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PRESENTACION

Sefiores Miembros del Jurado:

Me dirijo a Vosotros con mucho respeto para presentar la presente tesis
denominada: “Compromiso Organizacional en los trabajadores nombrados del
Hospital Leoncio Prado Huamachuco 20177, con la finalidad de determinar si en
el contexto actual se promueve de forma efectiva el Compromiso

Organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital: Leoncio Prado.

Por tanto este estudio servira para determinar si se promueve de forma efectiva
el compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital

Leoncio Prado Huamachuco 2017.

Entonces expresariamos que estudiar sobre Compromiso en las
Organizaciones, resulta imprescindible, puesto quepermite a los empleados
opinarrespectoal funcionamiento de su centro de labores; como se sienten en
ella; constituyéndose asi en uninstrumento valioso en la calidad de gestidon para
las Instituciones.

La investigacion desarrollada representa un aporte para fortalecer
estrategias a favor de generar Compromiso en las diferentes Organizaciones
de Salud. Esperamos cumplir con las obligacionesineludibles y logre su
conformidad y al mismo tiempo ser favorecidos con las sugerencias e

indicaciones, y asi continuar desarrollandonos profesionalmente.

La autora
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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar si el
compromiso afectivo, normativo, Institucional, eficiencia en el desempefio y las
condiciones laborales son los supuestos bajo los cuales se promueve de forma
efectiva el compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del
Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

El tipo de estudio fue el no experimental; su disefio, descriptivo simple y el
método de analisis utilizé la estadistica. La investigacion se llevo a cabo en una
poblacién de cincuenta trabajadores nombrados a quienes se les aplicd un
cuestionario elaborado para el caso y debidamente validado para la recoleccién
de datos. Los resultados obtenidos fueron procesados y son presentados en
tablas y figuras estadisticas.

El estudio es importante porque a través del método cientifico podemos
implementar nuevos conocimientos necesarios para mejorar la eficiencia de los
recursos humanos en los establecimientos de la salud y asi lograr sus objetivos
y metas.

El valor de la fiabilidad es de 0.869 considerandose como bueno, el nivel que
predomina en la variable compromiso organizacional en los trabajadores motivo
de la investigacion es el nivel débil con el 52 % (26 encuestados).

En cuanto a sus dimensiones, la dimension Afectivo representa el 42 % nivel
débil, la dimension normativa 34%, nivel fuerte,la dimension de Institucionalidad
50% nivel fuerte; igualmente la Eficiencia en el desempefio 42% nivel fuerte y
finalmente la dimensién Condiciones Laborales con 36% con un nivel Débil
con 36%. Seguidamente, se efectud el procesamiento de la informacion a
través del programa Excel y el SPSS V23.

La conclusién principal del presente estudio refiere que los niveles: débil y
fuerte son los mas predominantes, las dimensiones afectivo y condiciones
laborales muestran un nivel débil,lo cual refleja que un porcentaje de los
encuestados es consciente que no se promueve de forma efectiva el

compromiso organizacional; en cambio, las dimensiones: normativo,



institucionalidad y eficiencia en el desempefio muestran un nivel fuerte o sea no
se encuentra en punto algido; sin embargo, tampoco es imperceptible. Por
tanto se recomienda generar soluciones concretas y viables para promover
adecuadamente el compromiso organizacional en el hospital Leoncio Prado -
Huamachuco, fortaleciendo las politicas de motivacion e incentivos en base a
resultados segun su desempefio anual, con programas de reconocimiento,
promocién de puestos, capacitaciones y bienestar socio laboral.

Palabras Claves: compromiso organizacional, motivacion, desempefio



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the extent to which the
organisational engagement is promoted amongst fixed-term hired workers at
Leoncio Prado Hospital in Huamachuco, 2017. A non-experimental descriptive-
study methodology has been used in the present research. 50 fixed-term
workers have participated in this study, thus obtaining the following results; the
margin of error is 0.869, upon consideration of the level of predominant value in
the “organisational engagement” variable amongst workers which is 52 percent
accounting for 26 participants. With regards to the dimensions of the study, the
affective dimension accounts for 42 percent (weak level); normative dimension
accounting for 34 percent (strong level) and institutional dimensions accounting

for 50 percent (strong level).

Likewise, efficiency in terms of performance accounting for 42 percent (strong
level) and, lastly, the labour conditions dimension accounting for 36 percent
(weak level). Furthermore, information has been processed using both, excel
and SPVV V23. The main conclusion this study leads to is that levels (weak and
strong) are predominant; the affective dimensions and labour conditions
demonstrate a weak level which shows that a considerable number of the
participants acknowledges that organisational engagement is not effectively
promoted at Hospital Leoncio Prado. However, the normative and institutional
and performance dimensions present a strong level. Although this is not a

critical situation, it is not an ideal either.

Therefore, the recommendations this study leads to refer the necessity for
measures to be taken in order to foster organisational engagement. These
measures must be viable and concrete and, above all, must lead do a stronger
set of policies such as incentives based on workers’ performance on a yearly
basis, recognising their achievements through promotions, training and
opportunities for further development and wellbeing within their work

environment.

Key words: commitment organizacional, motivation, performance
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INTRODUCCION

En la actualidad son pocas las investigaciones realizadas en el Peru con
respecto al tema de Compromiso Organizacional en los establecimientos
de salud; entonces los Directores y sus Equipos de Gestion se interrogan
¢como conseguir que los servidores de la salud, especialmente los
nombrados mejoren su trabajo y logren alcanzar una mejor produccion?

Entonces, expresariamos que lasinvestigaciones sobre Compromiso en las
organizaciones son necesarias, puesto que respaldan a los servidores
decir su sentirrespecto al trabajoen sus establecimientos y cdmo se sienten
en ella; estableciendo asi unaherramienta de investigacion que actua bajo
elindicio de que se generan utilidades cuando se realizanactividades

positivas a favor del recurso humano.

La reciente tesis de maestria se denomina “Compromiso Organizacional en
los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado 2017”, la cual nace
como un razonamiento al contexto laboral del servidor nombrado, puesto
gue ultimamente, se aprecia que prospera el afan en las instituciones por
orientarel esmero hacia sus recursos humanos.En relacion con el sector
salud especificamente el Hospital Leoncio Prado, nos lleva a la busqueda a
través de una investigacion profunda y cientifica para determinar si se
promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en una muestra
representativa en trabajadores nombrados, utilizando para ello
instrumentos o pruebas que sean capaces de medir y se aproximen al

porcentaje correcto de esta investigacion.

Es asi que esta pesquisaservira para determinar si se promueve de forma
efectiva el compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del
Hospital Leoncio Prado; hemosanalizado la literatura efectiva a nuestro
juicio mas importante que nos permitiera una apropiadavision del
compromiso desde un consistente marco tedrico conceptual y asi presentar
propuestas viables y de acuerdo a la realidad los establecimientos de

salud.
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1.1Realidad Problematica

En estos dias, el compromiso organizacional es un tema de gran relevancia,
considerablemente ilustrado en el ambienteprofesional,el compromiso
organizacional es visto como un agenteexplicito que influye en si una
persona subsiste en el lugar en el que trabaja o no. Igualmente,
considerables autores lo describen como un indicador que se ocupa en la
rotacion del personal, en la desercion y en el buen desempefio de los
trabajadores.

Por tanto expresariamos que la complacencia en el trabajo es un conjunto
de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los
empleados ven su trabajo.En relacién con el sector salud especificamente
el Hospital Leoncio Prado, nos lleva a la busqueda a través de una
investigacion profunda y cientifica para determinar si se promueve de forma
efectiva el compromiso organizacional en un conjunto representativo de
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017,
utilizando para ello instrumentos o pruebas que sean capaces de medir y se

aproximen al porcentaje correcto de esta investigacion.

Si apreciamos detenidamente a los trabajadores nombrados del Hospital
Leoncio Prado con cierta frecuencia se les observacansados, molestos,
tristes, desanimados con insuficientesoportunidadesen fortalecer sus
capacidades, con horarios inadecuados los cuales son impuestos por sus
jefes relatan, obteniendo como efectoagotamiento, desmotivacion vy
desanimo, refieren ademas que se sienten excluidos la gran mayoria de
ellos, manifiestan: “actualmente nos han arrinconado ya que los actuales
Directores prefieren trabajar con los trabajadores contratados y mas

jovenes” manifiestan.

Asi también, los horarios elegidos por sus superiores dificultan la vida

familiar, generando un soporte familiar inadecuado. Por otro lado se quejan
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de la escasez de insumos equipos y materiales asi como ambientes

inadecuados para realizar su labor en forma oportuna y adecuada.

1.2Trabajos Previos

Los paises desarrollados consideran de gran importancia el tema referente
al compromiso organizacional; en tanto que en los paises subdesarrollados
no se ha profundizado y mas aun no se ha dado la importancia que lo
amerita;Arias (2001). Es crucial que se preste la debida atencion a los
estudios porque contribuyen a la gestion y sus recursos humanos

concibiendo alianzas positivas y en apoyo del usuario interno y externo.

Cuando Palma (2003),en su tesis:“La motivacion y el clima laboral en
trabajadores de instituciones universitarias®, llega a las siguientes
conclusiones: Afirma como tema central que “la motivacion y el clima laboral
constituyen dos temas de gran interés en la psicologia organizacional por
sus implicancias en la productividad de los recursos humanos en ambientes

laborales y son indicadores de la calidad de vida en el trabajo”.

