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1. Planteamiento del Problema 

1.1. Justificación 

La eficacia del sector sanitario contemporáneo y la calidad del cuidado que se 

proporciona están directamente ligadas a la dinámica 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 desempeñando un 

papel vital en Perú (INEI, 2021), su rendimiento laboral es de suma importancia para 

el sistema sanitario del país. No obstante, este rendimiento puede verse 

obstaculizado por factores como la insatisfacción laboral y un compromiso laboral 

deficiente (McHugh et al., 2011). 

La satisfacción laboral se define por el grado de contento que un empleado siente 

hacia su trabajo, influenciado por elementos como el entorno laboral, la 

remuneración y las oportunidades de desarrollo (Inayat & Jahanzeb Khan, 2021). 

Paralelamente, el compromiso laboral está vinculado con la conexión emocional y 

psicológica del empleado hacia su trabajo y su organización (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; Hellín et al., 

2022)   

Investigaciones anteriores han demostrado la correlación entre la satisfacción 

laboral y el rendimiento laboral (Ćulibrk 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).  

La mayoría de los estudios anteriores se han centrado en países desarrollados, lo 

que deja un hueco en la comprensión de estos fenómenos en el contexto de países 

en desarrollo como Perú. Es por ello que este estudio se propone abordar este 

vacío investigativo, aportando una perspectiva peruana única y valiosa para 

entender la relación entre la satisfacción laboral, el compromiso laboral y el 

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

Además, este estudio tiene como objetivo examinar la interacción entre la 

satisfacción y el compromiso laboral y cómo su relación conjunta puede influir en el 

rendimiento de las enfermeras. Esta interacción no ha sido suficientemente 

examinada en la literatura existente, a pesar de su relevancia. Conocer más a fondo 

cómo estos factores se interrelacionan en el contexto peruano puede proporcionar 

una base para desarrollar estrategias eficaces para mejorar tanto la satisfacción 

como el compromiso laboral de las enfermeras en Perú, y por consiguiente, su 

rendimiento laboral. 

1.2. Estado de Arte 

El sector sanitario, en su constante evolución, enfrenta desafíos 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, desempeñan un papel crucial en la determinación de la calidad y 

eficacia de la atención (Booth et al., 2021; Liu et al., 2014). La dinámica laboral 

contemporánea, con su enfoque en la satisfacción y el compromiso laboral, se ha 
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convertido en un tema de interés creciente a nivel mundial, y Perú, con su sistema 

sanitario en desarrollo, no es la excepción (Samuel et al., 2020). 

En Perú, aproximadamente 96.000 enfermeras y enfermeros integran el 

sistema sanitario, siendo responsables de la atención primaria y especializada de la 

población (INEI, 2021). Dada su posición 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 desafíos que afectan su rendimiento, 

entre los que destacan la insatisfacción laboral y un compromiso laboral deficiente 

(McHugh et al., 2011). 

La satisfacción laboral, entendida como el grado de contento que un empleado 

siente respecto a su trabajo, se ve influenciada por múltiples factores, desde el 

entorno laboral hasta las relaciones interpersonales (Inayat & Jahanzeb Khan, 2021). 

Por otro lado, el compromiso laboral refleja la conexión emocional y psicológica que 

un empleado establece con su trabajo y organización (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 rotación, afectando al sistema sanitario en su 

conjunto (Bernales-Turpo et al., 2022; Hellín et al., 2022). 

La relación entre la satisfacción 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). Además, la comprensión de estos fenómenos es 

esencial para los responsables de políticas y administradores de salud, ya que 
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permite desarrollar estrategias para mejorar la satisfacción, el compromiso y, en 

última instancia, el rendimiento de las enfermeras (Boamah et al., 2018; González-

Gancedo et al., 2019).  

