correlaciona
con una mayor iniciativa y persistencia en las tareas, asi como con la capacidad de
superar los obstaculos laborales (Lisbona et al., 2018).

Ademas, el compromiso laboral tiene un efecto de proteccion contra el
agotamiento laboral. Los empleados comprometidos experimentan menos sintomas
de agotamiento y tienen una mayor capacidad para manejar el estrés laboral
(Obschonka et al., 2023).

Por lo tanto, cultivar el compromiso laboral puede ser una estrategia valiosa

%ara mejorar tanto el rendimiento como el bienestar de los empleados. Es esencial,

en este sentido, que las organizaciones fomenten un ambiente laboral que permita y



aliente la expresion de este compromiso, proporcionando retos significativos, un
entorno de apoyo y oportunidades para el crecimiento y el desarrollo profesional

(Osborne & Hammoud, 2017).

Qendimiento laboral:

El rendimiento laboral, como constructo clave en el campo de la organizacion
y el ambito laboral, hace referenciag las conductas o acciones relevantes de los
empleados que directa o indirectamente contribuyen a los objetivos y metas de una
organizacion. Asi, no se trata unicamente de cumplir con requisitos técnicos, sino de
comprender y alinear los esfuerzos individuales y las actitudes particulares hacia la
ejecucion 6ptima de una funcién o unidad de trabajo requerida (Jiang et al., 2017)..

El rendimiento laboral es, entonces, un reflejo claro de la eficacia con la que
un individuo logra utilizar sus oportunidades de influencia dentro de la estructura
organizacional (Lysova et al., 2019). Este factor cobra un significado especial en el
contexto de los profesionales de la salud, donde el rendimiento laboral puede ser visto
como un termometro que mide las contribuciones del personal sanitario,
especialmente enfermeras tanto al nucleo técnico como al ambiente social de los
hospitales (Dubois et al., 2017).

A su vez, el fendmeno del agotamiento, un mal que aqueja a uno de cada tres
meédicos (D. W. Lu et al., 2017), puede verse reflejado en el rendimiento clinico del
personal sanitario. Esta sombria realidad pone de manifiesto la interrelacidon compleja
entr@l bienestar de los trabajadores y su productividad en el entorno laboral.

El rendimiento laboral es un constructo multidimensional y dinamico,
intrinsecamente relacionado con los comportamientos individuales orientados hacia

@ consecucion de las metas organizacionales. De acuerdo a la vision mas



contemporanea, el rendimiento laboral trasciende las exigencias del rol e incorpora
comportamientos orientados a la tarea. Este enfoque abarca cuatro dimensiones
principales (Gabini & Salessi, 2016):

(1) El rendimiento en la tarea, que encapsula las conductas que son inherentes
a las tareas técnicas del puesto. Este no sélo se refiere a las capacidades cognitivas
y técnicas, sino también a la diligencia, la fiabilidad y la iniciativa individual.

(Z)QI rendimiento en el contexto, que comprende aquellas actividades que
ayudan a mantener y fortalecer el ambiente interpersonal y psicolégico de la
organizacion, incluyendo la cooperacion, la asistencig los comparieros de trabajo y
el cumplimiento voluntario de las normas sociales de la organizacion.

(3)@03 comportamientos contraproducentes, que abarcan las acciones
intencionales que son perjudiciales para%s intereses legitimos de la organizacion.
Estos comportamientos pueden incluir el robo, la agresion, el incumplimiento de
normas, entre otros.

(4) Finalmente, e”endimiento adaptativo, que se refiere a la capacidad de un
individuo para adaptarse a los cambios en el entorno laboral o en su rol dentro de la
organizacion. Esta capacidad es cada vez mas valorada en la era de la constante

innovacion y el cambio organizacional.