En su Articulo: Desarrollo organizacional. Una mirada desde el ambito
académico de Pérez, S. (2015),expresa que la sociedad moderna esta
obligada a competir dentro de un mercado cuya dinAmica esta pautada
fundamentalmente por el desarrollo vertiginoso de la ciencia y la técnica. La
clave de una gestion acertada en las organizaciones educacionales,
fundamentalmente en los sistemas de salud, esta en las personas que
participan en ella; en la actualidad, los altos niveles de competitividad
exigen nuevas formas de compromiso, de ver los hechos, de decidir y
dirigir, de pensar y sentir, asi como de gestionar las relaciones humanas en
las organizaciones de una forma mas efectiva. Los estudios del capital
humano en la gestibn académica cada vez cobran mayor importancia y
estdn encaminados a hacer mas eficientes los sistemas y procesos de
gestion, ya que de esta forma se impulsa el rendimiento y desarrollo de la

organizaciéon educacional.
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Por lo antes expuesto, es que este trabajo tiene el objetivo de reflexionar
sobre el desarrollo organizacional dando una mirada desde el &mbito
académico y destacando el papel que desempefia el capital humano en las
organizaciones. Se concluye que la gestion del capital humano para el
desarrollo organizacional en educacion médica es necesario en busca del
logro de una mayor calidad y pertinencia de los procesos que lleva a cabo la
institucion, lo que se convierte en condicion indispensable en el mundo
actual. En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan
rapidamente y los recursos se vuelven escasos, cada vez es mas necesario
comprender aquello que influye sobre el rendimiento de las personas en el
trabajo.

La importancia del desarrollo organizacional resultan indiscutiblemente
necesario para estos Uultimos tiempos, donde el compromiso de los
trabajadores para con su institucion resulta muy poco alentadora; sin
embargo, tomando las acciones necesarias para mejorar esta falta de
identificacion se revertiria en cambios favorables a partir de las necesidades
identificadas.

ParaLoli, (2006),su objeto de estudio fueron los trabajadores de una
Universidad Publica de Lima, por lo cual él segun su investigacion enfatizala
educacioén, antigiiedad en la casa de estudio; en los puestos actual y el que

ocupa, tienen una gran preponderancia en el grado de compromiso.

El Compromiso Organizacional de los contratados por trabajo temporal, tuvo
como base para que Codrdova, (2005) realizara su estudio tomando en
consideracion que en Venezuela también predominan las conocidas
“Services”. Hay que recordar que dichasasociacionesson mediadores entre
las empresas contratantes y el personal contratado. Concluyendo que la
asociacion favorecidaobtiene y es voz de los empleados. Segun lo
manifestado las relaciones sociales y el quehacer diario que se torna

constante en el centro de trabajo prima frente a otros aspectos como son lo
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relacionado con los aspectos administrativos o econdmicos planteados y

atribuidos a las “Services”.

Segun Betanzos-Diaz (2011). Compromiso organizacional en profesionales
de la salud, en su resumen manifiesta “Existe un aumento importante en
las investigaciones sobre Compro-miso Organizacional (CO) y este interés
se debe en gran parte a quese reconoce que tiene un impacto no sélo para
determinar la permanencia de los empleados, sino porque los empleados
comprometidoscontribuyen a alcanzar los objetivos organizacionales y
llevan amayores niveles de eficiencia. En el campo de la salud, el CO,
comoconstructo teérico y como variable empirica, ha sido poco
estudiado,para su estudio se han basado en modelos con distintos
enfoques,tratando de determinar las relaciones existentes, antes que

definircon precision su naturaleza para los profesionales de la salud.

Ennuestro pais, es un tema que sélo recientemente ha empezado agenerar
cierto interés en los investigadores de la psicologia social,de las
organizaciones Yy la administracién, siendo un grupo al cual nose le
ha prestado atencién desde esta perspectiva de investigacion. Lapresente
revision busca dar un panorama general del estudio de esteconstructo en
profesionales de la salud y propone alternativas parasu medicion haciendo
énfasis en variables relacionadas con la saludpsicolégica de los
profesionales de la salud que no se han descritoconsistentemente, como
son; variables personales: tipo de profesién, personalidad resistente,
riesgos psicosociales en el trabajo(fatiga por compasién, conflicto trabajo-
familia y acoso psicologico)y factores organizacionales (contrato
psicoldgico, apoyo percibido,satisfaccion laboral) en el mantenimiento del
CO y permanencia delos empleados en la organizacion investigacion
“‘“Compromiso  organizacional en profesionales de la salud.

Revision bibliografica”.

El estudio propone que a mayor compromiso de los empleados contribuyen

a obtener mejores resultados y cumplimiento de metas y objetivos laborales;
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en el caso del compromiso organizacional del Hospital Leoncio Prado -
Huamachuco se puede percibir que si se genera en ellos motivaciones

razonables pueden aportar para alcanzar los objetivos institucionales.

Las conclusiones de Ramos, (2005) enfatizan que el modelo administrativo
tomando como referente el sistema de valores intercede positivamente en el
compromiso afectivo; siendo tomado como privilegiadoentre los demas
componentes del compromiso organizacional.Para lo cual el autor vincula
su estudio de compromiso organizacional con el desempefio docente.
Enfocandose que el compromiso organizacional pertenece al ambito de la

Psicologia Organizacional y el ejercicio docente al espacio de la Pedagogia.
1.3Teorias Relacionadas al Tema

El medio en el cual vivimos y de acuerdo a los estudios de investigacion
realizados se ha encontrado estudios relacionados con el tema; sin
embargo, dichos estudios en mayor medida han sido realizados en paises
desarrollados y en la capital de nuestro pais. Los hallados en nuestro

medio, solo se asemejan e intentan tomar como medular al mismo.

Los trabajadores objeto de estudio del Hospital Leoncio Prado -
Huamachuco corresponden a un grupo humano de 50 personas nombradas
(entre varones y mujeres), para lo cual se hizo una visita previa en cada uno
de sus servicios, planteandoles el motivo de la investigacion. Los
investigados aceptaron favorablemente ser el objeto de estudio; sin
embargo se me requirid que al finalizar dicha investigacion expusiera los
resultados. Con referencia a la parte normativa para el presente estudio se
ha tomado como referencia a laResolucién Ministerial N° 468-2011 /
MINSA, de fecha 14 de Junio del 2011, donde refiere: “LaDireccion general
de salud de las personas a propuesto para su aprobacion el documento
técnico: Metodologia para el estudio del Clima Organizacional- V. 02, el cual
tiene por finalidad desarrollar una cultura de calidad en las organizaciones

de salud a través de la mejora continua del clima organizacional.
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Para Colquitt, et al. (2007), el compromiso organizacional se define como el
deseo por parte de un trabajador de seguir siendo miembro de la
organizacion. Este compromiso ejerce predominio en que un trabajador
continde laborando (retencion) o de lo contrario, se marche (rotacion),
ademas describe“no es suficiente con tener a talentosos trabajadores que
hagan bien sus trabajos”, puesto que también se requiere retenerlos por
tiempo prolongado de manera que la institucionlogrefavorecerse de sus

esfuerzos.

Jeric6 (2001) mencionaque uno de los tres componentes basicos del talento
es el compromiso, puntualizandolo como el motor que lleve a que el
profesional contribuya lo méas posible y no se vaya a otra organizacion.
Segun esta autora, el objetivo de la Gestion del Talento Humano es saltar
del capacidadpersonal de los profesionales al talento organizativo; una de
las formas de crear talento organizativo es creando un ambiente que
permitainstituircoste al profesional, motivandolo a contribuir y con ello,
prolongar su servicio en la organizacion. De esta manera se
consiguefortificar el compromiso de los
profesionales,relacionandoloclaramente a estrategias de progresoy

conservacion de talentos.

Meyer & Allen (1991) expresan un modelo de compromiso que refuerza
para exponer investigaciones existentes y futuras, ellos argumentan que el
compromiso es un estado psicoldgico que tiene al menos tres componentes:
a) deseo (compromiso afectivo), b) necesidad (compromiso de continuidad)

y obligacién (compromiso normativo) de mantener el empleo en el trabajo.

Es necesario enfatizar que al resefiar sobre Compromiso Organizacional,
Robbins (2004), lo precisa como un estado, en el cual un empleado se
identifica con una organizacion y sus metas y siente deseo de seguir
formando parte de ella. Lo cual indica que una participacion elevada, en el

trabajo radica en equipararse con las acciones a ejecutar, mientras que el

18



compromiso organizacional elevado reside en equilibrarse con la institucion,

establecimiento, compafiia, empresa, la cual realiza un servicio.

Por su parte, Luthans (2008) expresa, el compromiso organizacional es uno
de los principales retos modernos, puesto que perdurala desconfianza
constante de recorte de personal, la pérdida de seguridad laboral, el cambio
abrumador de tecnologia y la dureza de tener que realizar mas con menos;
motivo por el cual, los jefes, o quienes lideran una organizacién, deberian
iniciar un ambiente laboral apremiantey asi fortificar compromiso de sus
colaboradores, evitando desconfianza y por el contrario deberian generar
un Optimo compromiso gracias a las variadas estrategias organizacionales

gue promueva la organizacion.
1.3.1 Progresoconceptual de la expresion compromiso organizacional

Katz&Kahn (citados por Zamora 2009, p.446) en la década de los
setenta realizan uno de los primeros analisis al respecto; segun el
investigador, los autores refieren sobre el compromiso organizacional
como la interiorizacion e identificacion de los colaboradores con los
objetivos organizacionales, resultado de que éste observa una relacion

mutua las metas y sus objetivos personales.