A pesar de la creciente literatura en este ámbito, existe una notable brecha en 

investigaciones centradas en el contexto peruano. La mayoría de los estudios se han 

enfocado en países desarrollados, limitando la aplicabilidad de sus hallazgos a 

entornos como el de Perú, donde las dinámicas pueden ser distintas (Hora et al., 

2018). Además, es esencial considerar la interacción entre la satisfacción y el 

compromiso laboral y cómo conjuntamente influyen en el rendimiento de las 

enfermeras. 

Por tanto, este estudio pretende llenar estas brechas al examinar la influencia 

entre la satisfacción laboral, el compromiso laboral y el rendimiento laboral en las 

enfermeras peruanas. Al hacerlo, este estudio se basará en la literatura existente, 

pero también aportará una nueva perspectiva al incorporar el contexto específico de 

Perú y al examinar la interacción de la satisfacción y el compromiso laboral. 

. 

Revisión de la literatura 

1.1  Satisfacción laboral 

La satisfacción laboral, un constructo ampliamente estudiado en la literatura 

organizacional, se refiere al grado de contento o bienestar que un empleado 

experimenta en relación con su trabajo  (Beer, 1964). Esta definición, engloba una 

serie de dimensiones y factores que interactúan y se influencian mutuamente. Estas 

dimensiones incluyen, pero no se limitan a, la naturaleza del trabajo en sí, las 

relaciones con colegas y superiores, las oportunidades de desarrollo profesional, la 
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remuneración y el reconocimiento, y el equilibrio entre la vida laboral y personal 

(Ashraf, 2019; Linda et al., 2021). 

La satisfacción laboral conecta con otros constructos, como el compromiso y 

el rendimiento laboral, es complejo y multifacético. Herzberg (1959) propuso la teoría 

de los dos factores, sugiriendo que ciertos elementos del trabajo, denominados 

"factores de higiene", si están ausentes o son insatisfactorios, pueden causar 

insatisfacción. Estos incluyen salario, condiciones de trabajo y relaciones 

interpersonales. Por otro lado, los "factores motivacionales", como el logro y el 

reconocimiento, cuando están presentes, pueden potenciar la satisfacción laboral  

(House & Wigdor, 1967). 

En el contexto de las enfermeras, la satisfacción laboral adquiere una 

relevancia particular. Las enfermeras, dada la naturaleza intrínsecamente emocional 

y físicamente 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 disminución de la 

satisfacción laboral. A su vez, una baja satisfacción laboral en enfermeras ha sido 

vinculada con una serie de resultados negativos, incluyendo una mayor rotación de 

personal, absentismo y, lo que es más preocupante, una disminución en la calidad 

del cuidado proporcionado a los pacientes (Kirkcaldy & Martin, 2000; Parola et al., 

2022; Tziner et al., 2015). 

La relación entre la satisfacción laboral y el rendimiento laboral en enfermeras 

es especialmente crítica. Las enfermeras satisfechas tienden a estar más 

comprometidas con su trabajo, lo que se traduce en una mayor eficacia en la atención 

al paciente y en la promoción de un ambiente de trabajo positivo (Abdullah et al., 

2021; Albashayreh et al., 2019; Bragadóttir et al., 2023). Por otro lado, la insatisfacción 
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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 enfermería es una 

preocupación 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 psicología organizacional en las últimas décadas, se refiere a la vinculación 

emocional, cognitiva y conductual que un empleado tiene con su trabajo y 

organización (Prieto-Díeza et al., 2022). Esta definición, aunque concisa, encapsula 

una serie de dimensiones y factores que interactúan 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 

satisfacción laboral, en que no solo se refiere a cómo se siente un empleado acerca 

de su trabajo, sino también a cómo se identifica con él y cuánto esfuerzo está 

dispuesto a invertir en su desempeño  (J. Meyer & Allen, 1991). Se ha propuesto que 

el compromiso laboral se compone de tres dimensiones principales: compromiso 

afectivo (la conexión emocional con el trabajo), compromiso continuo (la percepción 

de los costos asociados con dejar el trabajo) y compromiso normativo (la sensación 

de obligación de permanecer en el trabajo) (J. P. Meyer & Herscovitch, 2001). 

