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Resumen

El trabajo de investigacion conto el siguiente propdsito en determinar la relacion que
existe entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal asistencial
del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021. Es
bésico, descriptiva y correlacional, de disefio no experimental y transaccional. La
poblacion conto con una totalidad del personal del servicio de Otorrinolaringologia.
En el recojo de los datos se utilizd como técnica la encuesta y como instrumento se
aplicé dos cuestionarios relacionados al compromiso organizacional y clima laboral.
Los cuestionarios que validaron fue por el juicio de expertos y la confiabilidad se
probd con el estadigrafo alfa de Cronbach; para establecer la correlacion entre las dos
variables de la investigacion se emple6 la prueba de normalidad y segun los
resultados uso la prueba no paramétrica del coeficiente de correlacion de Spearman.
Se evidencia que hay correlacion positiva moderada significativa (Rho = 0,695; p =

0,000) entre las variables del estudio.
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Abstract

The research work had the following purpose in determining the relationship
between the work environment and the organizational commitment of the care staff
of the Otorhinolaryngology service of the National Hospital PNP LNS, Lima 2021. It
is basic, descriptive and correlational, with a non-experimental design and
transactional. The population had a totality of the personnel of the
Otorhinolaryngology service. In collecting the data, the survey was used as a
technique and two questionnaires related to organizational commitment and work
environment were applied as an instrument. The questionnaires that were validated
were by expert judgment and reliability was tested with Cronbach's alpha statistician;
to establish the correlation between the two variables of the investigation, the
normality test was used and, according to the results, the non-parametric test of the
Spearman correlation coefficient was used. It is evident that there is a significant

moderate positive correlation (Rho = 0.695; p = 0.000) between the study variables.



Introduccion

En la revisidn de los antecedentes, entre clima laboral y compromiso organizacional,

se pudo observar:

En abril la OPS/OMS (2020), acepto el crecimiento de fendmenos nuevos laborales
que alteran el ambiente de trabajo en cada establecimiento médico para los cuales no
existe 0 ninguna explicacion ya qué no existen los mismos efectos a pesar de la

presencia de caracteristicas similares o el contexto del trabajo social médico.

Especialistas como Lu, Wan y Li (2020), Argumentan que estos cambios en el
entorno laboral y los efectos no previstos en las instalaciones medicas se deben a
factores que convergen en las presiones sociales sobre las instalaciones médicas. La
premisa tedrica que ofrecian era que estas caracteristicas, aunque complejas en la
motivacion y comportamiento social, las organizaciones deberian presentar

principios generales de identidad a nivel interno.

Arciniega (2002), refiere que el compromiso organizacional es un tema relevante en
los profesionales de Recursos Humanos, ya que se considera fundamental que lo
empleados conozcan la empresa, disfruten y realicen bien el trabajo. Por lo tanto, es
fundamental la comprension de la naturaleza, la evolucion y los efectos del

compromiso de los empleados.

Se han realizado estudios en diversos momento y empresas para investigar la
relacion entre las variables, compromiso organizacional y clima laboral, con

resultados segun a su realidad.

En un estudio descriptivo relacional en una muestra de 187 profesionales del
Hospital de Contingencia en Tingo Maria — Huénco, con la intencion de estudiar la
relacion de la precepcion del clima institucional y compromiso de los profesionales
con la institucion de salud, se reporta que el 63,1% de profesionales de salud, han
referido que el Clima Organizacional es saludable. En cuanto a la Dimensién Cultura
Organizacional: en el sub dimension Motivacion con un 58% y sub dimension
Conflicto con el 40% son apreciados como no saludables. En la dimensién disefio

Organizacional, sub dimension remuneracion con el 46%, y el 48.7% en



comunicacion es no saludables. En la dimension Potencial humano, las cuatro sub
dimensiones son apreciadas como no saludables en casi el 50 % de la muestra
(Campos, 2020).

Asi también, Campos (2020), encuentra que el 72% de los profesionales de salud
sienten estar altamente comprometidos con la organizacion, y segun las dimensiones
se anota que el 50.3% de profesionales dentro el compromiso afectivo, el 67.9 % con
el compromiso de continuidad y el 61.5% con el compromiso normativo.
Encontrando relacion significativa entre clima organizacional del Hospital de

contingencia Tingo Maria.

En Tarapoto — Perd, se realiz6 un estudio descriptivo correlacional, en 70
trabajadores, teniendo como propoésito fue estudiar la correlacion clima laboral y
compromiso organizacional. Para recoger datos del clima laboral usaron el
instrumento CL-SPC de Palma que estudia las dimensiones de autorrealizacion,
involucramiento laboral, condiciones laborales, comunicacion y supervision. En la
variable Compromiso laboral se utilizd el instrumento de Meyer y Allen que
considera las dimensiones de compromiso, normativo, de continuidad y afectivo.
Reporta correlacion positiva baja entre las variables estudiadas (Rho de Spearman
0,277), concluyen del autor que el compromiso organizacional esta determinado por
el nivel de clima laboral (Rengifo, 2018).

En el Hospital Nacional Dos de Mayo — Lima, se realizo en el afio 2017, un estudio
para determinar la relacion entre el compromiso organizacional y clima laboral en las
enfermeras del area de hospitalizacion. Se utiliz6 como instrumento para recolectar
datos sobre clima organizacional el propuesto por Sonia Palma Carrillo y el
compromiso organizacional el instrumento de Meyer y Allen. La mayoria de
enfermeras apreciaron el clima laboral como bajo, opinaron en el nivel medio
(75.2%), y el 21% en la categoria baja y en el menor porcentaje (3.8%) en la
categoria alta. Con el estudio del coeficiente de correlacion de Sperman se determind
que habia una correlacién positiva débil entre las variables estudiadas (r=0,390). Asi
mismo reporta correlacion positiva débil entre clima organizacional y compromiso

afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad y (Vela, 2018).



En el Norte de Chipre, Berberoglu (2018), estudio a 213 profesionales de la salud de
hospitales publicospara determinar la relacion entre desempefio organizacional y
compromiso organizacional. Para estudiar clima organizacional utilizdé la versidn
corta (14 items) de la escala CLIOR, adaptada por Pefia-Suarezcalculandose su
confiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach; para estudiar compromiso
organizacional se adop6 el cuestionario de Meyer y Allen. Reporta correlacién
positiva entre el compromiso organizacional y el desempefio organizacional
percibido, en sus conclusiones sostiene que el clima organizacional es predictor del

compromiso organizacional.