Otra aseveracion concluyente relativo al tema, propone Robbins (1998)
quien expresa que el compromiso organizacional es el principal
pronosticador de la rotacion que la propia satisfaccion laboral, puesto
gue un colaborador podria estar descontento con su trabajo individual y
entender que es una condicion pasajera y no estar insatisfecho con la

organizacion.

Acentuemos que el compromiso y la satisfaccién laboral son cualidades
gue el colaborador manifiesta en su organizacién.Perfeccionando lo
anterior, Hellriegel, et. al(citados por Edel& Garcia 2007, p.52)
precisaron que el compromiso organizacional es la voluntad de la

cooperacién de un colaborador y su identificacion con la institucion
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organizacion. De esta forma, describio al compromiso organizacional

bajo las siguientes afirmaciones:

+ Afirmacion y aprobacion de losfines y los costes de la organizacion.
* Preparado para cumplir un esfuerzo significativoafavor de la
organizacion.

* La aspiracion de pertenecer a la organizacion.

Incorporandose a la variedad de fortalezas que implica hacer gestion
bajo la generacion de un alto grado de compromiso organizacional,
Chiavenatto (2004) sefiala que el compromiso organizacional es la
voluntad para hacer grandes esfuerzos en favor de la organizacion que
la emplea”. Representacion que se fortalece con experiencias que no
desmejoren el numero de personal, ya que esteescenario es visto
como contrario a los estimulos y a las disposiciones de cooperacion e
involucramiento que tanto se plantea. Este autor, también lo denomina

ciudadania organizacional.

Weber (citado por Ramos, 2005, p.38) sostiene que la racionalidad
implica el disefio y la construccion de un sistema administrativo
mediante la divisién del trabajo y la coordinacién de actividades sobre
la base de un estudio exacto de las relaciones del hombre con otros
hombres con el propGsito de  obtener una  mayor
productividad.Entonces el compromiso organizacional se ve afirmado
cuando existe una correspondencia entre el colaborador y el empleador

cimentado en la identificacién.

Davis &Newstrom (citados por Edel& Garcia, 2007, p.52) sustentan que
el compromiso organizacional es el grado en el que un empleado se
identifica con la organizacion y desea seguir participando en ella. Esta
identificacion congregara los principios axioldgicos de la empresa y las

cualidades de los colaboradores en pro de la organizacién, generando
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1.3.2

participacion para coadyuvar en la obtencion de los objetivos

organizacionales y hacer realidad la vision de futuro de la organizacion.
Compromiso OrganizacionalPrincipio para Triunfar

Los trabajadores en una determinada organizacion al tener como punto
de enfoque los valores e identificacion con su centro de labores van a
generar mayor y mejor productividad en consecuencia el triunfo y el
cumplimento de objetivos y metas de la entidad.

A través de los valores como la lealtad, el involucramiento y la voluntad
para el trabajo en conjunto se obtendrdn eficientes y
eficacesresultados. Prueba de ello lo indican, Meyer & Allen (citados en
Ramos, 2005, p.11) en uno de sus estudios, un grupo de docentes con
un nivel més alto de compromiso organizacional coincidieron con un
mayor nivel de desempefio académico de sus alumnos. Entonces,
resulta coherente lo manifestado por los autores citados; en
consecuencia los estudiantes fortalecidos con docentes comprometidos
obtendrian mejores y eficientes resultados en comparacion a otros con

docentes menos comprometidos.

Concluyendo, el triunfo de los trabajadores de una determinada
organizacion radica en el compromiso organizacional, para lo cual la
identificacion hacia la institucionalidad y el cumplimiento de la
normatividad de la mano con la afectividad resultara primordial para el

triunfo, cumplimento de objetivos y metas de la entidad.

Desarrollandoadecuadamente la productividad de los

colaboradores desde el Compromiso Organizacional

La productividad es la relacién activa y creadora del hombre para
consigo mismo, para con su préjimo y para con la naturaleza. Fromm
se refiere a tres dimensiones y valores que son: el pensamiento,
conocimiento del mundo a través de la razon y la verdad; la accion,

labor realizada para su adecuado bienestar y el de los demas; y el
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sentimiento, que se enuncia a través del amor o sentimiento de union
con los hombres, con el trabajo y con la naturaleza. Ademas, el autor
expresa que la Unica via que perduraria en las organizaciones, frente a
un futuro muy dificultoso, es la busqueda de la capacidad a partir de la
lealtad y motivacion del personal, la lealtad y satisfaccion de sus
clientes, y, la lealtad y mejores relaciones de la sociedad con su
usuarios; los autores plantean que la productividad es toda
accionejecutada con compromiso y conocimiento para obtener el mejor
resultado (producto o servicio de calidad) y para optimizar los recursos
disponibles y de cuyo logro queda un sentimiento de contribucién,

satisfaccion y retribucion justa.

Entonces expresariamos que el compromiso organizacional es
trascendental para que la organizacion alcance el éxito
deseadocimentado en la productividad de los colaboradores si estan
comprometidos mostrarian mayor disposicion de dirigirse mas hacia
las metas y gastar menos tiempo durante sus responsabilidad con
resultados positivos sobre las mediciones tipicas de la productividad.

Siendo la clave para el éxito organizacional la incesante practica de
valores y la cimentacion continua de una sélida plataforma axiolégica
sobre todo, siendo una organizacién tan compleja como son los

establecimientos de la salud.

Asi mismo Arias (2001), refiere actualmente y cada vez mas en el
futuro, el compromiso organizacional de las personas constituird un
activo muy importante, por tal motivo los establecimientos de salud se
encuentran en la bulsqueda de participantes que desempefien
activamente sus responsabilidades, que no se conformen con realizar
sus actividades sino por el contrario opten por un mayor grado de
responsabilidad, compromiso, ofreciendo sus tiempos conscientemente
para desarrollarlabores fabulosasdemostrando, creatividad vy

satisfaccion.
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133

Luthans (2008) plantea el compromiso organizacional es una actitud
gue refleja la lealtad de los empleados a su organizacion, el éxito y
bienestar continuo de la misma, los cual significa la disposicién de
parte de los colaboradores a favor de su organizacion y una fe sélida

en los valores y metas.

Por tanto, Siliceo, et. al(1999) exponen diez principios y condiciones

para ser mas competitivos:

» Espiritu innovador y manejo del cambio.

» Fortalecimiento interno de la organizacién y trabajo en equipo.

+ Conocimiento del entorno, del mercado y de las necesidades del
cliente.

» Calidad, servicio y valor agregado.

* Nuevos compromisos y exigencias con indicadores de clase
mundial y enfoque de negocio.

» Promocion del capital intelectual y emocional de las organizaciones.

« Conocimiento y valoracion de los signos vitales de la organizacion.

* Proceso de mejora continua.

« Definicion clara de la filosofia de la empresa: vision, mision y
valores.

» Sabiduria directiva.
Elementos del compromiso organizacional

Varona (1993) alude en su estudio la admision de tres
representaciones  diferentes en la  conceptualizacion  de

laexpresibncompromiso organizacional, las cuales son:

* Perspectiva de intercambio: resultado de una transaccion de
incentivos y contribuciones entre la organizacion y el colaborador.

» Perspectiva psicolégica: sujeta a la identificaciéon del empleado
con los valores y objetos de la organizacion, su deseo por contribuir
en que la organizacion alcance sus metas y objetivos, y el deseo de

ser parte de la organizacion.
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* Perspectiva de atribucion: en que el trabajador se obliga
voluntaria, explicita e irrevocablemente a pertenecer a la

organizacion y participar de todos los actos que ello conlleva.

Posteriormente, Mathieu&Zajac (1990) resefian que es un vinculo o
lazo del individuo con la organizacion”, mientras que Meyer & Allen
(1991) refieren que el compromiso organizacional es un estado
psicoldgico. Ellos, muestran una conceptualizacion mas amplia del
contenido sobre Compromiso Organizacional, realizando el analisis
mas profundo porque no se encasillan solo en la participacion y la
identificacion de los colaboradores con su organizacion, sino que
fraccionan al compromiso organizacional en tres componentes que

evalla el nivel de compromiso.

Para finalizar es importante mencionar que compromiso no es una
palabra solo para hablar de ella como si se tratara de cumplir con un
requisito de urbanidad. Es un valor definitivamenteinexcusable para
cumplir la misién que se desempefia en cualquier tipo de organizacion
(familia, institucién, establecimiento, empresa, escuela, milicia, iglesia,

etc.).

El Compromiso tiene mucho que ver con la autonomia personal
empefiada en una direccibn concreta, especialmente a través de
responsabilidad para obtener determinados resultados. Una vez que
estoy comprometido, no puedo estar cambiando infundadamente los
objetivos de la tarea que efectio. Al contrario, me comprometo a
demostrar perennementeque no me aisle de ellos, teniéndolo muy

clarosiempre.

El secreto de nuestros triunfos profesionales, se relacionaria con la
capacidad de comprometernos a fondo en la tarea, evitando la rutina y
despertando el espiritu de iniciativa y creatividad: buscando nuevas

maneras de servir, nuevas destrezas y habilidades para aminorar
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procesos, nuevos modos de perfeccionar la atencion al cliente, usuario,

etc.

Empezando acambiar, lo Unico que puede originar cambios, es una
accion ardua con los objetivos y propositos institucionales. No interesa
gue a los demas les parezca insosteniblealcanzarlospuesto que otros lo
han deseado muchas veces y no lo han conseguido. Es necesario
correr el riesgo y proyectarse a la labor cuanto antes.
Generalmente los cambios han empezado con alguien que se
comprometiéo con una idea queotros descartaron, ahi esta en juego la
perseverancia y la constancia en la lucha por las metas. Hay que
avanzar poco a poco, atreverse y superar las dificultades y estar
conectado siempre con los objetivos y las metas, haciendo caso omiso
de las criticas destructivas, de los desalientos, de los fallos cometidos,

de la adversidad o de la falta de confianza.

