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Resumen

En la presente investigacion se planted como objetivo determinar la relacion entre Apoyo
Organizacional percibido y Compromiso Organizacional en servidores publicos del
Hospital Vitarte - 2017.

El estudio fue de un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimenta
transversal de nivel descriptivo - correlacional, de tipo aplicativo. La poblacion fue de
1002 servidores publicos. Siendo asi la muestra de 126 servidores publicos de la Unidad de
Administracion, Unidad de Estadistica e Informética y Unidad de Planeamiento
Estratégico, con un muestreo no probabilistico. Lainformacion fue obtenida a través de la
técnica de la Encuesta dentro de los cuales se utilizd dos instrumentos psicométricos para
cada variable; los cuales fueron la escala de apoyo organizacional con un total de 32 items
y la escala de compromiso organizacional con 29 items cerrados de tipo Likert;
considerando € tipo de respuesta politdbmica. Se obtuvo una fiabilidad con valor de o de
Cronbach de 0.904 paralavariable | y 0.906 paralavariable I, considerandose validos su
contenido para su aplicacién bajo opinidn de expertos.

Para el andlisis de datos se utilizé € paguete estadistico SPSS version 23, asi como
los estadisticos descriptivos tales como la distribucion de frecuencias, porcentgjes y las
tablas de contingencia 'y este a su vez se anaiz6 mediante estadisticos inferenciaes tales
como €l coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman con un r= 0.453, siendo su valor
de p=0,000 menor a o=0,005; llegando a la conclusion de que existe una correlacion

positiva media entre las variables.

Palabras claves: Apoyo Organizacional, compromiso organizacional, servidores

publicos.



Abstract

In the present investigation, the objective was to determine the relationship between
perceived Organizational Support and Organizational Commitment in public servants of
Vitarte Hospital - 2017.

The study was of a quantitative approach, with a transversal non - experimental
design of a descriptive - correlational level, of an applicative type. The population was
1002 public servants. Thisis the sample of 126 public servants of the Administration Unit,
Statistics and Information Unit and Strategic Planning Unit, with a non-probabilistic
sampling. The information was obtained through the technique of the Survey within which
two psychometric instruments were used for each variable; which were the organizational
support scale with a total of 32 items and the organizational commitment scale with 29
closed items of Likert type; considering the type of polytomic response. A reliability with
Cronbach's o value of 0.904 was obtained for variable I and 0.906 for variable II, its

content being considered valid for its application under expert opinion.

For the data analysis, the statistical package SPSS version 23 was used, as well as
the descriptive statistics such as the distribution of frequencies, percentages and the
contingency tables and this in turn was analyzed by means of inferential statistics such as
the Correlation coefficient of Rho of Spearman with r = 0.453, with its value of p = 0.000
smaller than o = 0.005; concluding that there is an average positive correlation between the

variables.

Keywords: Perceived Organizational, organizational commitment, public

Servers

Xi



|. INTRODUCCION

En la actualidad, € apoyo organizaciona percibido y el compromiso organizaciona son
temas importantes a tratar en las entidades privadas y estatales. La continuidad de los
trabajadores en su centro de labores ha pasado de mantener una estabilidad a contextos
inciertos y cambiantes, de mantenerse en un trabgo a laborar temporalmente, de horarios
de trabgjo modelo a horarios blandos y de una etapa estable para la ensefianza durante toda
la vida. (Furnham, 2005). Dichos acontecimientos han sido originados por cambios
dendrograficos laborales, un aumento de la economia del conocimiento, la creciente
comunicacion e interdependencia entre distintos paises del mundo, la digitalizacion y la
insercion de estas plataformas de interaccion a nivel mundial, € establecimiento de una
cultura que induce a la intercomunicacion y e avance de una sociedad que participa
constantemente (Meister y Willyerd, 2010).

Por ello consideraremos primordial encontrar en esta investigacion sobre e modo
al cual tiene relacion estas variables de acuerdo a lo expresado por los servidores publicos
del Hospital Vitarte. En el Hospital Vitarte, coexisten componentes diversos que se
determina a continuacién: Afinidad al apoyo organizaciona percibido se refleja que no se
da una afirmacion por la realizada labor y tampoco se influencia a su desarrollo personal.
Por dltimo, se observa que e servidor publico manifiesta un nivel de compromiso

deacuerdo alos reconocimientos o beneficios que puede brindar € Hospital Vitarte.

La presente investigacion cumple un proposito de brindar a las instituciones del
contexto de salud en todos los estratos de gestion, informacion probada valiosa que sirvan
de fuente en e establecimiento de mejoras para € adecuado trabajo de los recursos

humanos en beneficio de una atencion de calidad a los usuarios externos.

A fin del progreso de esta investigacion se han verificado estudios tanto de nivel

nacional como internacional eligiéndose como antecedentes

Antecedentes
Un reconocimiento a los antecedentes permitié identificar investigaciones en base al objeto

de investigacion, las que se ordenaron de forma cronol ogica.



Antecedentes | nternacionales

Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), realizaron una investigacion: “Analisis de la Relacion
entre compromiso organizacional y percepcion del apoyo organizacional en docentes
universitarios”, la cua fue publicada en la Revista Iberoamericana de Sistemas,
Cibernética e Informatica; se discurrio por identificar una relacion con las variables
planteadas en el presente estudio. El presente estudio fue descriptivo-correlacional de corte
transversal con disefio no experimental. Se determind como poblacién a 858 maestros
afiliados a las facultades de contaduria y administracion de la universidad auténoma de
bagja california, campus Tijuana, ensenaday Mexicali - México. Se trabajé con una muestra
fue probabilistica de método estratificado de 265 docentes. Se aplicd la escaa de
compromiso organizaciona y la escala de apoyo organizacional percibido; asi mismo se
analiz6 06 variables demogréficas. Los datos se analizaron mediante € Programa
Estadistico SPSS 21.0, as mismo, se utilizd la estadistica descriptiva con las tablas de
frecuencias e inferencia aplicando la el Coeficiente de correlacion de Tau_b Kendalls. Los
resultados arrojaron un compromiso organizacional media - ato (73.96 %) y una
percepcién media — ata de apoyo organizaciona (74.34%), asimismo los docentes
muestran un mayor compromiso normativo (54.34 %) y por ultimo se presenta que existe
una correlacion afirmativa y moderada (0.368) entre la percepcion del  apoyo

organizacional y el compromiso organizacional.

Garcia, Maldonado y Ramirez (2015) en su tesis: “Determinacion de las diferencias
de género usando las escalas de limitaciones en & Trabgo (WLQ), Compromiso
Organizaciona (OC) y MBI de Maslach en un grupo de servidores publicos del Sector
Salud”. Publicado en la Revista internacional de administracion y finanzas; se considero
por tener similitud con una de las variables planteadas en la presente investigacion. Su
objetivo fue identificar las diferencias en los niveles de compromiso organizacional,
realizacion personal, despersonalizacion y agotamiento emocional, asi como las
condiciones de trabajo que impactan mas,; analizar las diferencias de género y detectar
relaciones entre las subescalas. El presente estudio fue de tipo descriptivo-correlacional,
transversal con disefio no experimental. Se trabajo con una muestra de 200 empleados que
dan servicio al publico en hospitales del sector de salud publica en México entre |os que se

encuentran enfermeras, técnicos, recepcionistas, administrativos, etc. Se hizo uso de tres



instrumentos escalas de MBI de Maslach, Compromiso Organizaciona de Alleny Meyer y
El cuestionario de Limitaciones del Trabajo (WLQ). En el andlisis de los datos se utiliz6 €
paquete (SPSS) para estadisticos descriptivos, la fiabilidad (a de Cronbach); otras técnicas
utilizadas fueron la determinacion de la correlacion de coeficiente de Rho de Spearman.
Los resultados identificaron que existe un nivel moderado de agotamiento labora vy
compromiso organizaciona con una media 68.55 y 64.52 respectivamente; asi mismo se
afirmé que e compromiso organizacional es diferente entre los géneros con un valor de
Z=-2.85 p=0,004 determinandose de modo especifico que existe una relacion entre el

compromiso normativo y el compromiso calculativo con un r=0,58.

Perez (2013) en su estudio: “Relacion del grado de Compromiso Organizacional y
el Desempefio Laboral en profesionales de la salud de un Hospital Publico”. Tesis para
obtener € grado de maestria en psicologia con orientacion organizacional y laboral; se
reflexiond por tener relacion con una de las variables planteadas en la presente
investigacion. Establecio como objetivo identificar la relacion que existe entre e
compromiso organizacional y el desempefio laboral. El tipo de estudio fue corte transversal
de correlacion, de disefio descriptivo cuasi experimental. La muestra se conformo por 72
profesionales en € contexto de salud del Hospital Publico de Ciudad Victoria Tamaulipas -
Meéxico, aplicando tres instrumentos Cuestionario de compromiso organizacional, Cédula
de evaluacion de desempefio para personal médico y de enfermeria, ademas se midieron 7
caracteristicas sociodemogréficas. Se aplicd un andlisis estadistico utilizando € sistema
SPSS empleando estadisticos descriptivos tales como frecuencia, porcentgjes, etc. asi como
estadisticos inferenciales tales como el coeficiente de correlacion de Pearson. A través de
la observacion de los resultados se determino que entre los médicos y enfermeros acarrea
un compromiso medio ato a nivel de compromiso afectivo; lograndose identificar una
afirmativa relacion significativa entre e compromiso normativo y la escala general de
desempefio con un r= 0,468 a nivel 0,01 para lo profesionales médicos y una relacion
negativa entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral con un r= - 0,405 al

nivel 0,01 paralos trabajadores de enfermeria.