En México se realiz6 un estudio con el propdsito de generar una propuesta de
intervencion con enfoque de desarrollo organizacional, con una relacion entre clima
organizacional y compromiso laboral. Conformada con una poblacion de 22
trabajadores que laboran en el Centro de Salud. En cuanto al clima organizacional,
sienten mas personalmente el aporte del individuo, entre tanto las oportunidades de
mejorar en el apoyo y reconocimiento de los jefes directos, y la claridad de su
mision. Al describir el compromiso con el trabajo en términos de compromiso
emocional, menos de la mitad estaria feliz si lo restante de su vida esta trabajando
con un 45,4% y solo el 36,4% sintié6 que los problemas de la organizacién les
pertenecen. El 36,4% no esta de acuerdo o en desacuerdo con el sentimiento de
vinculacion con la organizacion y el 22,7% tiene sentimiento de pertenencia a la
organizacion. Los informes establecen una relacién significativa entre las variables
de estudio (Garcia, 2018).

En Trujillo, Se realizd una encuesta a 84 trabajadores del Hospital La Esperanza, con
el fin de determinar la relacién entre el clima laboral y el compromiso organizacional
de los empleados. Se utilizan herramientas de confiabilidad comprobada vy
contrastada, como la Workplace Social Climate Scale (WES). La Escala de
Cumplimiento Normativo de Meyer y Allen para la Medicion del Cumplimiento
Normativo, dos herramientas disefiadas para la ciudad de Trujillo. Los resultados
sobre los niveles del clima laboral mostraron el nivel medio (82,1%), mientras que en

sus dimensiones las relaciones muestran el nivel medio (82,1%), la estabilidad media



(67,9%) y finalmente la autopercepcién, media (56). %). En cuanto a la adherencia
organizacional, encontramos que el 61,9% fue promedio. Predomina el nivel medio
en los aspectos de afecto y continuidad. Normativamente hablando, el 63,1% dijo
que su nivel es medio. Al estudiar el coeficiente de correlacion de Spearman, se

identificd una correlacion negativa muy debil (r = -0,015) (Pineda, 2018).

En un hospital de Chiclayo — Perd, Se realiz6 un estudio descriptivo correlacional
entre los socios de salud del Hospital Regional Docente Las Mercedes. Y se informé
en sus resultados que el 61,6% de los encuestados informaron que el entorno
regulatorio se encuentra en algun lugar entre malo y saludable. Asimismo, el 29,3%
de ellos califico el clima actual como bueno. EI 40,9% de los participantes afirmaron
gue su compromiso con la organizacién era moderado y/o moderado, mientras que el
31,9% de los colaboradores afirmaron que su compromiso con la organizacion si era
alto. En cuanto al grado de significacion estimado por estadistica: coeficiente de
Pearson (r = 0,312), indicando una relacion debil entre las variables de estudio,
concluyendo que la relacion entre las variables fue baja entre el personal médico de
dicha hospital (Cortez, 2016).

En Iran se estudio en grupo de 90 enfermeras de un hosptial universitario con el
propo6sito de investigar la realacion entre compromiso institucional y clima
organizacional. Para recolectar los datos se utilizé los cuestionarios estdndar para
compromiso organizacional de Allen y Meyer y para clima organizacional se utiliz6
en cuestionario de Halpin y Crofts (OCDQ). Mediante la prueba de Pearson se
determind que existia una relacion positiva significativa entre clima organizacional y
compromiso organizacional (e = 0,269, p = 0,01), y también que existia una relacion
positiva significativa entre evitacion organizacional y emocional (r = 0,208, p =
0,049) y entre enfoque productivo y compromiso estandar y continuo (r = 0,308, p =
0,003). Concluye que el entorno regulatorio puede ser una estrategia valiosa para

mejorar el cumplimiento organizacional (Bahrami, et. al. 2016).

En Chile en el afio 2016, en su estudio tuvo como propdsito de conocer la relacién
entre el ambiente normativo y el compromiso formal de un hospital de baja

complejidad, asi como identificar los aspectos del ambiente mas relevantes para el



compromiso, para sugerir priorizar la gestion del trabajo con fines de mejora. Se
estudiaron un total de 102 empleados del Hospital Llay-Llay (Aconcagua), y se les
aplicé un cuestionario de clima organizacional. Se evidencio una relacion entre el
clima organizacional y el nivel de compromiso formal (p: 0,004), donde también se
evidencié que los aspectos del clima organizacional més relacionados con el
compromiso formal es la comunicaciéon (0,000), motivacion (0,041) y el estilo de
supervision (0,015) e identidad (0,001) (Obreque, 2016).

La definicion del concepto de ambiente de trabajo no tiene una composicion estable,
depende de como es percibido los fendbmenos del trabajo, la produccion, las
relaciones sociales, y la actividad, asi como del comportamiento que alli se produce.
Su condicién muchas veces cambia por la apariencia y el aspecto exterior, por lo que
en algunos casos el ambiente de trabajo puede verse como bueno, muchas veces
malo, y en ocasiones otros son completos e incompletos o también pueden tener un

estilo diferente de discriminacion, clasificacion y medicion (OMS, 2010).

El clima laboral, es un proceso dindmico que cambia en las coordenadas espacio-
temporales, lo que no garantiza su previsibilidad, ni siquiera a corto plazo. Por ello,
desarrollar la capacidad de anticiparse a las situaciones adversas y destructivas
permitird reducir su deterioro, mediante un tratamiento que prevenga los sintomas, y
lo mas importante, comprender que las dimensiones estan en un segundo plano
(Olaz, 2009).

El clima laboral, conocido como clima organizacional, se define como un conjunto
de actividades, condiciones y habitos que la empresa que este relacionado con la
satisfaccion en los empleados en su entorno laboral. En otras palabras, el clima
organizacional tiene como objetivo promover un buen ambiente de trabajo,
centrandose en el espacio en el que los empleados realizan sus tareas diarias y

creando experiencias positivas para ellos (Olaz, 2009).

El concepto de clima organizacional ha sido estudiado como variable dependiente o
independiente, que puede ser considerada desde un punto de vista funcional, como
variable dependiente de las variables con las que interactia, comunicacion,

motivacion, etc., liderazgo y trabajo en equipo, que pueden cambiar su peso



explicativo con el tiempo, no afectan Todos los componentes de la organizacion son
de la misma manera. Por otro lado, el clima organizacional también puede
convertirse en una variable independiente ya que se relaciona con el nivel de
actividad, productividad y crecimiento de la organizacion, entre otros factores. Esta
perspectiva dual hace que el entorno organizacional sea el motor y el impulsor de la

cantidad de relaciones que se pueden crear en el mapa de tipos (Olaz, 2013).

El clima laboral se considera que tiene cinco dimensiones, la primera se trata de
“Realizacion personal”, define como una vision de la naturaleza humana arraigada en
formas organizativas que perciben como actuar de como los grupo u individuos
realizan sus tareas, el servicio que les corresponde. Este concepto ha sido vinculado
por Burns y Stalker (1961) mejora las relaciones humanas e industriales que esta
muy influenciada por los factores accidentales de la accion corporativa a nivel de
empresa. Es por tanto un aspecto que va mas alla de las teorias reservadas y sugiere
modos especificos de qué y como desde otro modo de ver del desarrollo profesional
y personal en el lugar de trabajo (OIT, 2019).