Preguntandose constantemente,a veces, con el paso de tiempo, los
miembros de una organizacion se inmovilizan en sus puestos,
predomina en ellos el desinterés, la apatia, la indolencia, la hipocresia,
el abandono, el descuido y la irresponsabilidad por lo que es momento
de sacudirse internamente y preguntarse con empefo y responder con
absoluta honestidad, sinceridad con la verdad. ¢Cuantos afos llevo
aqui? ¢Cual ha sido miaporte a esta organizacion en todo este tiempo?
¢Me he preparado cada dia mas para poder mejorar el cumplimiento
de mi tarea? ¢ Qué nuevos retos me planteo a la hora de los cambios y
de las exigencias de una transformacién cultural? ¢Existe en mi, una
resistencia a esos cambios, basadas quizas en la rutina, en la pereza,

en el confort, en la falta de auto exigencia?

Quien se hace preguntas deese modo y las responde con valentia v,
como producto de ellas, hace planes de accion concretos de cara al
futuro, logra resultados efectivos que van mas alla de lo que le exige

un contrato de trabajo o su manual de funciones.Quien no se hace y
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responde a esas preguntas, renuncia primero a lo mejor, luego a lo

bueno y acaba en el conformismo y la incompetencia.

Compromiso: Una persona comprometida siempre persevera por ir
mucho mas alla de lo que esta previsto en sus funciones, no se queda
en un cumplimiento rutinario del deber, sino que busca en la mejora
continua una forma de estar en mayor capacidad de avanzar en los
objetivos de su deber y en el aporte para el logro de la visiéon y la
mision de la Instituciébn. Otra definicion es lo que convierte una
promesa enrealidad, es la palabra que habla con valentiade nuestras
objetivos, es la accion que habla mas alto que las palabras, es hacerse
al tiempo cuando no lo hay; es cumplir con lo propuesto cuando las
circunstancias se ponen adversas, es el material con el que se forja el
caracter para poder cambiar las cosas, es el triunfodiario de la

integridad sobre el temor.
Valores institucionales (Miraba, C., 2012)

Honor: Cualidad que se basa en nuestro propio respeto y estimacion
constituyendo nuestra verdadera integridad y valor; es la entrega total
de laresponsabilidad, es la calidad de sus principios morales sin
intereses ni ambiciones. Es el respeto a su propia dignidad personal.

Lealtad: Cualidad de la devocion sincera, franca y voluntaria a la
institucion, a una causa y a las personas, donde prima la buena fe y
exista ausencia de hipocresia y falsedad. Es un compromiso a

defender lo que creemos y a quien creemos.

Veracidad: Cualidad por la cual se crea confianza absoluta en las
afirmaciones y comportamiento en todas las actividades institucionales
y en la sociedad, destacando cualquier indicio de falsedad en su

conducta.
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Honestidad: Cualidad de celo absoluto que debe poseer el Ser
humano (estratega) para el cuidado de los bienes y valores, tanto
institucionales como personales, que han sido entregados para su

administracion y custodia.

Valor: Cualidad individual frente al peligro que puede ser valorada

desde el punto de vista fisico y moral.

Disciplina: Capacidad de proceder conforme a las leyes, reglamentos

y normas que rigen a la institucion.

Equilibrio Emocional: Capacidad de controlar sentimientos,
emociones y reacciones, demostrando serenidad, ecuanimidad y
mesura frente a cualquier situacion.

Flexibilidad: Capacidad de transformar el proceder para adecuarlo a
nuevas ideas o contextos, en el marco de la normatividad y el sentido

comun.

Liderazgo: Capacidad de comandar y dirigir a sus subordinados, en el
cumplimiento de sus tareas y responsabilidades, motivados con el

ejemplo en el cumplimiento del deber.

Profesionalismo: Capacidad de ejecutar las actividades inherentes a
sus tareas y responsabilidades con eficiencia y eficacia, sustentando

en el dominio y aplicacion de la ciencia y tecnologia.

Responsabilidad: Capacidad para cumplir las tareas vy
responsabilidades inherentes al grado y funcién, con dedicacion,

puntualidad y observando los plazos establecidos.

Resistencia: Capacidad para cumplir las tareas y responsabilidades
encomendadas, manteniéndose eficaz, en situaciones extremas de

presiéon o de alta exigencia.
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Organizacion: Capacidad de realizar las tareas y responsabilidades en

forma ordenada y metodica, destacando lo importante de lo superficial.
1.4Formulacion del Problema:

¢Bajo quésupuestos se promueve de forma efectiva el compromiso
organizacional en los trabajadores del Hospital Leoncio Prado

Huamachuco,2017?

1.5Justificacion del Estudio:
Valorando laimportancia en los ultimos afios del talento humano en el logro
de objetivos y metas institucionales, es necesario que los recursos humanos
cuenten con un escenario Yy condiciones de trabajo que le
admitadesenvolverse no solo como profesional, sino también como
persona, trascendiendo en la motivacién del personal y por ende en el
compromiso organizacional; asi como en el fortalecimiento de su trabajo y

con ello mejorar la calidad de atencion que ofrecen al usuario.

El estudio sobre compromiso organizacional, actualmente sirve para
equilibrar, categorizar e indagar y aclarar las apreciaciones que poseen los
integrantes de su propia organizacion, en un determinado periodo de
tiempo, valiéndose de métodos de recoleccion de informacion.Es importante
también para el desarrollo profesional y personal de los involucrados dado
que tiene que ver con sus motivaciones y aspiraciones, ademas de la

satisfaccion y vinculos con la institucion

Existe informacion a nivelinternacional y nacional, de forma que la literatura
sobre el tema registran ser un marco de referencia para emprender el
trabajo de investigacion en nuestro contexto Local.Consecuentemente, este
trabajo de investigacion se mostrara como algo novedoso e inédito en la
Ciudad de Huamachuco, la cual, pretende determinar si se promueve de
forma efectiva el compromiso organizacional en los trabajadores nombrados

del Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.
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Para el Hospital Leoncio Prado, la presente pesquisa implica-
generarconciencia sobre la importancia de los estudios sobre el
Compromiso Organizacional y si los mismos suman para conservar un
personal altamente motivado dentro de la Institucion, para que se puedan
cumplir las metas organizacionales e individuales de sus miembros. Por
tanto esta investigacion, serviria como una referencia tedrica para futuras
investigaciones en el contexto de desarrollo organizacional y manejo de los

recursos humanos.

Con el presente estudio, enfocado en el personal hombrado del Hospital
Leoncio Prado, determinariamos si se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional, para asi examinar sus debilidades

eindagaropciones paraperfeccionarlasy ademas fortalecerlos.

1.6Hipotesis:

El compromiso afectivo, normativo, institucional, eficiencia en el desempefio
y las condiciones laborales son los supuestos bajo los cuales se promueve
de forma efectiva el compromiso organizacional en los trabajadores

nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

1.6.1 HIPOTESIS ESPECIFICAS

e El compromiso afectivo es uno de los supuestos bajo elcual se
promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco
2017.

e EI compromiso normativo es uno de los supuestos bajo el cual se
promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco
2017.

e EI compromiso Institucional es uno de los supuestos bajo el cual se

promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en los
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trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco
2017.

El compromiso en la eficiencia en el desempefio es uno de los
supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del
Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

El compromiso desde las condiciones laborales es uno de los
supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del

Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

1.70ODbjetivos:

1.7.1. Objetivo General

Determinar si el compromiso afectivo, normativo, Institucional, eficiencia

en el desempefio y las condiciones laborales son los supuestos bajo los

cuales se promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en

los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco
2017.

1.7.2. Objetivos Especificos

Identificar los niveles del compromiso organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco
2017

Determinar si el compromiso afectivo es uno de los supuestos bajo
el cual se promueve de forma efectiva el compromiso organizacional
en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado
Huamachuco 2017.

Determinar si el compromiso normativo es uno de los supuestos bajo

el cual se promueve de forma efectiva el compromiso organizacional
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en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado
Huamachuco 2017.

Determinar si el compromiso Institucional es uno de los supuestos
bajo el cual se promueve de forma efectiva el compromiso
organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio
Prado Huamachuco 2017.

Determinar si el compromiso en la eficiencia en el desempefio es
uno de los supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva
el compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del
Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

Determinar si el compromiso desde las condiciones laborales es uno
de los supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del

Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.
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II. METODO

2.1.Disefio de investigacion

El disefio es descriptivo simple de una sola variable, este disefio posee
como objetivo averiguar la ocurrencia de las particularidades o niveles
de una o mas variables en una cantidad, por tanto expresariamos que
son estudios puramente descriptivos, este trabajo de investigacion se

encuentra compuesto por una variable y una poblacion.

Segun Sabino (1986, p. 51), la investigacion de tipo descriptiva trabaja
sobre realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la de
presentar una interpretacion correcta. Para la investigacién descriptiva,
su preocupacion primordial radica en descubrir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando
criterios sistematicos que permitan poner de manifiesto su estructura o
comportamiento. De esta forma se pueden obtener las notas que
caracterizan a la realidad estudiada.