Recio y colaboradores (2012) presentd una investigacion: “Compromiso y Clima

Organizaciona: Caso de Estudio del Hospital General De Rio Verde, S.L.P. en México.



Publicado en la Revista de Psicologia y Ciencias del Comportamiento™; se discurri@ por
contar con una correlacion entre las variables planteadas en e presente estudio. El estudio
establecio como objetivo asemear |as variables de climay compromiso organizacional, asi
como también la asociacion de las mismas con las caracteristicas sociodemograficas de los
trabgjadores del Hospital General de Rio Verde. Se plantearon un estudio de enfoque
cuantitativo de corte transversal realizado bajo € tipo de investigacion descriptiva y
correlacional. La muestra estuvo integrada de 104 trabgjadores tanto asistenciales como
administrativos, aplicando dos instrumentos que fueron fusionadas las cuales fueron una
escala de clima organizaciona y escala de compromiso organizacional, ademéas midieron 9
caracteristicas sociodemogréficas. Ademés de utilizarse estadisticos descriptivos, se
utilizaron estadisticas inferenciales de coeficiente de Spearman Rho. Las resultas muestran
que existe una afirmativa relacion en mayor nivel entre la dimension de reciprocidad y la
dimensién de compromiso afectivo con un r= 0,602 p<0,00. Considerando que a medida
gue exista una relacion de dar y recibir entre € trabagjador y la organizacion existe un
mayor compromiso, en este caso a nivel afectivo. En relacion a las variables
sociodemogréficas no se presentd ninguna asociacion mostrando la no influencia en el

compromiso de |os trabajadores.

Macedo, Ferreira y Bras (2012) presentd una investigacion: “Compromiso
Organizaciona de los profesionales de enfermeria y apoyo organizacional percibido”.
Estudio expuesto en el XVI Encuentro Internacional de Investigacion en Cuidados en
Murcia — Espaia; se pensO por tener una relacion entre las variables planteadas en €l
presente estudio. El estudio establecio como objetivo analizar el compromiso con la
organizacion y la percepcién de apoyo organizacional de los enfermeros, asi como la
relacion existente entre ellos. En este estudio se realiz6 un andlisis cuantitativo, descriptivo
y correlacional. EI muestreo realizado fue por conveniencia mediante la técnica de
snowball dentro de los cuales se determinG como criterio de inclusién ser enfermero y
aceptar voluntariamente ser participe del estudio por lo que la muestra estuvo conformada
por 611 enfermeros de diferentes categorias profesionales de todas las regiones del pais.
Parala recogida de datos se utiliz6 dos instrumentos Escala de compromiso organizacional
y Escala de percepcion de apoyo organizacional. El andlisis de datos se gjecuto utilizando
el software SPSS con estadisticos descriptivos y la correlacion mediante coeficiente de

Pearson. Sus resultados arrojaron gue existe un compromiso organizaciona medio de 3,06



y un promedio de la percepcion de apoyo organizacional de 2,65, asi mismo la correlacion
entre las variables fue moderada con un valor de r= 0,652 (p<0,001); entre la dimension de
dimension afectiva y normativa con e apoyo organizacional se obtuvo una correlacion
moderada alta con un valor de r= 0,628 (p<0,001) y r= 0,620 (p<0,001) y con respecto ala
dimensién instrumental con la percepcién de apoyo organizacional la correlacion es
moderada con un valor de r= 0,386 (p<0,001).

Antecedentes Nacionales

Chavez (2016) realizé una investigacion: “Compromiso organizacional y estrés laboral de
los colaboradores del Hospital Regional Docente de Cajamarca”; se crey6 por relacionarse
con una de las constantes planteadas en el presente estudio. Su justo fue determinar la
relacion entre e compromiso organizaciona y el estrés laboral de los colaboradores del
Hospital. Es un estudio descriptivo correlacional, de disefio no experimental de corte
transversal. Se aplico e cuestionario denominado Andlisis Factorial de la Escala de
Compromiso Organizacional y € indice tension relacionada a trabajo. La poblacion
estuvo integrada de 939 colaboradores; donde se aplico a una muestra de 273
colaboradores. Se analizo los datos mediante estadisticos descriptivos tales como la media
y ladesviacion estandar, asi como la correlacion de | as variables mediante €l coeficiente de
Rho de Spearman. Los resultados obtenidos arrojaron que € compromiso organizacional
tiene un nivel moderado con un puntaje del 65%y € estrés laboral se encuentraen un nivel
medio con un 70% y al establecer la correlacion se concluy6 que existe una relacion
inversa entre el compromiso organizacional y estrés laboral con un indice de r= 0.287; es

decir que a mas compromiso menos estrés laboral habra en los colaboradores del Hospital.

Pérez (2014), realizo wuna investigacion: “Motivacion y Compromiso
Organizacional en Personal Administrativo de Universidades Limefas”, para optar la
licenciatura en psicologia con mencion en psicologia social; se considerd por tener
similitud con una de las variables planteadas en |a presente investigacion. Se planted como
objetivo precisar la relacion entre motivacion y compromiso organizaciona en un contexto
sociodemogréafico y organizacional especifico. La muestra estuvo integrada por 226
participantes, divididos en personal de Universidad Nacional Mayor de San Marcos y
Pontificia Universidad Catdlicadel Per(. Fue un estudio con enfogue cuantitativo y de tipo



correlacional. Se utilizd la escdla MAWS-Motivacion en € Trabgo y la escala ECS de
Compromiso Organizacional. Para el estudio de informacion se calcul 6 los factores Alpha
de Cronbach, estadisticas no paramétricasy el factor de correlacion de Spearman Rho. Las
secuelas mas resaltantes ubicados reportaron la existencia de una asociacion positiva,
demostrativay de moderada intensidad de r= 0.39 entre &l &rea de regulacion identificaday
la de compromiso afectivo, asi mismo se encuentra una asociacion positivay de moderada

intensidad entre la Motivacion Auténomay e Compromiso Afectivo con un r=0.43.

Cutipa (2014), realizo una investigacion: “Clima y compromiso organizacional de
los trabajadores de la Universidad Peruana Union, Filial Juliaca, durante €l periodo 2014-
II”, publicado en la Revista Valor Agregado; considerandose una semejanza de las
variables planteadas en el presente estudio. Planted como objetivo general determinar la
relacion entre e clima organizaciona y € compromiso organizacional de los trabajadores
de la Universidad Peruana Unién, € estudio fue un enfoque cuantitativo de corte
transversal y de acance correlacional, cuya poblacion estuvo constituida por 320
trabgjadores y la muestra estuvo conformada por 113 mediante muestreo aleatorio simple.
Se aplico la Escaa de Vilma, Pama Carrillo y € Cuestionario de Meyer y Allen. El
andisis de datos se trabaj6 en e programa informatico SPSS, se utilizé la estadistica
descriptiva a través de distribucion de frecuencias y correlacional como e de Rho de
Spearman. L os resultados encontrados muestran que existe relacion directa entre € clima
organizacional y e compromiso organizacional, con un coeficiente de r= 793, la cua
resulta ser significativa y afirmativa, entendiéndose que a medida que va mejorando €l
clima organizacional de la entidad, megorando continuamente el compromiso de los

colaboradores de la organizacion.

Cuadros (2014), realizo una investigacion: “La estructura organica y el apoyo
organizacional percibido en una empresa comercidlizadora con Sede en Lima
Metropolitana”, para obetener e grado de magister en comportamiento organizacional y
recursos humanos; se crey0 por asemejarse con una de las variables planteadas en €
presente estudio. Planted como fin dar determinacion a la comparacion entre la
representacion organica de la estructura organizativa y € apoyo organizacional percibido.
El método aplicado es descriptivo correlaciona y de disefio transversal. Se utilizo la Escala

para la medicion del carécter organico de una organizacion y Escala para la medicion del



Apoyo Organizacional Percibido. La poblacién estuvo constituida por 40 trabgjadores.
Para el andlisis de datos se utilizd el Estadistico de Normalidad de Kolmogorov — Smirnov
y los coeficientes de correlacion de Rho se Spearman. Los resultados encontrados
evidencian que no existe una correlacion significativa entre las dos variables con r= 0,095
p= 0,612, se puede observar que los trabajadores en promedio consideran que la empresa
tiende a ser una organizacién con estructura organica, pero solo en la categoria de
tendencia positiva, con una media aritmética de 2.58 de un maximo de 4. Respecto al
apoyo organizaciona percibido la media es de 4.36 de un maximo de 6, ubicandose en la
categoria de tendencia positiva, por 1o que es probable encontrar trabajadores que opinan
significativamente afavor y otros en contra.

Zegarra (2014), realizo una investigacion: “Relacion entre Marketing Interno y
Compromiso Organizacional en el Personal de Salud del Hospital de San Juan De
Lurigancho”, para optar por €l grado de Maestro en economia; se econtraba asemejada con
el presente estudio. Se proyectdé como objetivo determinar la relacion que existe entre el
marketing Interno y e compromiso organizacional. El estudio fue de tipo descriptivo
correlacional con un disefio no experimental. Se aplicd a una muestra de 155 profesionales
entre médicos y enfermeras. Utilizandose el Cuestionario de Marketing Interno de Maria
Bohnenberger y € Inventario de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer. Estas
herramientas fueron analizadas a modo descriptivo tales como la media aritmética y la
desviacion estandar asi como los estadisticos inferenciales tales como el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman. Los resultados indican que existen correlaciones
significativas y positivas entre el marketing interno 'y el compromiso organizacional en esta
muestra de trabajadores. Asi mismo se encontro que e personal de salud femenino alcanza
puntajes mas altos tanto en & marketing interno como en e compromiso organizacional,

gue los varones. Arrojando un valor der=0.77, p= 0.000.