2. Metodologia

2.1. Diseno Metodolégico

La investigacion realizada es Cuantitativo, de corte Transversal porque existe
una sola medicién en un tiempo determinado, asimismo es de tipo observacional
porque los investigadores recaban los datos o variables de los fenbmenos a estudiar
en uno 0 mas grupos, mas no existe participacion o modificacion de las variables (Ato

et al., 2013). Es un estudio prospectivo porque es aquél en el que los investigadores



tratan de determinar la posibilidad de que ocurra un evento o desenlace (Villasis-
Keever & Miranda Novales, 2016). Ademas, sera de tipo predictivo que posee una
estrategia asociativa pues son los estudios cuyo propdésito principal buscan explorar
las relaciones entre variables con el objeto de pronosticar o explicar su
comportamiento mediante un modelo SEM (Ato et al., 2013).
2.2, Disefio muestral
Poblacion
Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una
investigacion y puede estar constituida por personas, animales u objetos (Lépez,
2004). Por lo tanto, nuestrgoblacién de estudio esta compuesta por 500 enfermeras
de una institucion privada.

QIuestra y Muestreo:
Es el subconjunto o parte del universo o poblaciéon con quien se llevara a cabo la
investigacion. EI método utilizado para seleccionar a los componentes de la muestra
fue no probabilistica (Lopez, 2004), lo que implica que todos los componentes de la
poblacién tienen la misma posibilidad de ser seleccionados para la muestra (Otzen &
Manterola, 2017). Se usarﬁn muestreo no probabilistico para la recoleccion de los
datos. Asimismo, la estimacion del tamafio de la muestra fue analizada mediante el
tamano del efecto por medio de la calculadora electronica (Soper, 2021), que
considera el numero de variables observadas y latentes en el modelo, el tamario del
efecto anticipado (A = 0.3), la significancia estadistica deseada (a = 0.05) y el nivel de
poder estadistico (1 - B = 0,95), considerando una muestra minima recomendada de
223 enfermeras. Sin embargo, para este estudio se considerara un total de 350
enfermeras.

Criterios de inclusion:



. Grupo ocupacional: Asistencial y administrativo

. Condicion de contrato: Tercero, Contratado, Plaza Fijo, Nombrado y
SERUMS remunerado.

. Periodo de observacion: afio 2023

Criterios de exclusion

Tiempo de Contrato: Minimo 3 meses consecutivos.

Grupo que no desee participar

2.3. Técnica de Recolecciéon de Datos

Compromiso laboral: Para medir el compromiso laboral, se usara una
herramienta robusta y efectiva es la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht-3
(UWES-3), adaptada y validada en el contexto peruano (Calderéon-De la Cruz et al.,
2022). Esta escala se compone de tres items: 1) Vigor “En mi trabajo me siento lleno
de energia”, 2) Dedicacion “Estoy entusiasmado con mi trabajo” y 3) Absorcién “Estoy
inmerso en mi trabajo”, cada uno de los cuales se evalua en una escala ordinal que
va de 0 (Nunca - Ninguna vez) a 6 (Siempre - Todos los dias). En cuanto a la
confiabilidad, la replicabilidad de los constructos medidos por la UWES-3 es alta
(>.80). Ademas, los coeficientes a y w poblacionales muestran valores aceptables,
con la diferencia entre estos siendo inconsecuentes (< |.06]) y cumpliendo con la
caracteristica de tau-equivalencia de los items (robusto-F = .819, p > .30).

Satisfaccion laboral: Se usara la versidn en espafol adaptada el Peru
(Lozano, 2023) de la versidén Argentina (Salessi & Omar, 2018) que consta de 7 items
con un formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, variando de 1 (nunca) a 5
(siempre). La escala revisada demostréQna consistencia interna solida, con un

coeficiente alfa de Cronbach de .87, que se encuentra bien dentro de los parametros



aceptables para los instrumentos de medicion en las ciencias sociales. Esto confirma
que los items restantes en la escala son efectivos para medir el constructo de la
satisfaccion laboral de manera coherente y confiable.