En el ámbito de la enfermería, el compromiso laboral es de suma importancia. 

Las enfermeras, dada la naturaleza intrínsecamente emocional de su trabajo, a 

menudo enfrentan situaciones de estrés y desafíos 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 
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incluso en circunstancias difíciles (Babapour et al., 2022; Mudallal et al., 2017). 

Además, las enfermeras altamente comprometidas tienden a mostrar una mayor 

eficacia en la atención 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 

satisfacción y el rendimiento laboral, es complejo. Se ha sugerido que las enfermeras 

que están altamente comprometidas con su trabajo están más dispuestas a ir más 

allá de sus deberes formales, lo que se traduce en una mejor atención al paciente y 

en un ambiente de trabajo más positivo (Ahmad & Oranye, 2010; Freire & Azevedo, 

2023). Además, el compromiso laboral puede actuar como un mediador en la relación 

entre factores organizacionales, como el liderazgo y el apoyo social, y resultados 

como la satisfacción 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 organización, se 

refiere a la eficacia con la que un empleado lleva a cabo las tareas y 

responsabilidades asociadas a su puesto (Ángeles López-Cabarcos et al., 2022). En 

el ámbito de la enfermería, el rendimiento laboral no solo se mide en términos de 

eficiencia y productividad, sino también en términos de calidad del cuidado 

proporcionado, empatía, comunicación y habilidades interpersonales (Jankelová & 

Joniaková, 2021). Las enfermeras, dada la naturaleza intrínsecamente humana y 

emocional de su trabajo, enfrentan desafíos únicos que pueden influir en su 

rendimiento, desde la carga laboral y el estrés hasta la formación y el apoyo 

organizacional (Montgomery et al., 2015). 



El rendimiento laboral también se relaciona con otros constructos, como la 

satisfacción y el compromiso laboral, es multifacético. Las enfermeras satisfechas y 

comprometidas con su trabajo tienden a mostrar un mayor rendimiento, ya que están 

más motivadas, se identifican más con los objetivos de la organización y están 

dispuestas a esforzarse más (Diana et al., 2022).  

En el contexto peruano, donde el sistema de salud enfrenta desafíos únicos y 

las enfermeras desempeñan un papel vital, comprender los determinantes y 

consecuencias de la satisfacción 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 relación con la literatura revisada se proponen los siguientes objetivos e 

hipótesis: 

1.3. Objetivos  

Objetivo General 

Analizar la satisfacción laboral y compromiso laboral como predictores de 

rendimiento laboral en enfermeras peruanas, 2023 

Objetivos Específicos 

Determinar la relación entre satisfacción laboral y el rendimiento laboral en 

enfermeras peruanas, 2023 

Determinar la relación entre elcompromiso laboral y el rendimiento laboral en 

enfermeras peruanas, 2023 

Determinar la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso laboral en 

enfermeras peruanas, 2023 
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1.4. Hipótesis  

Hipótesis General 

Existe influencia significativa entre la satisfacción laboral y compromiso laboral 

en el rendimiento laboral en enfermeras peruanas, 2023 

Hipótesis Específicas 

Existe relación significativa entre satisfacción laboral y el rendimiento laboral 

en enfermeras peruanas, 2023 

Existe relación significativa el compromiso laboral y el rendimiento laboral en 

enfermeras peruanas, 2023 

Existe relación significativa entre la satisfacción laboral y el compromiso laboral 

en enfermeras peruanas, 2023 

1.5. Variables 

Satisfacción laboral: 

La satisfacción laboral es un tema de gran importancia dentro del estudio de la 

psicología organizacional y del comportamiento humano en el ámbito laboral. En 

términos generales, se refiere a la actitud o reacción emocional de un trabajador hacia 

su trabajo  (Chin & Rowley, 2018). Esta no se trata solo de una respuesta emocional 

o una percepción subjetiva, sino que puede ser medida y analizada a través de 

distintas dimensiones y factores, incluyendo la remuneración, el ambiente de trabajo, 

las oportunidades de crecimiento, entre otros (Lee et al., 2017). 