Venero y Wieland (2013), gecutaron una investigacion: “Percepcion del persona
de Essalud en linea de la gerencia de operaciones de salud de essalud sobre compromiso
organizacional y su relacion con el desempefio laboral”; se encontr6 asemejada con el tema
de investigacion. DeterminG como objetivo la relacion que existe entre la percepcion del
compromiso organizacional y su relacion con € desempefio laboral, la poblacién fue de

430 colaboradores de actividades administrativas y de un muestreo de censo de 203



colaboradores. La metodologia de investigacion utilizado fue hipotético — deductivo, de
disefio no experimental, de nivel correlacional de corte transeccional. Se aplicd e sondeo
de compromiso organizacional y escala de desempefio laboral. La informacion enconrada
fue procesada por medio del programa SPSS version 22; se esgrimio detallados
descriptivos como frecuencias, porcentajes y desviacion estdndar y para la constatar la
hipétesis se usd € factor de correlacion de Spearman Rho. Segun los datos identificados
coincidieron que existe una afirmativa relacion entre el compromiso organizacional
percibido y e desempefio laboral de los recursos humanos de essalud logrando un

coeficiente de r= 0,557, representando una correlacién de nivel media.

Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Variable 1: Apoyo Organizacional Percibido

El Apoyo Organizacional Percibido significa la opinion de modo general de un trabajador
acerca del nivel en que su entidad le genera un valor alas labores que redlizay se expresa

una preocupacion por su bienestar (Toro, 2007).

Eisenberg citado por Littlewood (2006) expresa que es uno de los antecesores del
compromiso organizacional y se piensa como la percepcion del trabgjador deacuerdo a
como la entidad muestra preocupacion por € bienestar y le da un valor a las actividades
que realiza dentro de su entidad. Es decir, un ato nivel de Apoyo Organizaciona Percibido
compensa la carestia de los recursos humanos, de acuerdo al aprecio y pertenencia se
demuestra en una entidad, y establecer € condicional de que & aumento del desempefio a

favor de lainstitucion es objeto de compensacién y reconocimiento permanente.

Segun Eisenberger y colaboradores (1997) determind que los cambios tienen un
proceso que toma su tiempo, hormalmente surgen con minimas situaciones que requieren
de poca confidencia. Por gemplo, un empleado con mas tiempo en la entidad, que tiene
experiencia, puede apoyar a un empleado, que acaba de ingresar, en alguna responsabilidad
gue se le encomienda. Si este empleado no restituye el favor, no sucede cambio algunoy €
empleado con mayor experiencia puede en un futuro no ayudar mas. Si & nuevo empleado

devuelve € favor, manifestara ser digno de confianza y ganara un derecho a ser auxiliado



nuevamente. Por tanto, el nuevo empleado habra demostrado una relacion con la norma de
reciprocidad generando relaciones de mayor confianza (Gouldner, 1960).

Wayne y colaboradores (1997) establecieron que € concepto de apoyo
organizacional percibido tiene una relacién con la teoria del intercambio social y que esto
este tema esta generando mucha atencion a los investigadores. Tomando en cuenta a la
variable apoyo organizacional percibido como un antecedente, Eisenberg et a. (1997)
consideraron que € compromiso organizacional entendido como una derivacion
relacionada alateoria del intercambio social. Cuando un trabajador ve una colaboracion de
la entidad, establece un desarrollo adecuado del compromiso con ella. La cua es apoyado
por Wayne y colaboradores concluyendo que los trabajadores, a cambio del apoyo

organizacional, se obligan de modo afectivo con su entidad y tienden a no desistir.

Fundamentacion cientifica de la variable Apoyo Organizacional Percibido
Teoria del Apoyo Organizacional de Robert Eisenberg

La presente teoria planteada por Robert Eisenberg, instaura y explica las
importantes terminaciones sobre la percepcion del apoyo organizacional y arroja nuevos
campos de exploracion; partiendo de los saberes en colaboracién de otros investigadores
como Huntington, Hutchinson y Sowa (1986); y posteriormente apoyado por Rhoades
(2002) determinaron que €l Apoyo Organizacional Percibido (AOP) esta basado en €
conocimiento de un trabajador acerca de como la institucion valora sus labores y se dedica
a generar un bienestar permanente para €ello, subrayando segin Toro (2007) dos
compuestos importantes de la nocion: en primer lugar, la valoracién que lainstitucion crea
del desempefio mostrado por e colaborador y otro las tareas que demuestran apoyo y
atencion por e bienestar del trabgjador. Liu (2004, citado en Cuadros, 2014) manifiesta
gue e apoyo tedrico del apoyo organizacional esté constituido en primera instancia en la
relacion con € intercambio socia entre los trabgjadores y las autoridades de |a entidad,
porque expresa lo demostrado por la institucion y otra fuente de la teoria del apoyo
organizacional esta denominado con la reciprocidad como componenente enlazado a la
correlacion colaborador—colaborador, que recomienda que |os trabajadores que toman un
comportamiento propicio de la institucion estableciendo atos etratos de Apoyo

Organizacional Percibido.



De acuerdo a ello, Topa (2008) estimd que las instituciones necesitan difundir
aquellas conductas que son facultativos, externamente del contexto serio, o que no esta
impuesto a elaborar siendo parte de su esfuerzo en las labores realizadas. Estos
comportamientos de desempefio se han denominado como directrices de nacionaidad

organizacional (CCO) o conductas extra-rol.

Complementando estas declaraciones, estas conductas prudenciales se sintetizan en
apoyar a los colaboradores teniendo labores exigentes y excesivas, en presentar ideas
nuevas que optimicen las consecuencias obtenidas, en proteger a la institucion en frente y

en tramitar |lamejora de su propia capacidad para un mejor rendimiento en el trabgo.

Teoriadd Intercambio Social

Esta teoria fue propuesta por Homans (1958) considerado como un aspecto de la rama de
la Psicologia Socia y la Sociologia que manifiesta un intercambio socia y la busqueda de
la seguridad como un proceso de interrelacion entre las personas proponiendo que las
relaciones humanas se constituyen al uso del estudio de costo — beneficio, asi como la

asimilacién de opciones que encuentra el ser humano en el entorno social.

De acuerdo a lo citado, |a presente teoria manifiesta que € apoyo o los beneficios
brindados por las organizaciones a sus empleados son repasados como caracteristicas del
trabgjo que promueven actitudes laborales como el compromiso organizacional. Sin
embargo, la teoria de intercambio socia plantea que estos beneficios percibidos por los
empleados como apoyo en su organizacion, originan la participacion de los mismos en
conductas que favorezcan a la organizacion, pues que se sienten obligados a corresponder
con esta (Wayne, shore y Liden, 1997). De esta forma segun la teoria de intercambio
social, se instauran relaciones entre la organizacion y los colaboradores en las cuales, cada
vez que la organizacion le concede algun beneficio a un empleado, este le corresponde de

alguna manera.

Especificamente, cuando los individuos perciben que otros son atentos y se
preocupan por ellos, se sienten intimados a pertenecer, por lo que se implican en

comportamientos y actitudes positivas hacia estas personas. Por o tanto, en e ambito
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organizacional, esta teoria ha explicado las relaciones del apoyo organizacional percibido,
los comportamientos laborales y las actitudes del trabajador (Schnake, 1991).

La teoria del intercambio social, plantea varias cosas interesantes en relacion a
apoyo organizacional. Por parte de los trabajadores, El apoyo organizacional percibido es
una medida gque se afirma con el apoyo del lider, pero que arroja informacion mas limpia,
ya que cuando |os representantes elaboran politicas organizacionales, estan son percibidas
como €l propésito de la organizacion, mas que como € de un individuo en especifico
(Lynch, Eisenberg y Armeli, 2001). Cuando estas politicas organizacionales son
percibidas por lo empleados como dirigidas hacia ellos de manera individual y no como
parte de un grupo, desarrolla €l grado de apoyo percibido por lo que desarrolla la
posibilidad de que dichos trabajadores se impliquen en actuaciones civicas (Wayne, shore
y Liden, 1997).

Al igua que lateoria del intercambio social, la norma de reciprocidad expresa que
todas las personas se creeran agradecidas por acciones bien intencionadas dirigidas hacia
ellos, por lo que demostraran su gratitud a través de acciones reciprocas. Pero la diferencia
principal entre estos dos planteamientos, es que la teoria de intercambio social no es
absoluta, en € sentido que proyecta que aun cuando todos los empleados que reciban los
mismos beneficios, se sentirdn obligados en distintos grados a corresponder con la

organizacion, pues evalUan |os beneficios de manera diferente (Lambert, 2000).