El esquema es el que se presenta a continuacion:

M-0O
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Donde:
M: Muestra (trabajadores nombrados)

O: Observacion de la variable: compromiso organizacional

2.2.Variables y Operacionalizacion
2.2.1 Variable: Compromiso organizacional

a. Definicion conceptual.
Consideramos que el compromiso en la organizacion se refiere a las
percepciones compartidas por parte de los empleados respecto a factores
en su entorno laboral, manifestariamos entonces que un alto compromiso
organizacional significa identificarse con la organizacién, mostrando afecto,

amor al préjimo sentido de pertenencia, creatividad etc (Robbins, 2004).

b. Definicién operacional.
Hemos utilizado el disefio de estudio descriptivo simple, tipo de
estudio no experimental, poblacién constituida por 50 trabajadores
nombrados; aplicacién de un cuestionario confiable con 30items;
apropiadamente validado.
Para valorar la variable se tuvo en cuenta las siguientes
dimensiones: afectivo, normativo, institucionalidad, eficiencia en el

desempeiio y condiciones laborales.
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2.2.2 Operacionalizacion de variable.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Pertenencia a la Institucion
Consideramos que el Hemos utilizado el Lazos emaocionales
compromiso en la disefio de estudio Trabajo en equipo
organizacion se refiere a | descriptivo simple, Relaciones personales y grupales
las percepciones tipo de estudio no Afectivo Reconocimientos
compartidas por parte experimental, Percepcion de satisfaccion
de los empleados poblacion constituida
) respecto a factores en por 50 trabajadores Valor Institucional

Variable: su entorno laboral, nombrados; aplicacion Relaciones grupales

Compromiso manifestariamos de un cuestionario Identificacion Institucional
entonces que un alto confiable con 30ltems; | Normativo Decisiones Laborales

Organizacional en
los trabajadores
nombrados del
Hospital Leoncio
Prado Huamachuco
2017

compromisoorganizacio
nal significa identificarse
con la organizacion,
mostrando afecto, amor
al préjimo sentido de
pertenencia, creatividad
etc.(Robbins, 2004)

apropiadamente
validado.

Para valorar la
variable se tuvo en
cuenta los siguientes
dimensiones: afectivo,
normativo,
institucionalidad,
eficiencia en el
desempefio y
condiciones laborales

Institucionalidad

Eficiencia en el
desempefio

Condiciones
Laborales

Reciprocidad con la Institucion

Opciones Laborales
Evaluacion de permanencia
Opciones Laborales

Necesidad de trabajo en la Institucion

Evaluacién de permanencia

Objetivos Institucionales
Normas organizacionales
Misién de la Institucion
Comunicacién Efectiva
Actitud del Equipo

Equipamiento
Condiciones fisicas
Condiciones ambientales
Seguridad Laboral

Ordinal de tipo
Likert:
Bajo
Medio
Alto
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2.3.Poblacién, muestray muestreo.
2.3.1 Poblacion
La poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores nombrados del Hospital

Leoncio Prado Huamachuco, 2017.

2.3.2 Muestra
La muestra esta conformada por 50 trabajadores nombrados del Hospital
Leoncio Prado Huamachuco, 2017; siendo determinado mediante muestreo
no probabilistico a conveniencia del autor; sefiala Kinnear et al, (1993), que
un muestreo no probabilistico aquel en el cual "cada elemento de la
poblacién tiene una oportunidad conocida de ser seleccionado”, la seleccién

de elementos se basa parcialmente en el criterio del investigador.
Tabla 1

Distribucion de la muestra de los trabajadores nombrados del Hospital

Leoncio Huamachuco, 2017.

GENERO
PARTICIPANTES TOTAL
Hombres Mujeres
Servicio de emergencia 3 7 10
Servicio de hospitalizacion 4 8 12
Consultorios externos 6 17 23
Administrativos 2 3 5
TOTAL 15 35 50

Fuente: Recursos Humanos del Hospital Leoncio Prado Huamachuco, 2017.
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2.3.3 Criterios de Seleccion

Criterios de inclusién
Todos los Trabajadores nombrados que se encuentren trabajando de manera

activa dentro del Hospital Leoncio Prado- Huamachuco

Criterios de exclusion
LosTrabajadorescontratados en cualquier modalidadque se encuentren

trabajando dentro del Hospital Leoncio Prado- Huamachuco.

Unidad de anélisis
Servidor asistencial, publico del Hospital Leoncio Prado- Huamachuco.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad.
Las técnicas e instrumentos seleccionados para nuestro trabajo de

Investigacion son los siguientes.

2.4.1. Técnicas

La encuesta. Esta técnico permiti6 determina si el compromiso afectivo,
normativo, Institucional, eficiencia en el desempefio y las condiciones
laborales son los supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva
el compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital

Leoncio Prado Huamachuco 2017
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2.4.2. Instrumentos

El cuestionario. Estuvo elaborado sobre la base de un conjunto de
preguntas cerradas y se aplicé a 50 trabajadores nombrados del Hospital
Leoncio Prado Huamachuco, 2017.

El siguiente cuestionario consta de 5 dimensiones y cada dimension consta

de 6 items, haciendo un total de 30 items.

2.4.3. Validacién y confiabilidad del instrumento.

La validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Para Hernandez, et al. (2010) “la validez en términos generales, se refiere
al grado en que un instrumento realmente mide la variable que quiere
medir”.

En la presente investigacion, se obtuvo a través del juicio de expertos, esta
actividad fue revisada en todas las etapas de la investigacion, con el fin de
someter el modelo a consideracion y juicio de expertos en la materia y de
esta forma facilitar el esquema metodoldgico del instrumento en su forma y
contenido, ello con la finalidad de evaluar y considerar las correcciones al
mismo que tuvieran lugar. Los expertos que validaron los instrumentos son:

La validacion del instrumento estuvo a cargo de:
Dra.Ydalia Velasquez Casana

Mg. Julio Constante Torres Ulloa

Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad o fiabilidad de los datos se procesoé
mediante el estadistico SPSS V23.
Segun George y Mallery (1995) indica que el coeficiente del Alfa de

Cronbach por debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptables, si
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2.5.

2.6.

tomara un valor entre 0,5y 0,6 se podria considerar como un nivel pobre, si
se situara entre 0,6 y 0,7 se estaria ante un nivel débil; entre 0,7 y 0,8 haria
referencia a un nivel aceptable; en el intervalo 0,8 — 0,9 se podria calificar
como un nivel bueno, y si tomara un valor superior a 0,9 seria excelente.
Para el cuestionario relacionado con la variable en estudio: Compromiso
organizacional, el valor del Alfa de Cronbach es de 0.869el cual se
consideraBueno.

En la dimensién afectivo tenemos el valor alfa de cronbach es 0.866 con un
nivel bueno, normatividad el valor alfa de cronbach es 0.880 con un nivel
bueno, normatividad el valor alfa de cronbach es 0.880 con un nivel,
eficiencia en el desempefio el valor alfa de cronbach es 0.863 con un nivel
bueno y el compromiso desde las condiciones laborales el valor alfa de
cronbach es 0.908 y toma el nivel excelente.

Métodos de analisis de datos.
Se realizé aplicando tablas de frecuencia y graficos
Obtencibn de la matriz de base de datos para digitar la

investigacionrecopilada del instrumento.

Estadistica descriptiva: se plasmaron tablas y figuras estadisticas para
interpretar la informacion, la cual se procesé con el uso del programa Excel.

Prueba Estadistica: porcentajes simples.

Distribucion de Frecuencias: Se utilizé6 fundamentalmente tablas y figuras

de barras para representar determinadas caracteristicas de la variable.

Aspectos Eticos.

La presente investigacion guardd celosamente la identidad de cada uno de

los colaboradores motivo del estudio; se tuvo en cuenta las consideraciones
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éticas  convenientes, tales como privacidad, confidencialidad,

consentimiento informado, libre participacion y anonimato en la informacion.
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[II.RESULTADOS

Los resultados obtenidos, fueron analizados en funcion a los objetivos e
hipétesis planteados en la presente investigacion, utilizando para ello
estadistica descriptiva, pruebas estadisticas, figuras y distribucion de
frecuencias. Después de haber aplicado el instrumento y recoger la
informacion de campo se obtuvieron los resultados de la investigacion, los
mismos que han sido tabulados y ordenados de acuerdo al disefio de
investigacion propuesto; con el propésito de “Determinar si el compromiso
afectivo, normativo, Institucional, eficiencia en el desempefio y las condiciones
laborales son los supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital

Leoncio Prado Huamachuco 2017.”

3.1Niveles del compromiso organizacional en los trabajadores nombrados
del Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017

Tabla 2
Niveles del compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del

Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

NIVELES F %
Muy débil 3 6.00%
Débil 26 52.00%
Fuerte 17 34.00%
Muy fuerte 4 8.00%
TOTAL 50 100.00%

Fuente: matriz de base de datos
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Interpretacion:

La Tabla 2 muestra el nivel que prevalece en la variable compromiso
organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado
Huamachuco — 2017, es el nivel débil con el 52 % (26 encuestados), seguido
del nivel fuerte con 34% (17 encuestados), lo cual nos refleja que del total de
los encuestados (50 trabajadores nombrados) mas del 50% perciben a la

variable compromiso organizacional como débil.

Grafico 1
Niveles del compromiso organizacional en los trabajadores del Hospital

Leoncio Prado Huamachuco 2017.
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B COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Fuente: Base de datos de la Encuesta realizada para medir el Compromiso

Organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado.
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3.2Niveles de las dimensiones del compromiso organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

Tabla 3
Cotejo de puntajes de los niveles de dimensionesde compromiso
organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado

Huamachuco 2017.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

EFICIENCIA

NIVELES AFECTIVO NORMATIVO INSTITUCIONALIDAD ENEL EAOI;\IODII-'\?Algllzlgg
DESEMPENO
F % F % F % F % F %

Muy débil 8 9 1 7 13
16.00% 18.00% 2.00% 14.00% 26.00%

Débil 21 16 15 17 18
42.00% 32.00% 30.00% 34.00% 36.00%

Fuerte 15 17 25 21 13
30.00% 34.00% 50.00% 42.00% 26.00%

Muy fuerte 6 8 9 5 6
12.00% 16.00% 18.00% 10.00% 12.00%
TOTAL 50 50 100.00% 50 100.00% 50 100.00% 50 100.00%

100.00%

Fuente: Matriz de base de datos

Interpretacion.