El concepto de satisfacción laboral se ha vuelto aún más relevante en la era 

actual, donde la retención de talento y la productividad de los trabajadores son 

cruciales para el éxito de las organizaciones. Las investigaciones han demostrado 

que la satisfacción laboral está estrechamente vinculada con el compromiso del 
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empleado, su desempeño y su intención de permanecer en la organización  (Achmad 

et al., 2023). 

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

al., 2001): 

1. La satisfacción con el trabajo en sí: se refiere a cómo los empleados ven la 

naturaleza de su trabajo, si lo encuentran interesante, significativo y desafiante. 

2. Satisfacción con el salario: esto no se limita únicamente al salario básico, sino 

que también considera los beneficios y las compensaciones, así como la 

percepción de equidad en la remuneración. 

3. Satisfacción con los compañeros de trabajo y las relaciones interpersonales: 

esto incluye las relaciones con los compañeros y los supervisores, y la 

atmósfera general del lugar de trabajo. 

4. Satisfacción con las oportunidades de avance: se refiere a las oportunidades 

de crecimiento personal y profesional dentro de la organización, incluyendo la 

formación y el desarrollo de la carrera. 

5. Satisfacción con las políticas y procedimientos de la organización: esto se 

refiere a cómo los empleados ven las políticas de la empresa, su transparencia, 

equidad y consistencia. 

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

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

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

contexto actual, la satisfacción 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: 
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El compromiso laboral es un concepto cada vez más explorado y valorado 

dentro de la psicología organizacional y del comportamiento laboral. Se entiende 

como un estado emocional y cognitivo positivo que se caracteriza por el vigor, la 

dedicación y la absorción en el trabajo  (Schaufeli & Salanova, 2011). 

El vigor se refiere a la energía mental y física que un empleado pone en su 

trabajo, y se traduce en una disposición persistente para esforzarse en las tareas 

laborales, incluso en circunstancias adversas. La dedicación, por otro lado, se refiere 

a la implicación significativa en el trabajo, percibiéndolo como significativo, inspirador 

y desafiante. Por último, la absorción se refiere a la concentración intensa y la 

inmersión total en el trabajo, de tal manera que el tiempo pasa rápido y es difícil 

desengancharse de las tareas  (Macey & Schneider, 2008). 

La relación entre el compromiso laboral y el rendimiento ha sido objeto de 

múltiples investigaciones. Se ha encontrado que los empleados altamente 

comprometidos muestran un mejor rendimiento, tanto en tareas específicas como en 

comportamientos pro-sociales o de ciudadanía 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, así como con la capacidad de 

superar los obstáculos laborales (Lisbona et al., 2018). 

Además, el compromiso laboral tiene un efecto de protección contra el 

agotamiento laboral. Los empleados comprometidos experimentan menos síntomas 

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 

para 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 
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aliente la expresión de este compromiso, proporcionando retos significativos, un 

entorno de apoyo y oportunidades para el crecimiento y el desarrollo profesional 

(Osborne & Hammoud, 2017). 

 

Rendimiento laboral: 

El rendimiento laboral, como constructo clave en el campo de la organización 

y el ámbito laboral, hace referencia a las conductas o acciones relevantes de los 

empleados que directa o indirectamente contribuyen a los objetivos y metas de una 

organización. Así, no se trata únicamente de cumplir con requisitos técnicos, sino de 

comprender y alinear los esfuerzos individuales y las actitudes particulares hacia la 

ejecución óptima de una función 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 termómetro que mide las contribuciones del personal sanitario, 

especialmente enfermeras tanto al núcleo técnico como al ambiente social de los 

hospitales (Dubois et al., 2017). 