M odelo de Percepcion de las Practicas Organizacionales

Este modelo la cua esté citada en Herndndez y colaboradores (2013) es descrito como €l
nivel del cual un empleado entiende las razones que origina que las cosas pasen de la
manera en que suceden en la ingtitucion. Significa que un trabagjador al tener un alcance
evidente de la responsabilidad de la decision tomada y como fue escogido, habria un
alcance mejor despejado a alguno de la cual tal procedimiento dentro de la institucion no

es creible.
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Aquélla atribucién moderadora aprecia e nivel de amplificacion en € cud las
acciones organizacionales son entendidas como un avance o como un obstaculo para los
trabajadores. Generalmente una alta percepcion y un bagjo entendimiento de las practicas
organizacionales seran percibidas como una intimidaciéon, ocasionando renuencias
negativas como las actitudes de ansiedad y un mayor de indice de desplazamiento del
personal en la entidad. Asimismo, cuando existe una ata percepcion y entendimiento,
serén entendidas las practicas organizacionales como una oportunidad y se daran en menor
grado las reacciones negativas. De igual forma, cuando un trabajador distingue la atencién
de las destrezas organizacionales esta promovida por los elementos particulares y
contextuales que afectan también |as reacciones de |os trabajadores para con la institucion,
lo que causa inhibicién y preocupacion 0 compromiso y bienestar. De acuerdo a lo
mencionado por Kracmar (1999, citado en Hernandez y colaboradores, 2013) la percepcion
de las experiencias organizacionaes es resaltada por acciones tales como las preferencias
hacia algunos de los trabgadores, alggamiento de instituciones de competencia y manego

inadecuado de | as estrategias internas, de acuerdo a como perciba el trabajador.

Modelo de Comportamiento Organizacional: Modelo de Apoyo

Davis (1967) dentro de sus cuatro modelos de comportamiento organizacional a modelo
de apoyo gque manifiesta que arededor de los afos 20, los estudios de Elton Mayo
concluyeron que una institucion es un contexto socia donde €l elemento de mayor
importancia es € empleado. Si bien estas investigaciones recibieron muchas criticas, este
mantiene unavigencia, el cual es el inspeccionar que existe un sistema social en el entorno
laboral.

Este model o depende del liderazgo, en lugar de buscar un beneficio econémico o de
una imagen institucional. A través de éste, € dirigir una entidad ofrece un entorno que
ayuda al crecimiento de los trabgjadores y a servir a la institucién con las competencias
que ofrecen los empleados. Asi mismo € sistema de apoyo establece una voluntad por
beneficiar otras necesidades de los trabgjadores, como la asociacion y estimacion, que €

sistema de custodia no |os puede resolver.
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Existen personas que presumen que enfatizar en un sistema significa oponerse alos
otros, ya que cada modelo se apoya en la superaciéon de los modelos precedentes. Sin
embargo, inclinarse a uno determina que los demas no son tomados en cuenta. En opinion
de ello, Davis (1967) manifiesta que &l que mas conviene adoptar es el modelo de apoyo, y
€S una apreciacion que coincidimos, pero pensamos que, a establecer una inclinacién por
él, no se debe restar importancia a la cultura de la organizacion y debe gustarse s la
misma esta madura 0 no como para acogerse a este modelo. Largos afos de consultoria 'y
la experiencia con muchos clientes nos han consentido determinar que una accion
inadecuada en el que incurren los consultores consiste en efectuar un cierto “libreto
uniforme” en todas partes. Existe una comodidad para el consultor, pero no es conveniente
para e cliente. Cada entidad es idea y tiene su individual estilo de direccion. Ayuda a
afinar desde un cambio de contexto cultural para una mejor evolucion de la institucion
puede ser una buena estrategia, mientras que intentar hacer un cambio tratando de
implementar modelos para los cuales la entidad aln no esta preparada seria una decision
erronea. Residiremos en e peor contexto si e consultor plantea a todos sus clientes

constituir € exitoso modelo de la entidad x.

Por tanto, cuando nos topamos con una empresa cuyo management se parece a que
Davis designa como autocratico, no es un buen pensamiento bosguejar un modelo de
apoyo. Habra que estructurar un modelo que contenga un periodo transitorio para que la
conduccién de lainstitucion, en forma paul atina, pase de un esqguemaal otro.

M odelo de Decisién de Rotacion

March y Simon (1958, citado en Hernandez y colaboradores, 2013) sugerian que €
accionar del trabajador en la institucion, acatara desde la percepcion personal que tenga el
trabajador acerca de sus deseos propios de gecutar € cambio y de la disposicién que tenga
para redizarlos. En este criterio de desplazamiento del trabajador, se cifien los elementos
intraorgani zacionales que puedan ser accesibles.

Dicho estandar considera la satisfaccion del recurso humano y € ambito econdémico
como elementos importantes para establecer posteriores teorias con un enfoque sistémico.

Ademas, se preocupa en prestar atencion a los pasos de ruedo de persona comenzando del
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propio dictamen del trabagjador de renunciar a una organizacion, entendiéndose que en este
modelo es comprendida como un retraimiento discrecional de un empleado de dgar una
institucion de la cual percibe una motivacion economica”. Su modelo estd compuesta por

los siguientes conceptos:

= El propésito dd trabagjador de renunciar alainstitucion.

= EI conocimiento de otras procedencias laborales.

La satisfaccion labora definido como “hasta donde percibe € colaborador en la
institucion € nivel de trato que emana de €llos, y de su contribucién, en su laboral accion”.
La satisfaccion labora se da cumplimiento de acuerdo a los siguientes componentes:
aprobacion con lalabor, las relaciones laborales y su afinidad con las actividades laborales,
hallados en todo modo y dimension de la entidad. En complemento, € modelo de March
(1958, citado en Hernandez y colaboradores, 2003) otorga una solida base para varias de
las posteriores acciones sobre € persona rotativo, por la orientacion de equidad en la
valoracion general de la satisfaccion y € mercado laboral. Por su parte Vroom (1964,
citado en Hernandez y citado en colaboradores, 2013) trata de dar un significativo sustento
de acuerdo a como e empleado decide desertar de la institucion, desde la teoria de la
Instrumentalidad-Vaencia.

Modelo de Mobley

El modelo de Mobley (1977, citado en Hernandez y colaboradores 2013) tiene atribucion
de los estudios de March y Simon (1958) y Prince (1977). Mabley (1977) se inquiet6 por
hallar el sustento de la percepcion y valoracion del empleado con respecto a la satisfaccion
en concordancia con su centro de labores y los exteriores que inquietan personalmente a
dicha apreciacion. Maobley (1977, citado en Hernandez y colaboradores, 2013) definio ala
rotacion como “el retiro voluntario e involuntario del colaborador que percibe un sueldo”.
Dentro de este concepto no suponen cambios de una entidad y se resdta en la sdida
intencional 0 no intencional, la separacion voluntaria depende del trabajador, y € retiro
involuntario lainstitucién lo origina. Las causas negativos de contar con personal rotativo
son: los costos, € desempefio, los movimientos en las relaciones interpersonales y de

comunicacion, indiferenciay bajamoral en e control de las maniobras.
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Las derivaciones afirmativas son: innovacion, despido de colaboradores con
desempefio bajo, adaptacion y flexibilidad y reduccion de problemas a entorno laboral.
Sustent6 que manifiestan ser altos y bajos los costos del cambio. Si son altos, € trabajador
volvera de nuevo a su actual trabajo, delimitando la forma de pensamiento sobre la marcha
de su convivencia o acogiendo distintas habilidades de comportamiento de dejadez s la
idea de cambio halla opciones no prohibidas de costos, estudiara realmente la eleccion
puntual, evaluando-comparando € actual trabajo con la opcién investigada. Si este no la
acepta, re observara su actual situacion, prolongando la indagaciéon o se derivard hacia
otros modos indirectos de renuncia. Si la igualacion mantiene un efecto propicio a la

opcion nueva, se provocara el propdsito de marcha.

En este tipo se determina que existe diversas particularidades en la serie de
periodos que estima cada colaborador determinarse la rotacion. Un modelo heuristico que
caracteristico, donde prevalecen los mecanismos de tipo impulsivo a comparacion de los

de corte racional.

Fundamentacion técnica dela variable Apoyo Organizacional Percibido

Se expresa en e punto a) del numeral 6.1.7: Subsistema de Gestion de Relaciones
Humanas y Sociales de la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH “Normas para la
Gestion del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos en las entidades
publicas”, aprobado en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERV IR-PE,
gue intuye las relaciones particulares, en la que cada servidor publico requiere segun sus
beneficios o por la debilidad en € respeto a sus derechos, en temas de incorporacion del
personal, retribuciones tanto econdmico como social, sindicacion, desvinculacién u otros.
Contiene las ocupaciones que instaura la ley en reciprocidad con e Tribuna del Servicio
Civil, también, entiende las colectivas relaciones dentro de las cuales las asociaciones de
colaboradores tales como |os sindicatos u otras organizaciones, acuden por los beneficios
de los trabgjadores a que constituyen, como € derecho a una representacion sindical,
negociacion colectiva, solucion de controversias, derecho a la huelga entre otros, 1o que
indicaque anivel estatal se establece el derecho del servidor publico de percibir e nivel de
apoyo organizacional que le imparte su entidad y la proposicién de mejoras en su contexto
laboral.
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Deacuerdo a numeral 3.7: Trabgjo en Equipo dgl Manual de Organizaciéon y
Funciones (MOF) del Hospital Vitarte admitido con Resolucién Directoral N° 003-2014-
D/HV, estipula que una distribucién de equipos de trabagjo adapta y organiza mejor una
institucion, simplificando los niveles de autoridad y fomentando la necesidad de
profesionales en dichas areas, beneficiando de modo econémico a la institucién ya que se
reguerira de menos cargos de gestion, asimismo la comunicacion entre |os trabajadores es
mas directa'y no muy burocrética, por o que se interpreta que como uno de los criterios
gue implementa la entidad para establecer dicho Manual que direccione €l accionar de la
entidad, en este caso, que desarrolle una mejor comunicaciéon entre € empleado y €

empleador, |0 que genera una correcta percepcion del trabajador hacia su organizacion.