Segun la Tabla 3 se observa que la dimensién afectivo tiene un nivel Débil y
representa el 42 % (21 trabajadores), a continuacibn se ubica en el
nivelFuertela dimension Normativo con 34% (17 trabajadores), asi también la
dimensién de Institucionalidad con un nivel Fuerte 50% (25 trabajadores);
igualmente la dimension eficiencia en el desempefio con un nivel Fuerte
representa 42% (21 trabajadores) y finalmente la dimension condiciones
laborales con un nivel Débil con 36% (18 trabajadores); entendemos entonces
a manera de resumen que los niveles:débil y fuerte son los mas predominantes
, resaltando las dimensiones las dimensiones afectivo y condiciones laborales

qgque muestran un nivel débil,lo cual nos refleja que un porcentaje de los
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encuestados es consciente que no se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional en los trabajadores nombrados, en cambio las
dimensiones : Normativo, Institucionalidad y eficiencia en el desempefio
muestran un nivel fuerte mostrandonos que no se encuentra en punto algido
pero que sin embargo tampoco es imperceptible Con ello podemos afirmar que
hacen falta soluciones concretas y viables para promover adecuadamente el

compromiso organizacional en esta Institucion de Salud.

Grafico 2
Cotejo de puntajes de los niveles de dimensiones de compromiso

organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado
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Huamachuco 2017.

Fuente: Matriz de base de datos de la Encuesta realizada para medir el
Compromiso Organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio
Prado.
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H1: El compromiso afectivo es uno de los supuestos bajo el cual se
promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco,
2017.

Tabla 4

Frecuencia del Compromiso Organizacional en los trabajadores
nombrados del Hospital Leoncio Prado — Huamachuco en relacion a la

dimension Afectivo.

AFECTIVO

NIVELES = %
No se cumple 8 16.00%
Se cumple a medias 21 42.00%
Si se cumple 15 30.00%
Se cumple siempre 6 12.00%
TOTAL 50 100.00%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del Hospital Leoncio
Prado de Huamachuco, 2017.

Interpretacion.

En Tabla 4,se muestra la frecuencia que prevalece en la dimensién afectivo
“Se cumple a medias” con un 42.00% (21 trabajadores de los 50
encuestados), mientras que el 30% (15 trabajadores de los 50

encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia es “Si se cumple”.
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50

40

30 W AFECTIVO F
B AFECTIVO %

20

No se cumple Se cumplea Sisecumple Se cumple TOTAL
medias siempre

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del Hospital
Leoncio Prado de Huamachuco, 2017.

H2: El compromiso normativo es uno de los supuestos bajo el cual se
promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco,
2017.

Tabla5

Frecuencia del Compromiso Organizacional en los trabajadores
nombrados del Hospital Leoncio Prado — Huamachuco en relacion a la

dimensiéon Normativo.

No se cumple 9 18.00%
Se cumple a medias 16 32.00%
Si se cumple 17 34.00%
Se cumple siempre 8 16.00%
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Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del Hospital Leoncio
Prado de Huamachuco, 2017.

Interpretacion.

En la Tabla N°5, apreciamos la frecuencia que domina en la dimension
normativo “Si se cumple” con un 34.00% (17 personas de los 50
encuestados), mientras que el 32% (16 trabajadores de los 50
encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia “Se cumple a

medias”.

60

50

40

30 = NORMATIVO F
= NORMATIVO %

20

10

No se cumple Se cumplea Sisecumple Se cumple TOTAL
medias siempre

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del Hospital Leoncio
Prado de Huamachuco, 2017.

H.3 El compromiso Institucional es uno de los supuestos bajo el cual
se promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco,
2017.
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Tabla6
Frecuencia del Compromiso Organizacional en los trabajadores
nombrados del Hospital Leoncio Prado — Huamachuco en relacion a la

dimensioén Institucionalidad.

INSTITUCIONALIDAD

NIVELES N %
No se cumple 1 2.00%
Se cumple a medias 15 30.00%
Si se cumple 25 50.00%
Se cumple siempre 9 18.00%
TOTAL 50 100.00%

Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del Hospital Leoncio
Prado de Huamachuco, 2017.

Interpretacion.

En el cuadro N° 6, apreciamos la frecuencia que predomina en la
dimension Institucionalidad “Si se cumple” con un 50.00% (25 trabajadores
de los 50 encuestados), mientras que el 30% (15 trabajadores de los 50
encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia es “Se cumple a

medias”.

60

50

40

30 = INSTITUCIONALIDAD N
= INSTITUCIONALIDAD %

20

10

Nose  Secumple aSise cumple Se cumple TOTAL
cumple medias siempre
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Fuente: Instrumentos aplicados a los trabajadores del Hospital Leoncio
Prado de Huamachuco, 2017.
H4. El compromiso en la eficiencia en el desempefio es uno de los

supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del

Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.

Tabla7:
Frecuencia del Compromiso Organizacional en los trabajadores
nombrados del Hospital Leoncio Prado — Huamachuco en relacion a la

dimensidn Eficiencia en el Desempeifio.

EFICIENCIA EN EL DESEMPENO

NIVELES
F %
No se cumple 7 14.00%
Se cumple a medias 17 34.00%
Si se cumple 21 42.00%
Se cumple siempre 5 10.00%
TOTAL 50 100.00%

Fuente: Encuesta realizada para medir el Compromiso Organizacional en los

trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado.

Interpretacion.

En el cuadro N° 7, demostramos la frecuencia que influye en la dimension
eficiencia en el desempeno “Si se cumple” con un 42.00% (21 trabajadores
de los 50 encuestados), mientras que el 34% (17 trabajadores de los 50
encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia “Se cumple a

medias”.
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0 -
No se cumple Se cumple a Sise cumple Se cumple TOTAL

medias siempre

Fuente: Encuesta realizada para medir el Compromiso Organizacional en

los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado.

H.5.El compromiso desde las condiciones laborales es uno de los
supuestos bajo los cuales se promueve de forma efectiva el
compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del

Hospital Leoncio Prado Huamachuco, 2017.
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Tabla 7:
Frecuencia del Compromiso Organizacional en los trabajadores
nombrados del Hospital Leoncio Prado — Huamachuco en relacion a la

dimensién Condiciones Laborales.

CONDICIONES LABORABLES

NIVELES
F %
No se cumple 13 26.00%
Se cumple a medias 18 36.00%
Si se cumple 13 26.00%
Se cumple siempre 6 12.00%
TOUAE R 100.00%

Fuente: Encuesta realizada para medir el Compromiso Organizacional en los
trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado.

Interpretacion.
En el cuadro N°7, observamos la frecuencia que influye en la

dimension Condiciones Laborales es “Se cumple a medias” con un
36.00% (18 trabajadores de los 50 encuestados), mientras que
podemos apreciar un empate entre “No se cumple” y “Si se cumple”
con un 26% cada uno (13 trabajadores cada uno de los 50

encuestados) Tal como se muestra en la Figura N°5.
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Fuente: Encuesta realizada para medir el Compromiso Organizacional en los

trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado.
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DISCUSION.

La reciente tesis de maestria llamada “Compromiso Organizacional en
los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado 2017” nace
como un razonamiento al contexto laboral del servidor nombrado, puesto
gue ultimamente, se aprecia que prospera el afan en las instituciones por

orientar el esmero hacia sus recursos humanos.

En relacion con el sector salud especificamente el Hospital Leoncio Prado
de la ciudad de Huamachuco, se desarrollé6 una importante investigacion
enfocandose en los trabajadores nombrados de esta entidad publica. Dicha
investigacion se abocé con gran esmero para determinar bajo qué
supuestos se promueve de forma efectiva el compromiso organizacional en
los trabajadores del Hospital Leoncio Prado Huamachuco, 2017, para lo
cual se tom6é una muestra representativa de cincuenta (50) trabajadores

nombrados.

La Tabla N° 2 muestra el nivel que prevalece en la variable compromiso
organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado
Huamachuco — 2017, es el nivel débil con el 52 % (26 encuestados),
seguido del nivel fuerte con 34% (17 encuestados), lo cual nos refleja que
del total de los encuestados (50 trabajadores nombrados) méas del 50%

perciben a la variable compromiso organizacional como débil.

De acuerdo al autor SegredoPérez, (2015), que ensu Articulo “Desarrollo
organizacional. Una mirada desde el ambito académico”... En estos
tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente y los
recursos se vuelven escasos, cada vez es mas necesario comprender

aquello que influye sobre el rendimiento de las personas en el trabajo.
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Segun lo manifestado el compromiso organizacional resulta
indiscutiblemente necesario para estos ultimos tiempos considerando que la
mayor parte de trabajadores del Hospital Leoncio Prado-Huamachuco, se
sienten minimizados por diversas razones como edad, escasa motivacion,
inadecuados ambientes laborales, poca comunicacion asertiva entre
trabajadores y empleadores, refieren que se sienten desplazados por los
nuevos trabajadores profesionales jovenes contratados y que actualmente
vienen ocupando las jefaturas lo cual les resulta muy poco alentador; sin
embargo, tomando las acciones necesarias para mejorar esta falta de
identificacion se revertiria en cambios favorables a partir de las necesidades

identificadas.