La segunda dimension de clima laboral es “Involucramiento laboral”, Es un concepto
derivado de un método de promover la participacion mas activa de los empleados, en
cuanto a su estrecha alineacion con las metas y objetivos institucionales. Presentan
retos y compromisos que se alinean con los compromisos funcionales (CDE, 2020).
El compromiso de los empleados también es como hablar con la naturaleza humana y
como interactla en las organizaciones o lugares de trabajo. Mas que revelar una
persona cuerda 0 una persona con miedo, N0S muestra como un ser humano, como un
ser humano sensible, intuitivo y creativo. De hecho, al modelo humano se suma el
hecho de que uno se ve a si mismo ganando, ganando y celebrando la victoria, pero

puede ser insignificante en el desempefio de sus funciones (OIT, 2019).

La tercera dimension de la variable clima organizacional es la “Supervision”, Se
considera un tema de intercambio que apoya el buen funcionamiento y produccion de
la empresa. Segun el concepto, s6lo puede darse si una persona trabaja en un
ambiente de lealtad mutua, del empleado a supervisor o de supervisor a trabajador;

Corresponde entonces a una especie de contrato o convenio laboral real, que implica



capacitar continuamente a los empleados para que desarrollen tareas cada vez mas
complejas o para encontrar formas de automatizar procedimientos, sin reducir o

distorsionar los habitos y patrones de desarrollo (Daley, 2020).

Desde este punto de vista, la supervision es un concepto diverso y flexible que
desafia en la asignacion de responsabilidades mediante de la innovacion, siempre
considerando temas de seguridad laboral y otorgamiento de créditos La aplicacion
particular de cada persona, dependiendo del desempefio de la persona en el flujo de
trabajo o plan de negocios (Daley, 2020). Para el empleado o proveedor de atencién
médica, esto significa aceptar una jerarquia laboral flexible, con estandares de trabajo
acordados mutuamente y responsabilidad compartida, para la estabilidad y eficiencia
del trabajo corporativo (OPS, 2019).

La cuarta dimension es “Comunicacion”, define como la manera en que los mensajes
se transmiten de una persona a otra y la forma en que un mensaje puede entenderse
en relacion con una idea en procesos complejos. Sin embargo, hay ciertos factores
que afectan la claridad y la fluidez de la comunicacién, como las redes de
comunicacion, direccion y la orientacion de la comunicacion (vertical u horizontal),
los efectos secundarios de la comunicacion y la informalidad. despierto, etc (CDC,
2020)

Los elementos fundamentales de la comunicacién empresarial estan relacionados con
la estructura de los canales de comunicacién que son muy variables y diversos segun
cambien las metas y objetivos del trabajo corporativo. Por lo tanto, la comunicacion
es generalmente mas dificil de lograr en los proveedores de atencién médica de nivel
1-3 que, en entornos mas complejos, debido a la forma en que se definen los canales
de comunicacién. En organizaciones mas complejas, parece inhibir mas el flujo de
informacidn que las organizaciones pequefias conviertan sus elementos basicos en
operaciones (OIT, 2019; OMS, 2010).

La quinta dimension se considera a las “Condiciones laborales”, como dimension del
clima laboral se ha identificado que el entorno empresarial presenta desafios
importantes para la implementacién de estrategias, junto con las preocupaciones

ambientales o el entorno empresarial puede operarse en la medida en que se pueda



identificar la escasez o el agotamiento de los recursos, y los costos operativos
aumentan las desviaciones en politica empresarial, en la medida en que se encuentren
en las que esté sujeta a cambios del ordenamiento juridico y/o situaciones de la
empresa, puede considerarse como una dimension del entorno de trabajo en
constante cambio porque depende en gran medida de situaciones sociales y/o factores
psicosociales que pueden reducir la funcionalidad o eficacia del empleado (OIT,
2019).

El concepto de compromiso organizacional, segun Montoya (2014), se alinea con
Meyer y Allen, definen el compromiso organizacional como un estado psicoldgico
donde tiene como caracteristica la organizacion y una persona, influyendo en lo que
pueda decidir de seguir continuando o si abandona la organizacion. Los autores
argumentan que el compromiso organizacional es una construccion multidimensional
que incluye tres tipos de compromiso organizacional: emocional, comunicativo y
normativo. Este enfoque tridimensional, que ha generado la mayor cantidad de
investigacion y apoyo en las Ultimas décadas, es la teoria mas estudiada.

La estructuracion del concepto compromiso organizacional en tres dimensiones es la
mas aceptada, siendo la primera dimension el “Compromiso afectivo”, que segun
Garcia & Ibarra (2012), Se refiere a las relaciones afectivas que las personas forman
con la organizacion, reflejando la conexion emocional a través de la satisfaccion
percibida de necesidades (particularmente psicoldgicas) y expectativas, valoran la
longevidad en la organizacion, se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion,
se sienten identificados, compartidos y quiero quedarme alli. Esta conexién es lo que
hace que los empleados aprecien y disfruten trabajar en su organizacion.

En consecuencia, los empleados con este tipo de compromiso tienden a trabajar en
beneficio y en beneficio de la compariia donde pertenecen. El cual esta relacionado
con la motivacion intrinseca, donde los trabajadores realizan una actividad placentera
simple realizada sin ninguna motivacion extrinseca, experimentan una sensacion de
placer y satisfacen fuertes intereses y deseos personales. Asimismo, este concepto de
compromiso emocional es el que mas apoyo tiene por parte de los estudiadores que

se han dedicado a esta investigacion (Montoya, 2014).



La segunda dimension de la variable compromiso organizacional, es lo que se
considera “Compromiso de continuidad”, que segun Garcia y Ibarra (2012), se trata
del reconocimiento humano, enfrentando los costos (econdémicos, fisicos y
psicologicos) que el trabajador perderd si deja la organizacion y las escasas
oportunidades de encontrar otro trabajo, si decide renunciar. Por lo tanto, el
trabajador esta vinculado a la organizacion porque invirtié dinero, tiempo y esfuerzo
y dejarla significa perderlo todo; ademas de descubrir que disminuyen las

oportunidades fuera de la empresa, también aumenta su compromiso con la empresa.

La tercera dimension del concepto de compromiso organizacional se refiere segun
Garcia y lbarra (2012), la creencia en la lealtad a la organizacion, en el sentido
moral, es de alguna forma de pago, quizas para obtener ciertas ventajas. El
compromiso organizacional se define como la obligacion donde el empleado
permanece en la organizacion y se refiere a las normas sociales que se deben seguir
para que la organizacion funcione bien. Asimismo, esta obligacidn se refiere a la
creencia en la lealtad a la organizacion, que va desde el sentido de la moral, por
recibir ciertos beneficios como capacitacion, pago por aprendizaje, etc., hasta
despertar en los empleados un sentido de reciprocidad hacia la empresa. La empresa,

comprometiéndose asi con la organizacion hasta el momento sefialado.