Asimismo en base a Manual precitado se reflgja en el numeral 3.8: M goramiento
Continuo, que expresa que el mejoramiento es una actividad constante con el objetivo de
perfeccionar la capacidad organizativa que satisface invariablemente las necesidades tanto
de los trabgjadores como del publico en general, debido a que las instituciones se
encuentran en constante cambio o mantienen su forma de organizacion a pesar de los
avances tecnoldgicos, econémicos o sociales, por lo que conlleva a que desarrolle una
mejor organizacion basado en la satisfaccion del trabajador, 10 que permite una adecuada

percepcion del servidor haciala entidad.

El Articulo 1° del Reglamento Interno de Trabajo del Hospital Vitarte, admitido
con Resolucion Directoral N° 120-2011-D/HBCV, establecio como objetivo establecer las
normas que fomentan la interaccion laboral entre los trabagjadores y la institucion,
sistematizando |os comportamientos del persona durante su desempefio en la entidad tanto
en las relaciones interpersonal es entre | os trabajadores como el acatar las directrices legales
y administrativas, ya que este documento genera las directrices que obliga tanto a jefe
inmediato como al servidor publico cumplir con las funciones en beneficio de generar €
vinculo laboral adecuado de la entidad con sus trabajadores, |o que llevara a determinar €
adecuado apoyo organizacional de la entidad hacialos trabajadores.

As mismo se estipula en € Articulo 101° del Reglamento de entidad, € cual

estipula que los servidores publicos como derecho gozan de estabilidad tanto a nivel
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institucional como social, percibir remuneracién que corresponde a su nivel, contar con un
entorno laboral adecuado a nivel de infraestructura con la seguridad como condicion que se
establece en laLey, contar con la constante expresion libre de sus necesidades en el trabajo
ante sus autoridades, percibir e trato amable de sus superiores y comparieros de trabajo, las
cuales encuentran relacion a la adecuado percepcion que encontrara € servidor publico en
su entidad.

Dimensiones del Apoyo Organizacional Percibido

Ante la diversidad de conceptos que tratan sobre € tema y € planteamiento de teorias
acerca del Apoyo Organizacional Percibido, obligaa dimensionar € contenido, por lo cua

los investigadores no han consensuado acerca de este tema.

En base a este estudio, Rhoades y Eisenberg (2002) dividieron la variable en dos
dimensiones: satisfaccion de necesidades socioafectivas y sensacién de reconoci miento por
parte de la organizacion, los cuales fueron evaluados a través de un cuestionario que consta

de 32 items.

Satisfaccion de Necesidades Socioafectivas

Segun Rhoades y Eisenberg (2002, citado en Manfredi y Tovar, 2004) ostenta que
el que lo trabajadores sientan que se les estan satisfaciendo sus necesidades afectivas, va a
intervenir en la posibilidad de que estos se perciban como parte de la membresia de la
organizacion, sirviendo esto como base para generar un acrecimiento en los trabajadores
con su nivel de compromiso. En mi opinién preciso la Satisfaccion de las necesidades
socioafectivas como € nivel de retribucion de una institucion que cumple con las

necesidades de los trabajadores a nivel emocional y social.

Rousseu y Parks (2003, citado en Manfredi y Tovar, 2004) lo define como las
acciones que implementadas por la organizacion favorecen a aumento de la autoestima,
afiliacion y aprobacion de sus trabajadores. L as satisfacciones de estas necesidades podrian
llegar a ser tan trascendentales para €l trabgador, que es posible que estas sean preferidas
en lugar de los incentivos tangibles brindados por la organizacion tales como bonos y

beneficios complementarios.

17



Seguin Maslow (1943) quien plantea su teoria de la Motivacién Humana gue expone
un conjunto de necesidades y factores que generan en este caso una motivacion a las
personas en & contexto laboral; las cuales se encuentran divididas en cinco categorias.
Deacuerdo a este modelo considera que en el transcurrir del cual el ser humano satisface
las necesidades, van originandose otras que a su vez modifican € comportamiento de este;
concluyendo que cuando existe una necesidad compensada, se crea otra (Colvin y Rutland
2008).

Por |o antes citado se resalta que la dimension utilizada en la presente investigacion
guarda relacion con algunas caracterizaciones de la jerarquia de necesidades dada por
Maslow, las cuales son la necesidad de seguridad dentro de los cuales engloba las
necesidades de seguridad personal, a nivel laboral, econdmico, familiar, de la saud y
contra el crimen de la propiedad individual y la necesidad de afecto, amor y pertenencialas
cuales contiene la inclinacion a un grupo socia en particular y estan encaminadas a
prevalecer la soledad y alienacién como sentimientos.

Similar a rol que e apoyo percibido de parte del entorno social cumple en la
satisfaccion de las necesidades de la vida habitual (Cobb, 1976; Cohen y Wills, 1985), la
teoria del apoyo organizacional supone que este satisface necesidades de apoyo emocional,
filiacion, estimay aprobacion. De acuerdo a Gouldner (1960), la necesidad de concordar
los tratos favorables aumenta junto al valor de los beneficios, conteniendo la relevancia de
dichos beneficios en las necesidades especificas de su receptor. Por lo tanto, la obligacion
de relacionarse el apoyo organizaciona percibido con un desempefio mejorado debiese ser

mayor entre empleados con muchas necesidades socioemocionales.

Sensacién de Reconocimiento por partedela Organizacion

Rhoades y Eisenberg (2002, citado en Manfredi y Tovar, 2004), lo define como la
oportunidad de lograr una compensacion por un adecuado desempefio laboral a base de
esfuerzo en las labores que realiza, que ayudan a definir un valor positivo acerca de la
contribucion de los trabgjadores a la entidad favoreciendo a la percepcion de los
trabgjadores en cuanto a apoyo organizacional. En mi opinion defino la Sensacion de

reconocimiento por parte de una entidad como € nivel de motivacion que una entidad
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puede generar hacia su personal con € fin de generar un desarrollo tanto profesional como

persona que influencia en los buenos resultados de una organi zacion.

Segin Maslow (1943) en su Teoria de la Motivacion Humana expone a la
necesidad de estima como una de las cinco clases de necesidades, a la cua se encuentra
unan relacién la dimension presentada debido a que esta orientado a la valoracién de uno

asi como aotros, e respeto hacialos demasy € logro particular.

Segun Honneth (1992) quien propone en su teoria del reconocimiento en la tercera
forma de reconocimiento la cual es denominada como la solidaridad la cua se encuentra
relacionada con la dimensién expuesta debido a que es entendida como la valoracion
positiva para €l trabajador acerca de cualidades y competencias que demuestra en €l
entorno laboral, que aporte a que € sujeto pueda tener una vida socia a partir de sus
cualidades personales, dentro de las cuales suele darse por identificaciéon con € sujeto en

Su contexto social.

En base a la teoria del apoyo organizaciond, la relacion entre expectativas de
recompensa sobre el desempefio y € apoyo organizacional percibido debiese ser mutua
(Eisenberger et al., 1986; Shore y Shore, 1995). El apoyo organizacional percibido, a
cambio, desarrollara e pensamiento de que los trabajadores serdn recompensados por la
organizacion por su buen desempefio en su centro de labores. El meta andlisis realizado por
Rhoades y Eisenberger (2002) es consistente con este aspecto, ya que muestra que la
existencia de mayores oportunidades de obtener pagos, reconocimiento y promaociones,

esta correl acionada positivamente con e apoyo organizacional percibido.

Consecuencias del Apoyo Organizacional Percibido

Eisenberger y Stinghamber (2011) mostraron los sucesivos efectos positivos de la
percepciéon de apoyo organizacional; la expresion de felicidad cuando los trabajadores
sienten un apoyo por parte de institucion, satisfaccidn constante con sus puestos de trabajo,
consideran la importancia de su contribucion para el éxito de la entidad, con menos estres,
y encuentran su contexto familiar no es obstruida por € trabajo. El apoyo organizaciona

percibido fomenta hacia la institucién una vision positiva, los trabajadores que se sienten
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un apoyo por parte de la organizacion son afectivamente implicados, confiados y con
Menos pesimismo. Se asemejan mas con su entidad. Encuentran més afinidad y cercaniaen

sus trabgjos, y con mayor compromiso en lainstitucion.

Los trabgadores que reciben un apoyo por parte de su entidad son de mayor
utilidad: Participan en otras actividades que le designan en el trabajo contribuyendo a que
la empresa sus objetivos alcance y obtenga mejores resultados de producciéon. Los
trabgjadores considerados demuestran menos conductas de abstinencia tales como
absentismo y laimpuntualidad. Se obtiene en menor grado las violaciones alas normas que
establece la entidad, que van desde la falta de sociabilidad con los comparieros de trabajo
hasta € no tener animos de laborar. Con creatividad responden positivamente a las
iniciativas planteadas por la institucion, tales como las nuevas tecnologias y |os programas
de seguridad y se da una mejor calidad de atencion alos usuarios externos.

Ademas tal como lo consideran por Robbins y Judge (2009, citado en Cuadros,
2014) las personas perciben que sus instituciones proveen de apoyo cuando se entregan
con justicialas recompensas, |as decisiones son definidas con la participacion activa de los
trabgjadores y los supervisores son considerados como un soporte para € conjunto de
trabgadores, algunos estudios apuntan que existe una probabilidad de que los trabajadores
gue perciben fuertemente e AOP tendran mejores actitudes a nivel de desempefio en €

entorno laboral y de ciudadania organizacional.