Segun la Tabla 3 se observa que la dimension afectivo tiene un nivel Débil y
representa el 42 % (21 trabajadores), a continuacién se ubica en el nivel
Fuerte la dimensién Normativo con 34% (17 trabajadores), asi también la
dimension de Institucionalidad con un nivel Fuerte 50% (25 trabajadores);
igualmente la dimensién eficiencia en el desempefio con un nivel Fuerte
representa 42% (21 trabajadores) vy finalmente la dimensién condiciones
laborales con un nivel Débil con 36% (18 trabajadores) Entendemos
entonces a manera de resumen que los niveles: débil y fuerte son los mas
predominantes , resaltando las dimensiones las dimensiones afectivo y
condiciones laborales que muestran un nivel débil,lo cual nos refleja que un
porcentaje de los encuestados es consciente que no se promueve de forma
efectiva el compromiso organizacional en los trabajadores nombrados, en
cambio las dimensiones : Normativo, Institucionalidad y eficiencia en el
desempeiio muestran un nivel fuerte mostrandonos que no se encuentra
en punto algido pero que sin embargo tampoco es imperceptible Con ello
podemos afirmar que hacen falta soluciones concretas y viables para
promover adecuadamente el compromiso organizacional en esta Institucion
de Salud.
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En latabla N° 4 se muestra la frecuencia que prevalece en la dimension
afectivo “Se cumple a medias” con un 42.00% (21 trabajadores de los 50
encuestados), mientras que el 30% (15 trabajadores de los 50

encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia es “Si se cumple”.

En la Tabla N° 5, apreciamos la frecuencia que domina en la dimension
normativo “Si se cumple” con un 34.00% (17 personas de los 50
encuestados), mientras que el 32% (16 trabajadores de los 50
encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia “Se cumple a

medias”.

En latabla N° 6, apreciamos la frecuencia que predomina en la dimension
Institucionalidad “Si se cumple” con un 50.00% (25 trabajadores de los 50
encuestados), mientras que el 30% (15 trabajadores de los 50
encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia “Se cumple a

medias”.

En la tabla N° 7, demostramos la frecuencia que influye en la dimension
eficiencia en el desempefo “Si se cumple” con un 42.00% (21 trabajadores
de los 50 encuestados), mientras que el 34% (17 trabajadores de los 50
encuestados) respondieron que el nivel de frecuencia “Se cumple a

medias”

En la tabla N° 8, observamos la frecuencia que influye en la dimension
Condiciones Laborales es “Se cumple a medias” con un 36.00% (18
trabajadores de los 50 encuestados), mientras que podemos apreciar un
empate entre “No se cumple” y “Si se cumple” con un 26% cada uno (13
trabajadores cada uno de los 50 encuestados)
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V. CONCLUSIONES

1. El compromiso organizacional en los trabajadores nombrados del Hospital
Leoncio Prado Huamachuco, 2017 presenta en el nivel débil un 52 % (26
encuestados), seguido del nivel fuerte con 34 % (17 encuestados), lo cual
reflejaria que la mayoria de los trabajadores no estan conformes dentro de la

organizaciéon o se sentirian excluidos.

2. Los niveles débil y fuerte son los mas predominantes. Las dimensiones
Afectivo y Condiciones laborales muestran un nivel débil, lo cual expresaria
gue un porcentaje significativo de los encuestados piensa que no se promueve
de forma efectiva el compromiso organizacional en los trabajadores

nombrados.

3. Las dimensiones Normativo, Institucionalidad y Eficiencia en el desempefio
muestran un nivel fuerte con lo cual afirmariamos que las personas se
mantienen en su trabajo por conveniencia, agradecimiento y porque poseen

ellos mismos una opinién positiva de su desempefio en sus labores.
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VI.

RECOMENDACIONES.

Se recomienda a la gestion del Hospital Leoncio Prado en Huamachuco,
gue se promueva la generacion de practicas de equidad para todos los
trabajadores que se encuentran laborando en los diferentes servicios y de

esta manera elevar las dimensiones Afectivo y Condiciones laborales.

Fortalecer las politicas de motivacién e incentivos basandose en resultados
de evaluaciones de desempefio anual, con programas de reconocimiento,
promocion de puestos, capacitaciones y bienestar socio-laboral con la
finalidad de que las dimensiones Normatividad y Eficiencia en el

desemperio se eleven mas y la Institucionalidad disminuya.

Generar un Comité periddico o eventual de Valoracion del Compromiso
Organizacional con la finalidad de determinar la percepcion de los

trabajadores de la Institucion y contribuir con planes de mejora continua.
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ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA: TITULO DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION: Compromiso Organizacional en los

Trabajadores nombrados del Hospital Leoncio Prado Huamachuco 2017.
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wabajo tiene el | Definitivamente en Objetivos los trabajadores | que no se
sbictivo o gzz;m:te on Institucionales nombrados de | encuentra en

) acuerdo Expectativas Normas esta entidad punto algido
hacernos De acuerdo organizacionales pablica. Dicha | pero que sin
reflexionar sobre el ggj'é‘r'(‘j"éame”te de Mision de la investigacion se | embargo
desarrollo Institucion abocé con gran | tampoco es
organizacional ESCALA DE Coml_micacic')n esmeroa imperceptible
dando una mirada | MEDICION: Efectiva determinar si se | Con ello
desde el ambito Actitud del promueve de podemos
académico y | Ordinal de tipo Equipo forma efectlya afirmar que
destacando el | Likert: _ _ el compromiso | hacen falta
papel que Equipamiento organizacional | soluciones
desemperia o Condiciones en una muestra | concretasy
canital humano en Condiciones fisicas representativa viables para

| .. .

pital huma Laborales Condiciones de cincuenta promover
las organizaciones. ambientales (50) adecuadamente
Loli, (2006), su Seguridad trabajadores el compromiso
objeto de estudio Laboral nombrados por | organizacional
fueron los lo cual, se en esta
trabajadores  de utilizé Institucion de
una  Universidad instrumentos 0 | Salud.
Publica de Lima, pruebas
por lo cual él segdn capa}ces. de
su investigacion medlr_e intenten

. aproximar al
enfatiza la .
porcentaje
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educacion,
antigiedad en la
casa de estudio; en
los puestos actual y
el que ocupa,
tienen una gran
preponderancia en
el grado de
compromiso.
Betanzos-Diaz
(2011) Compromiso
organizacional en
profesionales de la
salud, en su
resumen manifiesta
“Existe un aumento
importante en
las investigaciones
sobre Compromiso
Organizacional
(CO) y este interés
se debe en gran
parte a que se
reconoce que tiene
un impacto no sélo
para determinar la
permanencia de los
empleados, sino
porque los

empleados

correcto de esta
investigacion.
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comprometidos

contribuyen a
alcanzar los
objetivos

organizacionales y
llevan a mayores

de
En el

niveles

eficiencia.
campo de la salud,
el CO,

constructo tedrico y

como
como variable
empirica, ha sido
poco estudiado,
para su estudio se
han basado en
modelos

con distintos
enfoques, tratando
de determinar las
relaciones
existentes,  antes

que definir con

precision su
naturaleza para los
profesionales de la

salud.

JUSTIFICACION:
Este trabajo de
investigacion se

mostrara como algo

PROBLEMA:

:Se

forma

promueve

efectiva

de

el

HIPOTESIS:
Se

forma

promueve

efectiva

de

el

TEORIAS QUE
FUNDAMENTE LAS
VARIABLES:
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novedoso e inédito
en la Ciudad de
Huamachuco, la cual,
pretende determinar
si se promueve de
forma efectiva el
compromiso

organizacional en los

trabajadores
nombrados del
Hospital Leoncio

Prado Huamachuco
2017; implica generar
conciencia sobre la
importancia de los
estudios sobre el
Compromiso
Organizacional y si
los mismos suman
para conservar un
personal altamente
motivado dentro de la
Institucion, para que
se puedan cumplir
las metas organiza-
cionales e
individuales de sus
miembros.

Por tanto esta

investigacion, serviria

COmpromiso
organizacional en los
trabajadores del
Hospital Leoncio Prado
Huamachuco, 2017?

cOmpromiso

organizacional en los

trabajadores
nombrados del
Hospital Leoncio

Prado Huamachuco

2017.

OBJETIVOS:

Determinar si se
promueve  de
forma efectiva el
COmpromiso
organizacional
en los
trabajadores
nombrados del
Hospital
Leoncio Prado
Huamachuco
2017.