El presente estudio se justifica a nivel tedrico ya que permitié determinar la brecha
de la informacion entre la relacion del clima laboral y compromiso organizacional en

el empleado del servicio de otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS.

En lo préactico se justifica porque las actividades que se implementen y se ejecuten
para observar la relacion del clima laboral y compromiso organizacional del servicio
de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, se podra proponer un plan
de intervencion utilizando la informacion recogida en el presente estudio y de las

investigaciones revisadas en los antecedentes.

El aporte social es el beneficio que se podré ofrecer a los trabajadores del servicio de
Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, extensible a los demas
servicios que se podréa reflejar también en los usurarios al ser atendidos por personal

de salud sensibilizado con su trabajo. También la presente investigacion representa



un aporte que servira mas adelante para posteriores investigaciones y para orientar a
los responsables del area de salud en formular planes de mejoramiento continuo en

las respectivas variables de estudio.

Para tal efecto en el estudio plantearon la pregunta siguiente: ¢;Cual es la relacion
entre las variables compromiso organizacional y clima laboral del personal
asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS,
Lima 20217

En la definicion conceptual de las variables se indica lo siguiente:

Compromiso organizacional, Es una condicion psicoldgica cuya caracterizacion es la
relacion entre una organizacion y una persona el cual afecta en la toma de decidir si

deja o continua la organizacion, reglas o sentimientos (Montoya, 2014).

El clima organizacional, es un conjunto de habitas, actividades y condiciones que es
dado una compaiiia y el cual tiene una relacion directa en los trabajadores en su
centro laboral (Olaz, 2013).

Las hipotesis que se plantearon en la presente investigacion fueron:

H1: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el clima
laboral del personal asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital
Nacional PNP LNS, Lima 2021

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y el clima
laboral del personal asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital
Nacional PNP LNS, Lima 2021

Asimismo, el objetivo general fue: Determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y el clima laboral del personal asistencial del servicio de

Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021.

Se planteo tres objetivos especificos: Determinar el nivel de percepcion de la
variable compromiso organizacional del personal asistencial del servicio de
Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021; Determinar el

nivel de percepcion de la variable clima laboral del personal asistencial del servicio
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de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021; Establecer la
relacion entre las dimensiones de clima laboral y la variable compromiso

organizacional por el personal asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del
Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021.
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Metodologia

Es de tipo aplicada por que tiene como finalidad aplicar modelos tedricos para la

obtencion de los resultados y planteamiento de acciones de mejora (Parra, 2018).

El estudio es de tipo Correlacional ya que segin Cancela (2010), el estudio esta
relacionado en lo que quiere aclarar o decir entre las variables de estudio. Los
coeficientes de correlacion brindan sobre la magnitud, grado y direccién de las

variables clima laboral y compromiso organizacional.

Las variables no fueron manipuladas, y solamente se recopilé informacion mediante
dos cuestionarios dirigido al personal asistencial del servicio de Otorrinolaringologia
del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021.

El disefio es no experimental, segun Smith y Davis (2003) Es un enfoque de encuesta
para comprender un problema humano o social mediante la recopilacion de opiniones
detalladas de los informantes y su implementacion en un entorno natural. Esto
significa que las variables de estudio no cambian intencionalmente. Por lo tanto, es
no experimental, el cual observa el fendbmeno tal como ocurre en su contexto natural,
para su posterior andlisis, de manera que no se manipulan variables de compromiso
organizacional y clima laboral, solo que se ve el fendmeno como realmente es. Asi
mismo, este estudio es transversal, ya que se realiz6 en un corto periodo de tiempo

para realizar el estudio propuesto.

Disefio de la investigacion:

Donde:

M: Muestra

@ [Z] O1Variable compromiso

organizacional

0,

o 02: Variable clima laboral
2

r: Correlacion de las variables
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Para este estudio de investigacidn se cont6 con una poblacién del personal asistencial
del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021,
conformado por 57 colaboradores. Segun Arias (2006), define la poblacion a un
conjunto infinito o finito de elementos con las caracterizaciones el cual las

conclusiones del estudio seran extensivas.

Para analizar la técnica e instrumentos de recoleccion de datos del estudio presente se

define en lo siguiente:

Se empled como instrumentos dos cuestionarios, segun Arias (2006) indica que el
cuestionario es una relacion de interrogantes, realizado de modo escrito. Del mismo
modo, Hurtado (2000) sefiala que el cuestionario es un conjunto de interrogantes
relativas a una temética, para la obtencion de informaciones. Un cuestionario

referente a al compromiso organizacional y otro al clima laboral.

Para clima organizacional se utilizé la Escala multidimensional (CL-SPC) de Sonia
Palma (2004), Montoya (2014) lo adapta (Ver Anexo 3). Cuenta con 50 items, donde
tiene 10 items para las 5 dimensiones cada una. Las dimensiones son: Realizacion
personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacién Yy condiciones
laborales. Para su medicion tiene en cuenta tres categorias representativas como
resultado de puntajes elegibles asignados a las categorias seleccionadas directamente
mediante la aplicacion de una escala opcional de 5 Likert a la respuesta para cada
elemento., los mismos que son Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3), Siempre
(4). Estas categorias son consideradas para determinar la calificacién en tres
categorias valorativas, estas son: Alto (151-200 pts.), Medio (100-150 pts.) y Bajo
(menor a 50-99 pts.)

Para compromiso organizacional se utiliz el instrumento elaborado por Fonseca,
Cruz, y Chacén (2019) (Ver: Anexo 3). La escala cuenta de 22 items, distribuidos
entre 3 dimensiones. Las dimensiones son: Compromiso afectivo (con 9 items),
Compromiso de continuidad (con 5 items) y Compromiso normativo (con 8 items).
tiene en cuenta para su medicion tres categorias representativas como resultado de
puntajes elegibles asignados a las categorias seleccionadas directamente mediante la

aplicacion de una escala opcional de 5 Likert a la respuesta para cada elemento, los
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mismos que van desde Nunca (1), A veces (2), Casi siempre (3), hasta Siempre (4).
Estas categorias son consideradas para determinar los puntajes en la presentacion de
tres categorias valorativas, estas son: Alto (66 - 88pts), medio (44 - 65pts), bajo (22 -
43pts)

Se valido los instrumentos por juicio de tres expertos y la confiabilidad por medio
del alfa de Cronbach, donde el coeficiente de 0,985 y 0,950 sobre compromiso
organizacional y clima laboral, respectivamente, que evidencia alta confiabilidad de

los dos instrumentos (véase en anexo 4).

El procesamiento y analisis de informacion se realizaron mediante el SPSS para
representar con precision la secuencia de escaneo detallada en los datos requeridos.
De manera similar, las estadisticas descriptivas, que Milton (2001) define como
métodos relacionados con la recopilacion, presentacion y caracterizacion para
describir un conjunto de datos, es usado para describir adecuadamente las distintas

caracteristicas del conjunto.