A su vez, el fenómeno del agotamiento, un mal que aqueja a uno de cada tres 

médicos (D. W. Lu et al., 2017), puede verse reflejado en el rendimiento clínico del 

personal sanitario. Esta sombría realidad pone de manifiesto la interrelación compleja 

entre el bienestar de los trabajadores y su productividad en el entorno laboral. 

El rendimiento laboral es un constructo multidimensional y dinámico, 

intrínsecamente relacionado con los comportamientos individuales orientados hacia 

la consecución de las metas organizacionales. De acuerdo a la visión más 
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contemporánea, 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 sólo se refiere a las capacidades cognitivas 

y técnicas, sino también a la diligencia, la fiabilidad y la iniciativa individual. 

(2) El rendimiento en el contexto, que comprende aquellas actividades que 

ayudan a mantener y fortalecer el ambiente interpersonal y psicológico de la 

organización, incluyendo la cooperación, la asistencia a los compañeros de trabajo y 

el cumplimiento voluntario de las normas sociales de la organización. 

(3) Los comportamientos contraproducentes, que abarcan las acciones 

intencionales que son perjudiciales para los intereses legítimos de la organización. 

Estos comportamientos pueden incluir el robo, la agresión, el incumplimiento de 

normas, entre otros. 

(4) Finalmente, el rendimiento 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 

organización. Esta capacidad es cada vez más valorada en la era de la constante 

innovación y el cambio organizacional. 

2. Metodología 

2.1. Diseño Metodológico 

La investigación realizada es Cuantitativo, de corte Transversal porque existe 

una sola medición en un tiempo determinado, asimismo es de tipo observacional 

porque los investigadores recaban los datos o variables de los fenómenos a estudiar 

en uno o más grupos, mas no existe participación o modificación de las variables (Ato 

et al., 2013). Es un estudio prospectivo porque es aquél en el que los investigadores 
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tratan de determinar la posibilidad de que ocurra un evento o desenlace (Villasís-

Keever & Miranda Novales, 2016). Además, será de tipo predictivo que posee una 

estrategia asociativa pues son los estudios cuyo propósito 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. Diseño muestral 

Población 

Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una 

investigación y puede estar constituida por personas, animales u objetos (López, 

2004). Por lo tanto, nuestra población de estudio está compuesta por 500 enfermeras  

de una institución privada.  

Muestra y Muestreo:  

Es el subconjunto o parte del universo o población con quien se llevará a cabo la 

investigación. El método utilizado para seleccionar a los componentes de la muestra 

fue no probabilística (López, 2004), lo que implica que todos los componentes de la 

población tienen la misma posibilidad de ser seleccionados para la muestra (Otzen & 

Manterola, 2017). Se usará un muestreo no probabilístico para la recolección de los 

datos. Asimismo, la estimación del tamaño de la muestra fue analizada mediante el 

tamaño del efecto por medio de la calculadora electrónica (Soper, 2021), que 

considera el número de variables observadas y latentes en el modelo, el tamaño del 

efecto anticipado (λ = 0.3), la significancia estadística deseada (α = 0.05) y el nivel de 

poder estadístico (1 - β = 0,95), considerando una muestra mínima recomendada de 

223 enfermeras. Sin embargo, para este estudio se considerará un total de 350 

enfermeras.  

Criterios de inclusión:  
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• Grupo ocupacional: Asistencial y administrativo 

• Condición de contrato: Tercero, Contratado, Plaza Fijo, Nombrado y 

SERUMS remunerado. 

• Periodo de observación: año 2023 

Criterios de exclusión  

Tiempo de Contrato: Mínimo 3 meses consecutivos. 