Rendimiento IaboraI:Qara la variable rendimiento laboral se usara el
Cuestionario Rendimiento Laboral Individual (IWPQ). Una escala desarrollada por
Koopmans y adaptado y validada por Gabini y Salessi (Argentina) y en Peru (Geraldo
Campos, 2022)QI cuestionario evalua el nivel de rendimiento laboral basandose en
la evaluacion de los colaboradores sobre su propio rendimiento en la tarea, en el
contexto y comportamientos contraproducentes. Consta de 13 items de tipo Likert:
Nunca = 1; casi nunca = 2; algunas veces = 3; casi siempre = 4; siempre = 5. Esta
conformada por las tres principales dimensiones: Rendimiento en la Tarea (items: 1,
2, 3, 4 y 5), comportamientos contraproducentes (items: 6, 7, 8 y 9) y rendimiento en

el Contexto (items: 10, 11, 12 y 13) (Gabini & Salessi, 2016).

ﬂ. Técnicas Estadisticas para el Procesamiento de la Informacién

Para el analisis estadistico se utilizara el software estadistico R en su version
4.1.2, aplicado en las ciencias sociales, los datos que se obtendran mediante la
aplicacion de las técnicas e instrumento seran ordenados y tabulados para iniciar el
analisis respectivo. Una vez que se tenga la totalidad de la muestra se procedera a
realizar un analisis factorial confirmatorio dado que se podria reunir los requisitos
necesarios para ejecutarla. Ademas, se evidenciaréQna adecuada consistencia
interna (Alpha de Cronbach >0.7) de los instrumentos tomando la totalidad de la
muestra del estudio. Los datos seran evaluados mediante la estadistica descriptiva,
para% que se utilizara tablas de frecuencia y graficos. Los resultados que se

obtendran seran interpretados y permitiran evaluar y verificar las hipotesis planteadas.



Realizando la aplicacion deQa prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para
precisar la distribucién de la muestra. Seguidamente se aplicara la prueba estadistica
de rho Spearman para determinar la correlacién entre las variables. Posterior a esto

se realizara un modelo SEM o modelos de ecuaciones estructurales (Figura 1).

| Fases | I Pasos |
| l

1. Andlisis de estadisticas descriptivas.
Andlisis de los |——| 2. Determinar la normalidad de los datos a
datos partir de la asimetria y la curtosis.

1 l

. 3. Andlisis Factorial Confirmatorio (AFC).
Validacion 4. Definicién del modelo estructural

| l

' 5. Estimacién de parametros utilizando
Estimar — | Weighted Least Square Mean and Variance
Adjusted (WLSMV)

1 l

Ajustey 6. Analisis de ajuste del modelo utilizando
resultados los pardmetros: CFl, TLI, RMSEA and SRMR

Nota: Diagrama de flujo elaborado por Wilter C. Morales Garcia (2022)

Q.S. Aspectos Eticos

El estudio sera evaluado y autorizado por el Comité de Etica de la Universidad
Peruana Unién.Qa aplicacién del instrumento se realizara previa firma libre y
voluntaria del consentimiento informado, el cual dara a conocer el derecho de la
persona a desistir en cualquier momento de su participacion en la investigacion sin
justificacion alguna, la garantia de mantener en completa confidencialidad su
identidad y la necesidad de publicar los resultados en una revista indexada, junto con
los medios de contacto indispensables para realizar cualquier consulta que el

participante estimara necesaria.



Q. Administracion del Proyecto

3.1. Cronograma de Actividades

Tabla 1

Cronograma de Actividades

@

documento final
al repositorio

Descripcién de Actividades Ago | Set | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | Ma | Oct
aroyecto Busqueda de | x
informacion
Diseno de X
estudio
Aprobacién X
Ejecucion | Recoleccion de X
datos
Procesamiento X
y analisis de
datos
Redaccion | Redaccién  de X
borradores del
articulo
Dictaminacion X
del articulo
Sumision del X
articulo
Cierre Sustentacion X
Entrega del X




3.2. Presupuesto Proyectado

Tabla 2

Presupuesto Proyectado

Tipo de Recursos Cantidad Precio por Unidad Precio Total
Laptop S/2000
Articulos S/1000
Obtencion de datos S/1000
Costos operativos de
la investigacion S/500
(encuesta, viaticos,
movilidad, internet, etc)

Total S/4500
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5. Anexos: Instrumentos de Recoleccion de Datos

A continuacion, se presenta una serie de enunciados que buscan medir el
rendimiento laboral. Agradeceremos nos responda su opinién marcando con una X
en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta buena ni mala

ya que todas son opiniones.