En la estadistica inferencial uso para la comprobacion de la hipdtesis que se planted,
segun Arias (2006) el procedimiento por medio el cual infieren las caracteristicas de
una poblacion desde la muestra significativa. Con la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, la cual segun Arias (2006), ponen en comparacion a la distribucion
empirica acumulada los datos de la muestra con la distribucion esperada si en caso
los datos son normales; y si la distribucion de datos no es normal, es usado la

correlacion de Spearman para probar la hipotesis.
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Resultados

Tabla 1

Nivel de percepcion de la variable compromiso organizacional del personal
asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS,
Lima 2021

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bajo 2 3,5 3,5
Medio 18 31,6 35,1
Alto 37 64,9 100,0

Total 57 100,0

Nota: Encuesta aplicada

La percepcién del compromiso organizacional del personal asistencial del servicio de
Otorrinolaringologia en mayoria es alta (64.9%), alrededor de una tercera parte
(31.6%) el compromiso organizacional en término medio, y Unicamente el 3.5% el

compromiso organizacional se califica como bajo.

Figural

Distribucion de respuestas del nivel Compromiso Organizacional

70.00% 64.90%

60.00%
20.00%

40.00%
31.60%

30.00%
20.00%

10.00% 3.50%

0.00% [ ]
Bajo Medio Alto
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Tabla 2
Nivel de percepcion de la variable Clima Laboral del personal asistencial del
servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021

. . Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bajo 1 1,8 1,8
Medio 39 68,4 70,2
Alto 17 29,8 100,0

Total 57 100,0

Nota: Encuesta aplicada

El nivel de Clima Laboral en la mayoria del personal personal asistencial del area de
Otorrinolaringologia del Hospital PNP LNS. Lima, es percibido como de nivel medio
(68.4%), como de nivel alto el 29.8% y en nivel bajo menos del 2% (1.8%) del

personal.

Figura 2

Distribucion de respuestas del nivel de Clima Laboral

80.00%6

68.40%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%
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30.00%
20.00%

10.00%
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D_m% I
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Tabla 3

Relacidn entre el compromiso organizacional y el clima laboral del personal
asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS,
Lima 2021

) Compromiso
Clima Laboral o
Organizacional
Coeficiente de 1000 695~
correlacion ’ ’
Clima Laboral Sig. (bilateral) , 000
Rho de N
57 57
Spearman
Coeficiente de 695" 1,000
Compromiso correlacion ’ '
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

Nota: Base de datos SPSS 25

En la tabla 3, indican en sus resultados que hay una correlacion positiva moderada
entre la variable compromiso organizacional y clima laboral siendo Rho Spearman

0,695, con una significancia de p=0,000.
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Tabla 4

Relacidn entre las dimensiones de clima laboral y el compromiso organizacional del
personal asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP
LNS, Lima 2021

Compromiso Organizacional

Coeficiente de 643"
Realizacion correlacion :
personal Sig. (bilateral) ,000
N 57
Coeficie_nte de 71g%
Involucramiento correlacion |
nvo Sig. (bilateral) 000
N 57
Coeficiente de E77xx
Rho de . correlacion :
Spearman Supervision Sig. (bilateral) ,000
N 57
Coeficiente de o
C S correlacion 689
OMUNICACION  gjq  (bilateral) 000
N 57
Coeficiente de 585 *x
Condicién laboral cqrrela_cmn |
Sig. (bilateral) ,000
N 57

En la tabla 4, sefialan en sus resultados que mediante Rho de Spearman existe una
correlacion positiva moderada entre la dimension realizacion personal y el
compromiso organizacional de 0,643 y significancia de p=0,000, una correlacion
positiva alta entre la dimension involucramiento y la variable compromiso de 0,719,
y significancia de p=0,000, una correlacion positiva moderada entre la dimension
supervision y la variable compromiso organizacional de 0,577 y significancia de
p=0,000, una correlacion positiva moderada entre la dimension comunicacién y la
variable compromiso organizacional de 0,689 y p=0,000 por ultimo, una correlacion
positiva moderada entre la dimension condicion laboral y compromiso

organizacional de 0,585 y significancia de p=0,000.
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Anélisis y discusion
Al respecto los resultados, del primer objetivo especifico Identificar el nivel de
percepcion de la variable compromiso organizacional del trabajador asistencial del
area de Otorrinolaringologia del Hospital PNP LNS, Lima 2021, se encuentra que la
percepcion del compromiso organizacional en la mayoria es alta (64.9%), alrededor
de una tercera parte (31.6%) el compromiso organizacional en término medio, y
Gnicamente el 3.5% el compromiso organizacional se califica como bajo (Ver Tabla

y Figura 1).

Por lo que, se puede pensar que el personal del servicio se siente comprometido con
las actividades del servicio. Pero hay que resaltar la existencia dentro del personal,
alrededor de la tercera parte (35.1%) que tienen nivel medio y bajo en cuanto a
identificarse con su organizacion, por lo cual no estaria muy identificadas con las
actividades del servicio donde trabajan. El nivel de compromiso organizacional
reportado por Campos (2020) en un grupo de profesionales de la salud, es més alto
(72.2%), es preciso que los encargados de la gestion en el Hospital Nacional PNP
LNS, Lima planifiqguen alguna actividad que estimule la identificacion con la

organizacion que conducen.

Con respecto al nivel de percepcion del clima laboral del personal asistencial del area
de Otorrinolaringologia se encontrd que, en su mayoria es percibido como de nivel
medio (68,4%), de nivel alto en segundo término (29,8%) y de nivel bajo menos del
2% (1,8%) como se evidencia en la Tabla y Figura N°2. Contrastando los datos
obtenidos en la presente investigacion con el estudio realizado por Cortez (2016) se
evidencia un resultado similar pues la mayoria reporto un clima laboral en nivel
intermedio 61.6% mientras que solo el 29.3% de los encuestados catalogaron el
clima laboral como bueno. Sin embargo, hay otros estudios como el reportado por
Pineda (2018) en empleados del Hospital I, la Esperanza de Trujillo en donde los
resultados de clima laboral es algo mejor dado que el 82.1% calificaron como de
nivel medio el clima laboral de su centro de trabajo. De todas maneras, hay que
resaltar el bajo porcentaje de profesionales de la salud que perciben el clima laboral

como de alto nivel, en el presente estudio, siendo menos del 30%. Por lo tanto, es

19



evidente que se necesita mejorar el ambiente laboral de los profesionales de la salud
para comprometer al personal con los propdsitos de la organizacion, porque es
razonable que mientras mejor sea el clima laboral del personal asistencial mejor sera
el compromiso organizacional que presenten los mismos en el area de
Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, como se puede inferir de la

correlacion positiva encontrada.

Se utilizd el coeficiente de correlacion de Spearman para relacionar las variables
compromiso organizacional y clima laboral, porque la distribucion los datos no era
de distribucion normal de Gauss en una de las variables, determinada con la prueba

de Kolmogorov-Smirnov, como se presenta en anexo 5.