Eisenberger y Stinghamber (2011) consideraron que los trabgadores
concluyentemente optan tener colaboradores que redicen sus actividades
responsablemente contribuyendo al éxito de lainstitucién, pero que este potencial humano
debe ser desarrollado por la misma entidad. Igualmente afirmaron en sus estudios que los
trabajadores perciben € buen trato por parte de la organizacion, y tal cual, la apreciacién
positiva de los trabagjadores hacia la ingtitucion es aceptable debido a que satisface
necesidades socioemocionales tales como la aprobacion, estima, afiliacion, apoyo
emocional, etc. que muestran la iniciativa de una institucion de proveer recursos hacia el
futuro a fin de ayudar a los trabgadores a mejor accionar en sus labores, la cua sugiere
premiar aquel esfuerzo.
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Al respecto, Liu (2004, citado en Cuadros, 2014) refiere que e Apoyo
Organizacional Percibido es un indicador del Compromiso Organizacional para €
trabgjador, e generar un deber en é, de interés y la relacion con la ledtad hacia la
organizacion y e compromiso demostrativo, y propone laimportancia del efecto que existe
en larelacion de CO y e AOP; revela que los colaboradores desarrollan a concernir en la
organizacion e apoyo con un mayor compromiso, con € fin de establecer una imagen
persona y evadir aguella sefial asociada a no cumplir con la norma de reciprocidad que

induce al trato favorable hacia su institucion.

Asi mismo dicha percepcion determina lo importante en las organizaciones es un
constante cambio contextual que amerita una adaptacion, ya que extiende la union del
trabgjador con la organizacion, fortaleciendo la perspectiva de un estimulo a fin de
aumentar el grado de esfuerzo, asi como €l interpretar de que ganancias organizacionales y
las pérdidas son afectos a empleado, quien estimara o que es mas importante para las
instituciones. adoptando un patron de normatividad y valores con mayor disposicion. La
insercion de una variable generada por la organizacion y utilizable en su proporcion
indeterminada tal es el hecho de una estructura organizacional, estd determinada
fundamentalmente como indicd Chiavenato (1999, citado en Cuadros, 2014) en una
institucion con organigrama horizontal, con altos indices de trabajo en equipo con forma
personificado, sustentandose a establecer |a variable apoyo organizacional percibido como
un conocimiento consciente y existente. El fin es precisar lo importante del planteamiento
de la teoria de sistemas Mecanicistas y Organicos de Burns y Stalker (1961),
determinandose & grado de precision organica en € tipo de organizacion traida, para
definitivamente mostrar o importante que es la percepcion de un trabajador dentro de una
estructura organica.

Variables 2: Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1990) lo puntualizan como €l estado psicolégico que liga a la persona a
una empresa, tal y como lo define Mathieu y Zgac (1990, Littlewood, 2006) como el
enlace o la atadura de un individuo a una organizacion, entendido por Wiener (1982, citado

en Juaneda y Gonzales, 2007) definid al compromiso organizacional como una presion
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para actuar a nivel normativo en e sentido en la que contribuya con los objetivos de la
institucion. Al respecto Arias (2001) resalté la conceptuaizacion de compromiso
organizacional planteada por Meyer y Allen, los cuales o determinan como una fase
psicol gica que describe la percepcion de los trabajadores con su entidad y que su base es

el deseo, @ deber o la necesidad de durar en lainstitucion.

Mowday, Porter y Steers (1998, citado en Juaneday Gonzales, 2007) establecieron
al compromiso organizacional como e nivel de empuje con la cua un trabgjador se
identifica con unainstitucion y seimplica en €lla, la cual es entendida por Sheldon (1971,
citado en Juaneda y Gonzales, 2007) como una orientacion que responde a una actitud

hacia la organizacion rel acionada a unaidentidad con lainstitucion.

Salancik (1977, citado en Juaneda y Gonzales, 2007) determiné al compromiso
organizacional su vinculo con las acciones de un trabgador y por medio de €ellas a unas
afirmaciones gque a su vez consideran esas acciones, complementado a lo que manifiesta
Dwyer (1987, citado en Juaneda 'y Gonzales, 2007) quién lo entiende como ofrecimiento
incluido o no incluido de los compafieros del intercambio, de cara a establecer una

interrelacion.

Mowday (1979, citado en Rivera, 2010) generd algunas proposiciones que daban
ciertas caracteristicas deacuerdo a una actitud de compromiso que se interrelaciona con los
fines y objetivos de la institucion; también, sefiala que & empleado debe estar preparado
para dar el mayor esfuerzo para con la institucion siempre considerando €l mantenerse en
dicha entidad. Al respecto Davis y Newstrom (1999, citado en Edel, Garcia y Casiano,
2007) definen e compromiso organizacional aquel agrado en e cual un trabgador se

iguala con la organizacion y espera alcanzar laborando en ella.

Fundamentacion cientifica de la variable Compromiso Organizacional

Enfoque Unidimensional del Compromiso Organizacional

Primeramente, se enfatiza un perfil de estudio que fracciona € compromiso a nivel
conductual y actitudinal respectivamente (Dunham, Grube y Castafieda, 1994, citado en
Cordova, 2005) Con respecto a comportamiento actitudinal, éste “se proyecta en aquellos
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procedimientos donde los trabajadores llegan a determinar € tipo de relaciéon que tienen
con su institucion” (Meyer y Allen, 1997, citado en Coérdova, 2005). Por su parte Sheldon
(1971), Monday (1974); Salancik y Pferffer (1978) consideraron que € compromiso
organizacional es como e impulso de identidad que se genera en un individuo con su
institucion, citado en Cordova (2005).

Es asi como los estudios elaborados bajo esta orientacion van encaminados a
reafirmar la correlacion afirmativa entre el compromiso y e ausentismo, la productividad y
rotacion de personal, otros fue la individualizacion de elementos a nivel personal y

situacionales en beneficio de la me ora de un compromiso organizacional.

Con respecto a la orientacion conductual, se encuentra centrado con los
componentes que colaboran a que € trabajador se asemeje con la ingtitucion en la cual
trabgja (Meyer y Allen, 1997, citado en Codrdova, 2005). Surge la interpretacion del
compromiso basado en una sucesion de interrelaciones entre e trabajador y su entidad
(Alluto y Hrebiniak, 1972, citado en Cérdova, 2005) influenciados en situacion de las
relaciones que suceden entre e colaborador y la entidad, por tanto, se genere entre la

organizacion, los beneficios y recompensas entre sus miembros.

Este enfoque de tipo conductual ligado al beneficio investigativo se sustenta de las
condiciones en las cuales los trabgjadores manifiestan un compromiso con una institucion

en particular.

Reichers (1985, citado en Cordova, 2005) dividid en tres definiciones diferentes a
compromiso organizacional, las cuales se detalla de la siguiente manera:

= La Congruenciaz deacuerdo a las metas a nivel personal y dentro de la
organizacion; este término esta orientado por e compromiso anivel actitudinal, con
una identificacion por suponer que hay compromiso organizacional en cuanto se
observa una dindmica admision a los valores de la ingtitucion, una habilidad a
efectuar grandemente un desempefio en beneficio de la entidad, a igua que una
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identidad consolidada dentro de la empresa” (Mowday, Porter y Steers. 1982,
citado en Cérdova, 2005).

» Lasatribuciones: existe relacion con e compromiso conductual el cual se atribuye
a conductas voluntarias, explicitas e inevitables, aspectos verificados de manera
préctica por O'Rellly y Caldwel (1980, citado en Cordova, 2005), tomando como
un gemplo resaltante a los actos que llevan a empleador a elegir voluntariamente,
donde dada la declaracion irrevocable a nivel externo de dicha decision, €

individuo se siente con una obligacion de ser proporcional con la eleccion dada.

» Lasapuestas: El adecuado compromiso esté sujeto a las recompensas que imparte
una ingtitucion. En este sentido para Becker (1960, citado en Cérdova, 2005) esto
implica que a ser conscientes de las inversiones que € trabajador ha dado en su
centro de labores y e valor positivo que le da, depende de la entidad el contar
permanente con dichos trabajadores, valorando constantemente estos esfuerzos y
desempefio mostrado.

Enfoque Multidimensional del Compromiso Organizacional

Los estudios de O Reilly y Chatman (1986, citado en Allen y Meyer, 1990), supusieron
que la relacion con la psicologia forma e soporte del compromiso organizacional,

conformado por las sucesivas dimensiones:
»  |nvolucramiento instrumental con recompensas extrinsecas
* Involucramiento basado en la &filiacion

= Involucramiento sustentado en congruencia entre valores individuaes vy

Organizacionales.

Por su parte, Allen y Meyer (1990), no obstante un reconocimiento natural de este
enfoque, coincidieron que € compromiso manifiesta la relacion a nivel psicolégico que
relaciona a colaborador con la institucion, marcaron la inconsistencia de las explicaciones
planteadas por O'Reilly y Chatman (1986, citado en Coérdova, 2005) y formalizan un

estudio de la literatura cultivada deduciendo un enfoque en e cua se divide de tres
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elementos que se exhiben simultdneamente, las cuales son: Componente Afectivo,
Componente de Continuidad y Componente Normativo.