Es necesario enfatizar
que al resefiar sobre
Compromiso
Organizacional, se defina
como “Un estado, en el
cual un empleado se
identifica con una
organizacion y sus metas
y siente deseo de seguir
formando parte de ella”
.una participacion
elevada, en el trabajo
radica en equipararse
con las acciones a
ejecutar, mientras que el
compromiso
organizacional elevado
reside en equilibrarse
con la institucion,
establecimiento,
compafiia, empresa, la
cual realiza un servicio.
Precisa Robbins (2004),
“El compromiso
organizacional es uno de
los principales retos
modemos”, puesto que
perdura la desconfianza
constante de recorte de
personal, la pérdida de
seguridad laboral, el
cambio abrumador de
tecnologia y la dureza de
tener que realizar mas
con menos; motivo por el
cual, los jefes, o quienes
lideran una organizacion,
deberian iniciar un
ambiente laboral
apremiante y asi fortificar
compromiso de sus
colaboradores, evitando
desconfianza y por el
contrario deberian
generar un 6ptimo
compromiso gracias a las
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como una referencia
tedrica para futuras

investigaciones en el

contexto de
desarrollo
organizacional y

manejo de  los

recursos humanos.

variadas estrategias
organizacionales que
promueva la
organizacion.
Expresa por su parte
Luthans (2008).
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ANEXO 02

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Edad: Sexo: Masculino () Femenino (]

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién para identificar si se
promueve el compromiso organizacional, en los trabajadores nombrados del Hospital:
Leoncio Prado Huamachuco 2017. Asi mismo se le pide ser extremadamente objetivo,
honesto y sincero en sus respuestas. Se le agradece por anticipado su valiosa participacion
y colaboracién, considerando que los resultados de este estudio de investigacion cientifica
permitiran tomar acciones en el mejoramiento integral de la Institucién, puesto que se

propondra algunas estrategias de mejora.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario consta de 30 items. Cada item incluye cuatro alternativas de respuestas.
Lea con mucha atencién cada una de los items y las opciones de las repuestas que le
siguen. Para cada item marque sélo una respuesta con una equis (X) en la letra que
considere que se aproxime mas a su realidad, es decir cuantas veces ocurren estas

situaciones en tu institucion.

e Si no ocurre nunca, Si jamas estaria de acuerdo, marca la alternativa
DEFINITIVAMENTE EN DESACUERDO

e Siocurre pocas veces, muy rara vez de acuerdo, Marca la alternativa PARCIALMENTE
DE ACUERDO

e Siocurren muchas veces, casi siempre, marca la alternativa DE ACUERDO

e Sj ocurren continuamente, totalmente de acuerdo, marca la alternativa
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DEFINITIVAMENTE DE ACUERDO

PARCIALMENTE DE DEFINITIVAMENT
DEFINITIVAMENTE
No° iTEMS EN DESACUERDO DE ACUERDO ACUERDO E DE ACUERDO
© (1) € ©)
AFECTIVO
1 Laborar en este establecimiento significa
mucho para mi.
5 Me he integrado plenamente con la
institucion
3 iMe siento feliz de la relacion que existe
con mis compafieros y el apoyo mutuo!
4 En este establecimiento me siento como
en familia.
5 He recibido algun reconocimiento por
hacer un buen trabajo el Gltimo mes.
Mi jefe u otro compafiero en el trabajo se
6 | preocupan 0 interesa por mi bienestar
COMoO persona.
NORMATIVO
4 Estoy agradecido (a) por como en este
establecimiento me valoran.
Me sentiria triste si  dejo este
8 establecimiento porque tengo un
compromiso con mis compafieros de
trabajo.
g | Esta institucion merece mi lealtad.
10 Asi me ofrezcan un trabajo algo mejor, no
dejaria este establecimiento.
Me sentiria culpable si ahora dejara esta
11 | organizacion porque me dio la oportunidad
de trabajar.
12 Tengo la obligacion de permanecer en este
Hospital.
INSTITUCIONAL
Si continlio en esta Instituciéon es porque
13 | en otra no tendria las mismas ventajas y
beneficios que recibo aqui
Si ahora decidiera dejar esta organizacion
14 | muchas cosas en mi vida personal se
verian interrumpidas
15 Poseo capacidades y actitudes para
encontrar otro empleo
16 Otras personas dependen de mis ingresos

por laborar en esta institucién
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17

He analizado las ventajas y desventajas de
permanecer 0 no en esta institucién

18

Seguiria laborando en este establecimiento
hasta encontrar una mejor remuneracion o
condiciones en otro lugar.

EFICIENCIA EN EL DESEMPENO
EXPECTATIVAS

19

En su servicio: ¢las tareas estan
claramente definidas?

20

¢Conoce claramente las politicas de su
Institucion?

21

En su servicio: ¢la productividad se ve
afectada por la falta de organizacion y
planificacién?

22

¢La misién o propédsito de su institucion
hace que wusted sienta su trabajo
importante?

23

En los dltimos seis meses: ¢alguien en el
trabajo ha hablado con usted acerca de su
progreso

24

Sus compafieros de trabajo ¢estan
comprometidos con hacer un trabajo de
calidad?

CONDICIONES LABORALES

25

¢ Tienes los materiales y equipo necesario
para hacer el trabajo de manera correcta?

26

¢Puedo realizar mi trabajo de manera
cémoda, gracias a las instalaciones?

27

Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente
seguro

28

La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacién de mis labores

29

El ambiente donde trabajo es confortable
(ventilacion, iluminacion, etc.)

30

Sabe si su centro de labores ¢cumple con
las normas y leyes que favorezcan al
trabajador en caso de un accidente
ocurrido en el trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 03

COMPROMISO

MATRIZ DE BASE DE DATOS DE LA VARIABLE

ORGANIZACIONAL
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“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

CONSTANCIA DE REALIZACION DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION

El Director Ejecutivo de la Red de Salud Sanchez Carrién, Provincia de Huamachuco,

Departamento La Libertad;

HACE CONSTAR:

Que, la Lic. Maria Enith Casanova Gaytan, estudiante del Programa de Maestria de
Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, ha realizado su
estudio de investigacién, titulado: “COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES NOMBRADOS DEL HOSPITAL LEONCIO PRADO - 2017”, y en el mes de
marzo del presente afio, ha aplicado un Instrumentos de Recoleccién de datos, consistente en
un Encuesta sobre Compromiso Organizacional, siendo aplicada al personal nombrado del

Hospital.

Se expide la presente a solicitud escrita del interesado para los fines que estime
conveniente.

Huamachuco, 3 de abril del 2017

JABFRTAD!
GIONAL DESA

ABSO/YLGE/ylge
C.c Archivo

JUSTICIA SOCIAL
ON INVERSION

——



ANEXO 05
MATRIZ DE VALIDACION DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO
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ANEXO 06
MATRIZ DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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=
E DIMENSIONES Alfa de Cronbach
si el item se borra
AFECTIVIDAD
01 | Laborar en este Establecimiento significa mucho para mi. 0,866
02 | Me he integrado plenamente con la Institucion 0,809
03 iMe siento feliz de la relacion que existe con mis comparieros y el apoyo 0813
mutuo! )
04 | En este Establecimiento me siento como en familia 0,813
05 He recibido algun reconocimiento por hacer un buen trabajo el Gltimo 0,890
mes
06 Mi jefe u otro compafiero en el trabajo se preocupan o interesa por mi 0.846
bienestar como persona !
Alfa de Cronbach: a = 0.866
La fiabilidad se considera como BUENO
NORMATIVO ciel tem 56 borra
07 | Estoy agradecido (a) por como en este establecimiento me valoran 0,869
03 Me senti_ria triste_ Si dejo~ este establt_acimiento, porque tengo un 0.855
compromiso con mis comparieros de trabajo !
09 | Esta Institucion merece mi Lealtad 0,851
10 | Asi me ofrezcan un trabajo algo mejor, no dejaria este establecimiento 0,862
11 Me sen'giria culpable_si ahora dejara esta organizacion porque me dio la 0.854
oportunidad de trabajar !
12 | Tengo la obligaciéon de permanecer en este Hospital 0,862

Alfa de Cronbach: a = 0.880
La fiabilidad se considera como BUENO
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INSTITUCIONALIDAD

Alfa de Cronbach
si el item se borra

Si contindo en esta Institucion es porque en otra no tendria las

13 . . - . p 0,830
mismas ventajas y beneficios que recibo aqui

14 Si ahora decidiera dejar esta organizacion muchas cosas en mi 0795
vida personal se verian interrumpidas ’

15 | Poseo capacidades y actitudes para encontrar otro empleo 0,786
Otras personas dependen de mis ingresos por laborar en esta

16 | .~ =5 ) 0,753
institucion
He analizado las ventajas y desventajas de permanecer 0 no en

17 T 0,778
esta institucion

18 Seguiria laborando en este establecimiento hasta encontrar una 0866

mejor remuneracion o condiciones en otro lugar.

Alfa de Cronbach: a = 0.832
La fiabilidad se considera como MUY ACEPTABLE

EFICIENCIA EN EL DESEMPENO — EXPECTATIVAS

Alfa de Cronbach
si el item se borra

19 | En su servicio: ¢ las tareas estan claramente definidas? 0,861

20 | ¢Conoce claramente las politicas de su Institucion? 0,835

21 En su servicio: ¢la productividad se ve afectada por la falta de 0876
organizacion y planificaciéon? ’
¢La mision o propdsito de su institucion hace que usted sienta su

22 L 0,813
trabajo importante?
En los ultimos seis meses:¢ alguien en el trabajo ha hablado con

23 0,833
usted acerca de su progreso

24 Sus compafieros de trabajo ¢estan comprometidos con hacer un 0810

trabajo de calidad?

Alfa de Cronbach: a = 0.863
La fiabilidad se considera como BUENO

CONDICIONES LABORALES

Alfa de Cronbach
si el item se borra

¢ Tienes los materiales y equipo necesario para hacer el trabajo

25 0,895
de manera correcta?
¢Puedo realizar mi trabajo de manera cémoda, gracias a las

26 | : . 0,880
instalaciones?

27 | Estoy tranquilo por trabajar en un ambiente seguro 0,891
La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion

28 ) 0,901
de mis labores
El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion,

29 | . . 9 0,895
iluminacion, etc.)
Sabe si su centro de labores ¢, cumple con las normas y leyes que

30 | favorezcan al trabajador en caso de un accidente ocurrido en el 0,885

trabajo?

Alfa de Cronbach: a = 0.908
La fiabilidad se considera como BUENO

79