La relacién entre compromiso organizacional y clima laboral en los empleados de
Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS, Lima 2021, es mostrado en la
Tabla 3, sefialan que hay correlacion positiva moderada entre la variable clima
laboral y compromiso organizacional (Rho Spearman 0,695, con una significancia de
p=0,000). El resultado esta alineado con la hipdtesis propuesta en el presente estudio.
Estos resultados contrastan con el estudio que anteriormente realizé Cortez (2016)
quien habia reportado correlacion positiva baja entre las variables (r=0,312); de igual
manera en estudios como el realizado por Vela, (2018) y Rengifo (2018) se
encontraron una correlacion positiva baja y débil (con r=0.390 y r=0.277
respectivamente). Asi mismo, en el estudio de Pineda (2018), también tuvieron una
correlacion muy baja y negativa (r= 0.015) entre ambas variables por lo cual, con
estos resultados no se ha podido demostrar una alta correlacion en las variables
estudiadas.

Tomandose a la variable clima laboral como independiente y la variable compromiso
organizacional como dependiente; entonces se puede identificar la dimension mas
relacionada y también lo contrario; con esto se puede sugerir algin programa de
intervencion para mejorar el clima laboral y de ese modo el compromiso

organizacional.

Con respecto a la obtencidn de los resultados la correlacion entre las dimensiones de

Clima Laboral y Compromiso organizacional se encontré una correlacion positiva
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moderada entre la dimension realizacion personal y compromiso organizacional, con
un Rho Spearman 0,643, p=0,000 de significancia; de igual manera, cuenta con una
correlacion positiva alta entre la dimension Involucramiento y el compromiso
organizacional, siendo Rho Spearman 0,719, p=0,000 de significancia; Se encontro
también, una correlacion positiva moderada entre la dimension supervision y la
variable compromiso organizacional, siendo Rho Spearman 0,577, p=0,000 de
significancia; asi mismo, existe una correlacion positiva moderada entre la dimensién
comunicacion y la variable compromiso organizacional, siendo Rho Spearman 0,689,
con un nivel de significancia de p=0,000; y en cuanto a la correlacién entre la
dimension condicion laboral y el compromiso organizacional se hall6 que una
relacion positiva moderada, siendo Rho Spearman 0,585, con un nivel de
significancia de p=0,000. Estos datos evidencian que cada una de las dimensiones de
clima laboral llegan a tener impacto en el compromiso organizacional. Estos
resultados son similares al estudio de Rengifo (2018), quien obtuvo correlaciones

positiva medias al correlacionar las dimensiones de estas dos variables.
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Conclusiones

Se encuentra correlacion positiva moderada entre clima laboral y compromiso
organizacional en los trabajadores asistenciales del servicio de Otorrinolaringologia
del Hospital Nacional PNP LNS, por consiguiente, que mientras mejor se encuentre

el nivel de clima laboral aumentara el compromiso laboral.

El personal asistencial del area de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP
LNS, en su mayoria tienen su compromiso organizacional en nivel alto (64.9%) vy, el
clima laboral es percibido por la mayoria como de nivel medio (68,4%);
necesitdndose planificar actividades que favorezcan elevar el nivel de apreciacion
del clima laboral. que solo es apreciado como bueno por el 29,8% del personal, para
de esa forma lograr aumentar el porcentaje del personal comprometido con su

organizacion.

Ninguna de las dimensiones del clima laboral se las encuentra correlacion positiva
alta con el compromiso organizacional, todas tienen correlacion moderada, que

necesitaria corregirse.
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Primero.

Segundo.

Tercero.

Recomendaciones

Se recomienda que para el personal del servicio de Otorrinolaringologia
del Hospital Nacional PNP LNS, se realice programas y talleres para
favorecer el establecimiento de un clima laboral éptimo que se traducira en

mayor identificacion y compromiso con la organizacion.

Se recomienda que periddicamente se desarrollen sondeos con el propdsito
de identificar las opiniones del personal asistencial y satisfacer las
necesidades cuando la requieran para de esa manera se fomente la
apreciacion del nivel de percepcion del clima laboral por el personal del

servicio de Otorrinolaringologia del Hospital Nacional PNP LNS.

Se recomienda la implementacion de un plan de mejora para potenciar el
compromiso organizacional y en efecto mejor el clima organizacional,
desarrollando talleres de integracion laboral, programas de capacitacion
para el desarrollo personal y profesional, por ultimo el disefio de politicas

de motivacion.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacidn de las variables

o Definicion Conceptual Definicion Indicadores items Escala de
Vari i Dimension L
ariable Operacional EnsIones medicién
Se utiliz6 la Escala e,
multidimensional -ldentificacion con la
(CL-SPC) de Sonia _ organizacion.
Palma (2004) Compromiso 1-9
. " | afectivo -Involucramiento con la
Cuenta con 50 items, oraanizacion
Es una condicion psicolégica | donde tiene 10 items ganizact
cuya caracterizacion es la | para las 5
relacion entre una | dimensiones  cada
organizacién y una persona el | una. Para su -Percepcion de alternativas.

. | af n | m medicion, se usara la . _
Compromiso cual d e‘_:ta ch e to_ a de ; Compromiso : 10-15 Ordinal
oroanizacional decidir si deja o continua la escala de Likert a la de continuidad -Inversiones en la

g organizaci(’)n, reglas 0 respuesta para cada organizacic')n.

sentimientos. (Montoya, | €lemento., los

2014) mismaos que son
Nunca (1), A veces
(2), Casi siempre (3), o
Siempre  (4). El _ -Lealtad con la organizacion.
baremo: Alto (151- Compromiso . L 15-22

normativo -Sentido de obligacion

200 pts.), Medio
(100-150 pts.) y Bajo
(menor a 50-99 pts.)
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Clima laboral

Es un conjunto de habitas,
actividades y condiciones que
es dado una compafia y el cual
tiene una relacion directa en
los trabajadores en su centro
laboral (Olaz, 2009).

Se utilizo el

instrumento
elaborado por
Fonseca, Cruz, vy

Chacon (2019). La
escala cuenta de 22

items,  distribuidos
entre 3 dimensiones.
Cada item estd en

escala de Likert, los
mismos que van
desde Nunca (1), A

veces (2), Casi
siempre (3), hasta
Siempre (4).

Baremo: Alto (66 -
88pts), medio (44 -
65pts), bajo (22 -
43pts)

Realizacion
personal

Desarrollo personal y
profesional, oportunidades de
progresar en la Empresa

1-10

Involucramien
to laboral

Valores organizacionales y
compromiso para el
cumplimiento y desarrollo de
la organizacion

11-20

Supervision

Apoyo y orientacion para las
tareas que forman parte de su
desempefio diario

21-30

Comunicacion

Claridad, coherencia y
precision de la informacion
relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la
Empresa

31-40

Condiciones
laborales

Elementos materiales,
econdmicos y/o psicosociales
necesarios para el
cumplimiento de las tareas
Encomendadas.