De esta manera Meyer y Allen (1997, citado en Cérdova, 2005) pasaron a
puntualizar el compromiso organizacional como “un estado psicolégico que determina la

concordancia entre trabajadores con su institucion”.

Modelo Multidimensional del Compromiso Organizacional

= Componente Afectivo

Para Mowday et a (1982, citado en Meyer y Allen 1997) lo que antecede al componente
afectivo se congregan en particularidades individuales, organizacionales y habitos en la

institucion.

Con relacion a las tipologias organizacionales, se poseen las percepciones del
trabajador en base a las normativas que plantea la entidad, donde la forma como fomenta o
lo plantea establecen un rol importante para el progreso del componente afectivo (Allen'y
Meyer, 1990).

Con respecto a la antigiiedad, se considera viable entender que a medida que €
trabajador permanecer por un buen tiempo en la entidad, desarrolla mayores horizontes de
compromiso afectivo, de hecho, Guzley (1992, citado en Cordova, 2005) esboza que existe
una solidez en el compromiso cuando es causado por una de la paulatina importancia del

trabajador con su contexto laboral.

Por lo antes citado, Mathieu y Zagak (1990, citado en Meyer y Allen, 1997)
hallaron ago distinto, manifestando que la relacion entre la antigliedad y €l compromiso es
positiva pero inconsistente. Por su parte Meyer y Allen (1997, citado en Cdrdova, 2005)
suponen que una relacion posible entre ambos términos son fruto de la edad del empleado

o producto de las experiencias que vive dentro de la organizacion por un buen tiempo.
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Por lo que la edad es considerada como una variable de la cual los estudios han
dado como resultado que existe un poco significancia con e compromiso (Mathieu y
Zgjak, 1990, citado en Cdrdova, 2005) conteniendo aguellos casos donde se excluyen €
predominio de la antigliedad en la institucion (Allen y Meyer, 1993 citado en Meyer y
Allen, 1997).

Este elemento no se ve afectado por e sexo del empleado, los estudios han hecho
admitir que esto es debido a niveles del cargo y a experiencias de contexto laboral
influenciadas por la condicién de género (Aven, Parker, Mc Evoy, 1993 y Mathieu y
Zgjak, 1990, citado en Meyer y Allen, 1997).

Al referirse de las vivencias constantes en e entorno laboral con € compromiso, se
establecen analogias significativas, debido a que cuando un trabajador percibe que una
entidad en la cua labora le provee de lo necesario para su bienestar dentro de la
organizacion, llenando sus principal es expectativas, generando posteriormente altos niveles
de compromiso afectivo (Meyer y Allen, 1997, citado en Cérdova, 2005).

Sin embargo, |o que genera las experiencias en €l trabagjo estd mostrado cuando €l
trabgjador ve cuando el modo de comunicacion le hace sentir valorado e importante, la
cual se fortalece en mayor nivel cuando |os mismos trabajadores perciben la preocupacion

por parte de su institucion (Meyer y Allen, 1997).

De manera complementaria las categorias de independencia en la gecucion de su
labor (Dunham y Cols, 1994, citado en Coérdova, 2005) y € percibir un entorno que
favorezca la colaboracion del persona en las decisiones tomadas (Allen y Meyer, 1990)
han resultado una relacion positiva con lamejora del compromiso afectivo (Meyer y Allen,
1997).

Asimismo, Robbins (2009) estimo la existencia de cinco dimensiones claves que
componen el concepto, conformando un vital elemento para que las relaciones afectivas se

precisen mas:

» |ntegridad, Conciernelahonestidad y laveracidad.
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= Competencia, Comprende las capacidades y las preparaciones técnicas e
interpersonales del trabajador.

= Congruencia, Relaciona la dependencia de un trabajador, |o previsible que puede

ser 'y el buen juicio que expresa paramangjar la situacion.
» Lealtad, Compone ladisposicion de defensa ddl otro individuo.

= Franqueza, componente de importancia en el cual se expresa alaverdad como un
factor ético de convivencia en el entorno laboral, aunque a veces no favorezcaalos
objetivos de la entidad.

La confianza es significativa al sostener todo un procedimiento de liderazgo y
posteriormente de una modificacion en la organizacion., es también una expectativa
afirmativa de que € trabajador no se conducira oportunamente, a modo de expresiones o
decisiones la cual implica familiaridad o riesgo. Este tema accede a que los trabajadores
tengan un conocimiento real de quienes son sus comparieros y €l clima en la cua se
encuentran. Adicionamente lo propuesto por Chiavenato (2004), sigue un estilo

representativo que nos traza tres tipos de confianza, segun detalla:

» Confianza por disuasion. Funciona a consecuencia de la aplicacion de castigos las

cuales deben ser despegjadas y empleadas efectivamente.

= Confianza por conocimiento. Basado en lo previsible del manifiesto de conductas
luego del tiempo en el cua se da €l trato por parte de la organizacion, debido a que tiene

suficiente informacién para comprenderlo bien.

= Confianza por identificacion. Se produce a existir una relacion emociona entre
empleado - empleador. Estos se presentan cuando son més abiertos los contactos fisicos,
con una comunicaciéon adecuada a nivel verbal como corporal. Concluy6 sin e apego
adecuada a la institucion por parte de los trabgjadores no se formara un tipo de

compromiso afectivo alguno.

En un saber afectivo, se manifiestan naturalmente y abiertamente las emociones.

Algunos estudios presentados por Cordoba (2005) describieron que las circunstancias que
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se influencian referente a compromiso afectivo se congregan en particularidades

individuales, de organizacionesy de vivencias en lainstitucion.

Meyer y Allen (1991) indicaron referido a las aspectos organizacionales, la
percepcién de un trabajador que se centra en las normativas impuestas por la entidad. Se
sefida que la antigiedad en la ingtitucion fortalece € compromiso afectivo y
respectivamente a género del trabagjador, este no tiene significancia. Al contrario, los
contenidos del cargo y las experiencias vividas en € entorno laboral, s afectan a esta
variable, ya que se asume una responsabilidad en la insercién de los trabajadores para la
toma de decisiones, percibiéendose asi un clima favorable que extienda lazos de

CoOmMpromiso.

Al respecto, Rivera (2010) define que & compromiso afectivo esta relacionado
con la familia siendo fuente de la sociedad, experimentandose aprendizajes y formacion
como ser humano, la cual engloba un conjunto de emociones, sentimientos y valores; en
este sentido, la entidad deberia de detallar un patrén normativo que aporte un equilibrio
persona y familiar en los trabgjadores, y asi generar emociones significativas que
impliqguen a empleado, considerandose a la institucion como una familia creando un
significativo nivel de importancia y sentido de pertenencia en la instituciéon. Esto
sobrellevard a que la labor de los trabgjadores sea desempefiada con nobleza, con
comparierismo y sobre todo con |os principios organizacionales enmarcados, siendo éticos

paraorgullo de los trabajadores.

Se genera un nivel de bienestar en los colaboradores cuando las nociones son
moraistas y los fines de la organizacion comprenden la obtencion de objetivos en la
institucion. Chavez (citado en Ramos, 2005; citado en Rivera, 2010) entendio por felicidad
a deseo profundo de todo ser humano a llegar a un objetivo y este no consigue
suministrarse en un sujeto solitario. Por ello e elemento humano actuaria con la
solidaridad impartida entre los comparieros de trabgjo que permite contribuir con los
objetivos presentados bajo una orientacion de auxilio reciproco, de soluciones ante errores
gue se cometa y la capacidad de asertividad para comunicarse y también en la escucha
activa. Por 1o que se concluye que se constara de una satisfaccién laboral, abordando los
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propios intereses de nuestro lado interno, construyéndose un elevado nivel de compromiso

afectivo que afrontara diversos infortunios generando diferencias competitivas.

= Componente Continuidad

Inversiones y aternativas, se constituyen en base a la dimension calculadora,
comprendido entre sacrificios y esfuerzos que conforman la inversion del personal por
gjercer sus labores en una ingtitucion determinada, quien ademas considera las elecciones

que tiene paradgjar su cargo (Meyer y Allen, 1997).

Dichas opciones se compone de las apreciaciones personales cubierta a las
competencias que tienen y un permitido desplazamiento a otra institucion que confirma
que en e mercado laboral hay muchas demandas, disminuyendo la intencién de
permanecer ligado al vigente empleador dado el caso de que la valoracién como producto

unas capacidades menos restabl ecidas, se fortifica esta relacidn analitica

Rusbult y Farrel (1983, citado en Cordova, 2005), obtuvieron como producto de los
estudios, que deacuerdo a lapso de antigliedad del trabajador, los niveles de inversiéon son
mayores incrementando los precios de desvincular laboralmente, consiguientemente el
compromiso calculador adquiere mayor fortaleza. Asimismo, e colaborador reflexiona
sobre e conjunto de ofertas que ha recibido con anterioridad y que pueden afectar a su
entorno familiar, del mercado laboral sus caracteristicas especificas en € pais, asi como los
indices de desempleo y situaciones economicas. La relacion es referida a que cuando se
tiene mas alternativas de trabgjo se disminuye el compromiso de continuidad (Meyer y
Allen, 1997). Con referencia a las inversiones, € trabajador extendera a darle un valor a
tiempo y su dedicacion para adquirir conocimientos 'y capacidades y como esto influira en
el traslado a una nueva entidad. La reubicacion de los familiares, como consecuencia del

cambio de trabgjo, forma parte de las inversiones en |os costos de las cuales se incurrira.