Anexo A. Escala satisfaccién laboral

http://www.revistaliberabit.com/index.php/Liberabit/article/view/liberabit.2023.v

29n1.681/411

Rara Algunas | Casi
N° | ltems Nunca |vez vece siempre | Siempre
En mi trabajo puedo aplicar mis capacidades y

1| habilidades

En mi trabajo recibo reconocimiento por mi

2 | buen desempeiio

3 | Me siento bien trabajando para esta empresa
Me siento a gusto con mis compafieros de

4 | trabajo

5| Ml trabajo me da seguridad laboral

6 | Mi salario es apropiado

Considerandolo en términos generales tengo un
7 | buen trabajo

Anexo B. Compromiso laboral

https://scielo.isciii.es/scielo.php?script=sci arttext&pid=S1578-

25492022000100025

0 = Nunca - Ninguna vez
1 = Algunas veces al mes o
menos

2 = Algunas veces por semana
3 = A veces al dia

4 = Cada dia

5 = Varias veces al dia

6 = Siempre - Todos los dias



1| En mitrabajo me siento lleno de energia" 0| 1| 2| 3| 4| 5| 6

2 | Estoy entusiasmado con mi trabajo"

3| Estoy inmerso en mi trabajo"

Anexo B. Cuestionario: Escala de Medicion de Rendimiento Laboral Individual

(IWPQ)

http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci arttext&pid=S1609-

74752022000100063

https://revistas.unc.edu.ar/index.php/revaluar/article/view/15714

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca | Algunas veces | Casi siempre| Siempre
N° Enunciados 1 2 3 4

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué
el tiempo y el esfuerzo necesarios.

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los
nuevos problemas

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

Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

4
5 |Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
6
7

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis

companeros

8 Agrandé los problemas que se presentaron en el
trabajo

9 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en
lugar de enfocarme en las cosas positivas

10 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo

en tiempo y forma




NO

Enunciados 1

11

Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas

12

Participé activamente de las reuniones laborales

13

Participé activamente de las reuniones laborales

Anexo C. Matriz de la Operacionalizaciéon de Variables

Titulo

Variable

Dimensiones

ftem

Escala de Medicidn

Satisfaccion laboral
y compromiso
laboral como
predictores de

rendimiento laboral
en enfermeras

peruanas, 2023

Satisfaccion
laboral

Unidimensional

En mi trabajo puedo aplicar mis capacidades y
habilidades

En mi trabajo recibo reconocimiento por mi
buen desempefio

Me siento bien trabajando para esta empresa

Me siento a gusto con mis comparieros de
trabajo

Ml trabajo me da seguridad laboral

Mi salario es apropiado

Considerandolo en términos generales tengo
un buen trabajo

1=Nunca; 2=Rara vez; 3=Algunas
veces; 4=Casi siempre;5=Siempre

Compromiso
laboral

Unidimensional

En mi trabajo me siento lleno de energia"

Estoy entusiasmado con mi trabajo"

Estoy inmerso en mi trabajo"

0 = Nunca - Ninguna vez, 1 = Algunas
veces al mes o menos, 2 = Algunas
veces por semana, 3 = A veces al dia,
4 = Cada dia, 5 = Varias veces al dia,
6 = Siempre - Todos los dias

Rendimiento
laboral

Rendimiento en la
tarea

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le
dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios.

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a
los nuevos problemas

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

Trabajé para mantener mis conocimientos
laborales actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Comportamientos
contraproducentes

Me quejé de asuntos sin importancia en el
trabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con
mis comparfieros

Agrandé los problemas que se presentaron en
el trabajo

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

Rendimiento en el
contexto

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

Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas

Participé activamente de las reuniones
laborales

Participé activamente de las reuniones
laborales

Likert: Nunca = 1;

casi nunca = 2;

algunas veces = 3;

casi siempre = 4; siempre =5
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