41-50

Ordinal
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

del Hospital Nacional

20217

Problema Variables Objetivos Hipétesis Metodologia
Objetivo General: Tipo de Investigacion:
. . Determinar la relacion que existe Aplicada
¢Cual es la relacion . g ) o . L
. ente las variables compromiso . .. | Disefio de investigacion:
entre las variables . . Existe relacion
organizacional y clima laboral del :
compromiso ) ] e e No experimental,
o personal asistencial del servicio de | significativa  entre el _
organizacional y Otorrinolaringologia del Hospital i correlacional.
clima laboral del _ gologia ¢ P compromiso
. . Nacional PNP LNS, Lima 2021 L .
personal asistencial organizacional y el clima
i _ - Poblacion: 57 colaboradores
_ SEI’V.ICIO Ide _ Objetivos Especificos: laboral  del  personal
Otorrinolaringologia Compromiso del personal asistencial.

organizacional

LNS, Lima

Determinar el nivel de percepcion
de la variable compromiso
organizacional del personal
asistencial  del  servicio de
Otorrinolaringologia del Hospital
Nacional PNP LNS, Lima 2021.

Determinar el nivel de percepcién
de la variable clima laboral del
personal asistencial del servicio de
Otorrinolaringologia del Hospital
Nacional PNP LNS, Lima 2021.

asistencial del servicio de
Otorrinolaringologia del
PNP

Hospital Nacional

LNS, Lima 2021

Muestra: Censal, cont6 con

los 57 colaboradores.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario,
uno para cada variable de

estudio
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Clima laboral

Establecer la relacion entre las
dimensiones de clima laboral y la
variable compromiso
organizacional por el personal
asistencial ~ del servicio de
Otorrinolaringologia del Hospital
Nacional PNP LNS, Lima 2021.
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Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO: CLIMA ORGANIZACIONAL.

Clima laboral del personal asistencial del servicio de Otorrinolaringologia del Hospital
Nacional PNP LNS, Lima 2021.

Para responder se le agradece seguir las siguientes instrucciones:

o Leadetenidamente cada una de las preguntas antes de contestarlas
e  Escriba con letra de imprenta y en boligrafo de color negro o azul

e Indica la opcidn que te parezca més adecuada, teniendo en cuenta que:

(4) Siempre (3) Casi siempre (2) A veces (1) Nunca

N° | Pregunta 4

Realizacion personal

1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 | Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que
se presentan.

4 | Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para
cumplir con el trabajo.

5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 En la organizacion se mejoran continuamente los métodos
de trabajo.

9 |En mi area o servicio, la informacion fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

Involucramiento laboral
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11 | Se participa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

13 | Laevaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

14 | En los grupos de trabajo existe una relacion armonios.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de sus responsabilidades.

16 | Se valoran los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

Supervision

21 | Los supervisores expresan reconocimientos por los logros.

22 | En la organizacion se hacen mejor las cosas cada dia.

23 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24 | Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

26 | Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el
desarrollo del personal.

28 | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29 | En la organizacion, se afrontan y superan los obstéaculos.

30 | Existe buena administracion de los recursos.
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Comunicacién

31 | Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34 | La organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35 | La re_mur_leracién es atractiva con respecto a la de otras
organizaciones.

36 | La organizacion promueve el desarrollo personal.

37 | El servicio brindado al usuario por la organizacion es motivo
de orgullo del personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

Condiciones laborales

41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision, mision o planes estratégicos.

43 | El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos.

44 Exis_te_ colaboracion entre el personal de las diversas areas o
Servicios.

45 | Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacion es buena opcién para alcanzar calidad de vida
laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucion.

49 | Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

50 | Laremuneracion estéa de acuerdo al desempefio y los logros.
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CUESTIONARIO: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Para responder se le agradece seguir las siguientes instrucciones:

e Lea detenidamente cada una de las preguntas antes de contestarlas

e Escriba con letra de imprenta y en boligrafo de color negro o azul

¢ Indica la opcion que te parezca méas adecuada, teniendo en cuenta que:

(4) Siempre (3) Casi siempre (2) A veces (1) Nunca

N° Pregunta 1 2 4
Compromiso afectivo

1 Trabajar en esta institucion ha valido el esfuerzo y tiempo
invertido.

2 Esta institucion me brinda todo lo necesario.

3 Trabajar en esta institucion me hace sentir bien porque me
permite desarrollarme personalmente.

4 En esta institucion valoran mi trabajo.

5 Me gusta estar en esta institucion.

6 Disfruto mucho trabajar en esta institucion.

7 Trabajar aqui es muy importante para mi.

8 Trabajar en esta institucion permite que satisfaga mis
necesidades bésicas.

9 Si esta institucidn crece, crezco yo también

Compromiso de continuidad

10 Respeto las normas de esta institucion porque las considero
adecuadas.

11 Me identifico con los valores de esta institucion.

12 Me identifico con los objetivos de esta institucion

13 | Trabajo en esta institucion porque sus valores son compatibles

con mis valores.
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14 | Comparto los valores de esta institucion.
Compromiso normativo

15 Me sentiria culpable si dejara esta institucion.

16 Le debo mucho a esta institucion.

17 No estaria bien dejar esta institucion porque me ha dado
mucho.

18 Lo correcto es permanecer en esta institucion para retribuirle
por lo que me ha brindado.

19 | Aunque me ofrecieran otro empleo, no seria bueno irme de
esta institucion.

20 | Sidejara esta institucion ahora, tendria un gran costo para mi.

21 La inversion de tiempo y esfuerzo a esta institucion me ha sido
recompensada.

22 Me siento en deuda con esta institucion.
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Anexo 4: Analisis de fiabilidad

Alfa de Cronbach de compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad [ de
Cronbach 0s elementos
987 985 22

Alfa de Cronbach de clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronkach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad [ de
Cronbach 0s elementos
938 950 49
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Anexo 5: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad del instrumento de Compromiso Organizacional

Kolmogorov-Smirnov®

Compromiso o )
o Estadistico gl Sig.
Organizacional

107 57 100

Fuente: Base de Datos del Software SPSS 25

Los datos tienen una distribucién normal, por tener p valor mayor a 0.05

Prueba de normalidad del instrumento de Clima Laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Clima Laboral Estadistico gl Sig.

,123 57 ,031

Fuente: Base de Datos del Software SPSS 25

Las distribuciones de los datos no tienen distribucion normal, sefialado por el

p valor menor a 0.05

Por no tener una distribucion normal los datos de las dos variables en estudio, para el

analisis correlacional usaron el coeficiente de correlacion de Spearman ( Rho).
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Anexo 6: Ficha de validacion

FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS

ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): Mg. Cesar Ramiro Requejo Llaja — Lic. En Biologia

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su opinion
sobre el instrumento de recoleccién de datos que se adjunta:

Margue con una (X) en Sl o NO, en cada criterio segun su opinion.