Grupo que no desee participar 

 

2.3. Técnica de Recolección de Datos  

Compromiso laboral: Para medir el compromiso laboral, se usará una 

herramienta robusta y efectiva es la Escala de Compromiso Laboral de Utrecht-3 

(UWES-3), adaptada y validada en el contexto peruano (Calderón-De la Cruz et al., 

2022). Esta escala se compone de tres ítems: 1) Vigor “En mi trabajo me siento lleno 

de energía”, 2) Dedicación “Estoy entusiasmado con mi trabajo” y 3) Absorción “Estoy 

inmerso en mi trabajo”, cada uno de los cuales se evalúa en una escala ordinal que 

va de 0 (Nunca - Ninguna vez) a 6 (Siempre - Todos los días). En cuanto a la 

confiabilidad, la replicabilidad de los constructos medidos por la UWES-3 es alta 

(>.80). Además, los coeficientes α y ω poblacionales muestran valores aceptables, 

con la diferencia entre estos siendo inconsecuentes (< |.06|) y cumpliendo con la 

característica de tau-equivalencia de los ítems (robusto-F = .819, p > .30).  

Satisfacción laboral: Se usará la versión en español adaptada el Perú 

(Lozano, 2023) de la versión Argentina (Salessi & Omar, 2018) que consta de 7 ítems 

con un formato de respuesta tipo Likert de 5 puntos, variando de 1 (nunca) a 5 

(siempre). La escala revisada demostró una consistencia interna sólida, con un 

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

20



aceptables para los instrumentos de medición en las ciencias sociales. Esto confirma 

que los ítems restantes en la escala son efectivos para medir el constructo de la 

satisfacción laboral de manera coherente y confiable. 

Rendimiento laboral: Para la variable rendimiento laboral se usará el 

Cuestionario Rendimiento Laboral Individual (IWPQ). Una escala desarrollada por 

Koopmans y adaptado y validada por Gabini y Salessi (Argentina) y en Perú (Geraldo 

Campos, 2022). El cuestionario evalúa el nivel de rendimiento laboral basándose en 

la evaluación de los colaboradores sobre su propio rendimiento en la tarea, en el 

contexto y comportamientos contraproducentes. Consta de 13 ítems de tipo Likert: 

Nunca = 1; casi nunca = 2; algunas veces = 3; casi siempre = 4; siempre = 5. Está 

conformada por las tres principales dimensiones: Rendimiento en la Tarea (Ítems: 1, 

2, 3, 4 y 5), comportamientos contraproducentes (Ítems: 6, 7, 8 y 9) y rendimiento en 

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

 

2.4. Técnicas Estadísticas para el Procesamiento de la Información 

Para el análisis estadístico se utilizará el software estadístico R en su versión 

4.1.2, aplicado en las ciencias sociales, los datos que se obtendrán mediante la 

aplicación de las técnicas e instrumento serán ordenados y tabulados para iniciar el 

análisis respectivo. Una vez que se tenga la totalidad de la muestra se procederá a 

realizar un análisis factorial confirmatorio dado que se podría reunir los requisitos 

necesarios para ejecutarla. Además, se evidenciará una adecuada consistencia 

interna (Alpha de Cronbach >0.7) de los instrumentos tomando la totalidad de la 

muestra del estudio. Los datos serán evaluados mediante la estadística descriptiva, 

para lo que se utilizara tablas de frecuencia y gráficos. Los resultados que se 

obtendrán serán interpretados y permitirán evaluar y verificar las hipótesis planteadas. 
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Realizando la aplicación de la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov para 

precisar la distribución de la muestra. Seguidamente se aplicará la prueba estadística 

de rho Spearman para determinar la correlación entre las variables. Posterior a esto 

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

 

2.5. Aspectos Éticos  

El estudio será evaluado y autorizado por el Comité de Ética de la Universidad 

Peruana Unión. La aplicación del instrumento se realizará previa firma libre y 

voluntaria del consentimiento informado, el cual dará a conocer el derecho de la 

persona a desistir en cualquier momento de su participación en la investigación sin 

justificación alguna, la garantía 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. 