CRITERIOS SI |[NO |[OBSERVACION

1. El instrumento recoge informacién que permite

dar respuesta al problema de investigacion.

2. El instrumento propuesto responde a los|x

objetivos del estudio.

3. Laestructura del instrumento es adecuado. X

4. Los items del instrumento responden a la|x

operacionalizacion de la variable.

5. La secuencia presentada facilita el desarrollo del | x

instrumento.

6. Los items son claros y entendibles. X

7. El nimero de items es adecuado para su|Xx

aplicacion.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Cesar Ramiro Requejo Llaja
DNI N° 08039790

Chimbote, 16 de agosto del 2021.

Meg. CESA}J RAMiRO REQUEJO LLAJA
DNI N°08039790
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FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS

ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): Mg. Mariela Bazan Castillo — Lic. en Biologia

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su opinion
sobre el instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio segln su opinion.

CRITERIOS Sl NO |OBSERVACION

8. El instrumento recoge informacion que permite

dar respuesta al problema de investigacion.

9. El instrumento propuesto responde a los|x

objetivos del estudio.

10. La estructura del instrumento es adecuado. X

11. Los items del instrumento responden a la|x

operacionalizacidn de la variable.

12. La secuencia presentada facilita el desarrollo del | x

instrumento.

13. Los items son claros y entendibles. X

14. EI nimero de items es adecuado para Ssu|X

aplicacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Mariela Bazan Castillo
DNI N° 43197119
Chimbote, 16 de agosto del 2021.
C et
Mg. %;ELA BAZAN CASTILLO
DNI N°43197119
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FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS

ESCALA DE CALIFICACION

Estimado (a): Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria — Lic. en Biologia

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su opinion
sobre el instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio segin su opinion.

CRITERIOS Sl NO |OBSERVACION

15. El instrumento recoge informacion que permite

dar respuesta al problema de investigacion.

16. ElI instrumento propuesto responde a los|x

objetivos del estudio.

17. La estructura del instrumento es adecuado. X

18. Los items del instrumento responden a la|x

operacionalizacion de la variable.

19. La secuencia presentada facilita el desarrollo del | x

instrumento.

20. Los items son claros y entendibles. X

21. El numero de items es adecuado para Ssu|X

aplicacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria
DNI N° 07967530

Chimbote, 16 de agosto del 2021.

Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria

DNI N°07965530
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Anexo 7: Base de datos

BASE DE DATOS_GUTIERREZ01.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — X

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

SRl BLFAW H BE «i9le
| |visible: 72 de 72 variables

[ dviet | dllviee | dlvies | dllviee | dlvies | clivies | dvipr | dlviee | clvieo | dllvi P10 v Pi1] dllvi pi2 | dllvi P13] v P4 | dllvi Pis | n

o || = || g | | L R

=y
=

=y
sy

=y
ra

=y
[}

w

F o T R O T S S [ g
e L R e e B L Bl Bl Ml Ml Mt e
o N S Sy PV O P R W e e =
o e L L N P U I S S SN SN Y
alelw el s s awaaalalala
alelw el s s awaaalalala
RS EN Y 2 TR SN Y U FUT N L [ S N R R
P I N RS N ) ) ) P N
F I N S [ L N P Y
RS EN Y 2 TR SN Y U FUT N L [ S N R R
S S T S I IS S U IV (S (U RS IV Y
F S O S N I S I S I S [P IU PSS (S [ RS IV Y
P I S S YUY ENU AU S SRR U IO O IV B
S S R S (ST IV POV IR S D RV (O Y
R R e B O L I L I G ey

-
I

i
wm

=
@

Yy
-l

-y
==}

—
w

P
=

ra
o

R

ha
L]

[Ell

O —— D

Vot o datos Vit sl

46



BASE DE DATOS_GUTIERREZ01.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — X
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Anexo 8: Formato de Publicacion en Repositorio
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Compromiso organizacional y clima laboral del personal asistencial del Hospital Luis
Nicasio Sdenz, Lima 2021

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA SALUD CON MENCION EN GESTION DE LOS
SERVICIOS DE SALUD

R o——— [ I )

) Fin camo de resymgado sustentar
mowvo

A. Originalidad del Archivo Digital

Por el presente dejo constancia que el archivo digtal que entrego a la Universidad, es la version final del tabajo de
investigacion sustentado y aprobado por el Jurado Evaluador y forma parte del proceso que conduce a oblener ol grado
académico o titulo profesional

B. Otorgamiento de una licencla CREATIVE COMMONS »
El autor, por medio de este documento, autoriza a la Universidad, publicar su trabajo de investigacidn en formato digital en of

Repositorio Institucional Digital, al cual se podrd acceder, preservar y difundir de forma libre y gratuta, de maner integra a
todo el documento. «

Chimbote 05 12 2023

Jose Hemeoln Guaeadr Cw(\(o\\«wc\
T ANT OoFvageeq
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Anexo 9: Reporte de Similitud

Compromiso organizacional y clima laboral del personal
asistencial del Hospital Luis Nicasio Saenz, Lima 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

19, 18, 0w« G

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe 8
Fuente de Internet %

hdl.handle.net 30/
0

Fuente de Internet

prezi.com

Fuente de Internet 1 %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo 1
Trabajo del estudiante %

www.lareferencia.info 1 %
0

Fuente de Internet

repositorio.uap.edu.pe <1 %
0

Fuente de Internet

[
]
B

ri.uaemex.mx
<1 %

Fuente de Internet

1library.co <1 &

Fuente de Internet

epositorio.uet.c< | NIRRT

Fuente de Internet
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<1%

core.ac.uk
Fuente de Internet <1 %
Submitted to Institucion Tecnolégica <1
: : %
Metropolitana de Medellin
Trabajo del estudiante
www.coursehero.com
Fuente de Internet <1 %
Submitted to EP NBS S.A.C.
Trabajo del estudiante <1 %
Submitted to Universidad Andina Nestor <1
%
Caceres Velasquez
Trabajo del estudiante
Repositorio.Unsa.Edu.Pe
FuenBedelnternet <1 %
cybertesis.unmsm.edu.pe
Fu¥entedelnternet p <1 %
repositorio.upeu.edu.pe:8080
Fuelnate de Internet p p <1 %
opac.unellez.edu.ve
FuEntedelnternet <1 %

—
O

repositorio.uncp.e
R[]
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www. mysciencework.com

Fuente de [nt!met < 1 %
journals.miau.ac.ir

Fuente de Internet < 1 %
moam.info

Fuente de Internet < 1 %

repositorio.unsm.edu.pe < 1
Fuente de Internet %
search.ndltd.org

Fuente de Internet < 1 %
www.iasj.net

Fuente de Internet < 1 %

N
(o)}

Excluir citas Apagado

repositorio.unab.cl
G

Excluir bibliografia Activo

Excluir coincidencias
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