 

   

1
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3. Administración del Proyecto 

3.1. Cronograma de Actividades 

Tabla 1 

Cronograma de Actividades 

Descripción de Actividades Jul Ago Set Oct Nov Dic Ene Feb Mar Abr Ma Oct 

Proyecto Búsqueda de 
información 

x            

Diseño de 
estudio 

 x           

Aprobación  x           

Ejecución Recolección de 
datos 

  x          

Procesamiento 
y análisis de 
datos 

   x         

Redacción Redacción de 
borradores del 
articulo 

    x        

Dictaminación 
del artículo 

     x       

Sumisión del 
artículo 

     x       

Cierre Sustentación       x      

Entrega del 
documento final 
al repositorio 

      x      

 

  

3

5

10



3.2. Presupuesto Proyectado  

Tabla 2 

Presupuesto Proyectado 

Tipo de Recursos Cantidad Precio por Unidad Precio Total 

Laptop   S/2000 

Artículos   S/1000 

Obtención de datos   S/1000 

Costos operativos de 
la investigación 
(encuesta, viáticos, 
movilidad, internet, etc) 

  S/500 

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

A continuación, se presenta una serie de enunciados que buscan medir el 

rendimiento laboral. Agradeceremos nos responda su opinión 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 satisfacción laboral 

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

29n1.681/411  

N° Items Nunca 
Rara 
vez 

Algunas 
vece 

Casi 
siempre Siempre 

1 
En mi trabajo puedo aplicar mis capacidades y 
habilidades            

2 
En mi trabajo recibo reconocimiento por mi 
buen desempeño            

3 Me siento bien trabajando para esta empresa            

4 
Me siento a gusto con mis compañeros de 
trabajo            

5 MI trabajo me da seguridad laboral            
6 Mi salario es apropiado            

7 
Considerándolo en términos generales tengo un 
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 día 
4 = Cada día 
5 = Varias veces al día 
6 = Siempre - Todos los días 

 



1  En mi trabajo me siento lleno de energía" 0 1 2 3 4 5 6   
2  Estoy entusiasmado con mi trabajo"                 
3  Estoy inmerso en mi trabajo"                 

 

Anexo B. Cuestionario: Escala de Medición 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  

 

N° Enunciados 1 2 3 4 5 

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

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los 
nuevos problemas           

3 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debía 
lograr           

4 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales 
actualizados           

5 Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo           

6 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo           

7 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis 
compañeros           

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           

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre 



N° Enunciados 1 2 3 4 5 

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 Operacionalización de Variables 

Título Variable  Dimensiones Ítem Escala de Medición 

Satisfacción laboral 
y compromiso 
laboral como 

predictores de 
rendimiento laboral 

en enfermeras 
peruanas, 2023 

Satisfacción 
laboral Unidimensional  

En mi trabajo puedo aplicar mis capacidades y 
habilidades  

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

  

En mi trabajo recibo reconocimiento por mi 
buen desempeño  

Me siento bien trabajando para esta empresa  
Me siento a gusto con mis compañeros de 
trabajo  

MI trabajo me da seguridad laboral  

Mi salario es apropiado  
Considerándolo en términos generales tengo 
un buen trabajo 

Compromiso 
laboral Unidimensional 

 En mi trabajo me siento lleno de energía" 
0 = Nunca - Ninguna vez, 1 = Algunas 
veces al mes o menos, 2 = Algunas 
veces por semana, 3 = A veces al día, 
4 = Cada día, 5 = Varias veces al día, 
6 = Siempre - Todos los días 
  

  

 Estoy entusiasmado con mi trabajo" 

 Estoy inmerso en mi trabajo" 

Rendimiento 
laboral 

Rendimiento en la 
tarea 

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

Likert: Nunca = 1;  
casi nunca = 2;  
algunas veces = 3;  
casi siempre = 4; siempre = 5 
  
  
  
  
  
  
  
  

  

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a 
los nuevos problemas 
En mi trabajo, tuve en mente los resultados 
que debía lograr 
Trabajé para mantener mis conocimientos 
laborales actualizados 

Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo 

Comportamientos 
contraproducentes 

Me quejé de asuntos sin importancia en el 
trabajo 
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con 
mis compañeros 
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 
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