Whitener y Waltz (1993, citado en Allen y Meyer, 1997) hallaron una proporcion
positiva entre e compromiso de continuidad y la apreciacion del estado esencial a puesto

contratado, la estabilidad econdmica que se goza cuando se tiene un trabajo asegurado. Por
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ello la importancia de tener en cuenta que tanto las inversiones como las alternativas, no
incurren repercusion alguna con € compromiso organizacional en cuanto € trabagjador no
es consciente de ello y le genera un valor, dandose un balance que permita contar con lo
que se tiene, lo que se puede tener y lo que se perdera si se dgja laingtitucion. Es € nivel
de conocimiento del individuo, con referencia a los costos a nivel econdmico, fisico y
psicoldgico, asi como la oportunidad de encontrar un nuevo trabajo, si decidiera renunciar
alaentidad. Por ello, se comprende que € trabajador siente un vinculo con la organizacion
por la inversion de dinero, tiempo y esfuerzo, y consecuentemente la empresa perderia
bastante y s éste divisa que sus ocasiones distantes de la institucion serdn sometidas, hay
un incremento en € apego con la organizacion; empero, se aguarda mejores circunstancias
paradear la entidad.

Por 1o que Rivera (2010) formula que e desarrollo de este tipo de compromiso,
radica en las destrezas y competencias con las que escasea €l trabajador, pero, a pesar de
ello mantiene su vigencia en la institucion a la cual pertenece. Por lo que reflexiona el
trabgjador, que a migrar a otra entidad no podra rivaizar con facilidad con los demés y
lograra el nivel en su actual organizacion.

Tal y como en & compromiso afectivo, Rivera (2010) planted una definiciéon de
este componente sustentado en la teoria de Meyer y Allen (1984) la cual estima que se
halla dependiente sblo a beneficios personales del trabgjador formandose una cualidad
indiferente que provee de apatia para aquellos que reflexionan en mayor grado e
compromiso de continuidad. Por tanto, e entendimiento de dichos intereses genera una
evaluacion a las derivaciones, ante una toma de decisiones que se relacione de acuerdo a
precio que llevaria renunciar al trabgjo a igual de lo uno se ha esforzado dentro de la
entidad. A nivel oportuno, que se dé como caracteristica a la toma de decisiones, visto la
necesidad monetaria que padezca €l trabgjador o su familiay, € beneficio que implique su
eleccion, acogiéndose también a una postura de permanecer en la misma entidad en vista
gue no existe reales opciones.
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- Componente Nor mativo

Forma parte de los componentes de menor investigacion, contandose con pequefias
evidencias practicas que lo sustenten tedricamente. Se presume que estd basado en
sistemas de recompensas y castigos a igual que otros condicionantes que pueden ser
comprendidos en las constantes interrelaciones que se van aperturando entre los
trabgjadores y en virtud del adecuado aprendizaje del trabajador en ese contexto (Wiener,
1982, citado en Meyer y Allen, 1997).

Por otro lado, otros investigadores (Gouldner, 1960 y Rousseau, 1995, citado en
Meyer y Allen, 1997) sefidlaron que aguel compromiso que se acuerda entre empleado y
empleador es garante de lainsercién de tipo de compromiso normativo, pues se instituyen
una sucesion de responsabilidades entre e trabgjador con la institucion, considerados de
mayor importanciay por tanto respetadas hasta su correcto cumplimiento (Robinson, Kratz
y Roseau, 1994 citado en Meyer y Allen, 1997).

El compromiso a efecto de los antes mencionado es el adelanto del componente
normativo, es un elemento fundamenta para € rol de inicio de una sociaizacion, por lo
gue € mismo instante en que @ trabgjador se vincula con institucién se implanta un
conjunto de correlaciones que admiten ir difiriendo sus metas organizacionales y valores
(Meyer y Allen, 1997). De modo que € compromiso organizacional no beneficia
directamente los aspectos econdmicos, pues € trabagjador no solo se concierne por dichos
aspectos, sino que estd en constante obtencion de la satisfaccion personal y otros
reconocimientos que no son salariales” (Paydan y Kleinschmidt, 2000, citado en Cérdova,
2005).

Dichas enunciaciones son agregacion de lo planteado por Meyer y Allen (1997) ya
que refieren que la compensacion economica que recibe e colaborador por retribucion de
Sus servicios no incorpora bastantes estimulos que desarrolle altos niveles de compromiso
organizacional pues € esfuerzo en las labores asignadas, la formacién y € progreso de las
capacidades personaes y la relaciéon con las metas organizacionales y los valores son de

gran valor paralos individuos, convirtiéndose en fuentes mas usual es de compromiso.
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Bayona y Gori (2007, citado en Rivera, 2010) revelaron que e compromiso
normativo ha sido estudiado solo a nivel empirico, la cua segin comprenden, se origina
cuando e empleado considera la necesidad de continuar dentro de la institucion ya que
considera lo adecuado. Hee (citado por Ramos, 2005, citado en Rivera, 2010) considerd
gue € compromiso normativo debia contar con una presion en un contexto familiar o
cultural, capacitadas para proceder de modo relacionado con los objetivos y logros que se

planteala entidad.

Meyer y Allen (1991) sefialaron que € ser leal con su institucion adquiere fortaleza
cuando mantiene un compromiso con ella por originar una circunstancia o compensacion

apreciada por el empleado hacia su entidad.

Morales (2004, citado en Rivera, 2010) manifestaron que la lealtad es un
comportamiento bien gjecutado y libre de efectuar 10s compromisos obtenidos, sujetandose
a un mensgje dado de modo verbal o implicitamente. Arciniega (2002) 1o cuestiona en su
estudio, refiriendo que tanto e compromiso afectivo como e normativo tienen un entorno
con aspecto emotivo en la cua e trabgjador aprecia un fortalecido sentir de necesidad por
la permanencia en una institucion. Por ello, los trabajadores con este tipo de compromiso
manifiestan una actitud incondiciona a momento de desarrollar aguna labor
encomendada, quizads no con la misma exatacién que una con compromiso afectivo,

contando con la seguridad de que en todo instante se quedara.

En base a esto concluyeron Meyer y Allen (1991) en establecer que la
compensacion econdémica que recibe € empleado no es suficiente para generar atos
niveles de compromiso organizacional, porque € esfuerzo en la capacitacion constante, €l
cumplimiento de lastareasy e progreso de las capacidades personaesy larelacion con los
metas organizacionales y valores, de las cuales se resalta € apoyo a contexto familiar,
apreciadas en mayor grado por los trabagjadores como fomento de un adecuado

COMpPromiso.

Los compendios del compromiso normativo, segin Ramos (2005, citado en Rivera,
2010) dentro de los cuaes podemos determinar una conceptualizacion propia del
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compromiso normativo: Esta responsabilidad es apreciado como la necesidad moral, o las
pautas reconocidas voluntaria y libremente por los trabajadores para realizar |0 adecuado
por motivos de lealtad, teniendo un sentido de creenciay defensora de los principios que se
obtiene ante la institucion. El no respetarlos suscitaria una emocion de cul pabilidad, por o
que, e compromiso a nivel normativo es ideado por € colaborador como una condicion de
deber con relacion por la institucién que le ofreci6 apoyo aguno o a habérsele

proporcionado oportunidades de mejora en algin momento.

Fundamentacién técnica de la variable Compromiso Organizacional

En e Art. N° 19 de La Ley N° 30057: Ley del Servicio Civil, define la finalidad de la
Gestion del Rendimiento en términos del estimulo del buen desempefio y € compromiso
del servidor civil".

Se estima en € numeral 1.1: Objetivo de la Guia para e proceso de comunicacion
interna de la Directiva, aprobado en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 151-2017-
SERVIR-PE, la cua manifiesta que la presente guia aprueba a las entidades publicas
comunicar, motivar y orientar a sus servidores civiles la cultura organizacional; y este asu
vez potenciar e sentimiento de pertenencia compromiso y el compromiso de los mismos, a
fin de detener e talento humano, es decir, que la Autoridad Naciona de Servicio Civil —
SERVIR gestiona procedimientos que conlleva a que € servidor publico exprese un nivel
de compromiso adecuado en su entidad en base a las estrategias implementadas en cada

entidad en base alatarea de recursos humanos.

En & numeral 5.1.7 de la Directiva que describe € subsistema de gestion del
rendimiento aprobado con Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 277-2001-SERVIR-PE,
define a Compromiso como la competencia evaluada a un servidor. Son caracteristicas
personales traducidas en conductas visibles para e correcto desempefio laboral que se

inserta en forma integra en la comprension, las destrezas y las maneras de actuar.
Deacuerdo a numeral 3.1: Eficacia y eficiencia del Manual de Organizacion y

Funciones (MOF) del Hospital Vitarte apto con Resolucion Directoral N° 003-2014-D/HV,
estima que la eficacia es entendida como la competencia de servidores y directivos a fin
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conseguir resultados y fines proyectadas, dividiéndose convenientemente beneficiando al
maximo los recursos Utiles; igualmente se deben de admitir la valoracion de los resultados
y dirigirlos los objetivos como logro. A su vez La eficiencia describe la produccion del
mayor resultado con el minimo de recursos. Se realiza la indagacion de lamejor eficacia a
uso de los recursos, para eso debe excluirse la superposicion o duplicidad de roles y
capacidades entre servidores y funcionarios, € cual se interpreta como €l beneficio de
distribuir las funciones a los servidores a fin de que se comprometan con sus labores de

forma planificaday orientada a los resultados de |a entidad.

En base d Manua precitado, se expresa en e numeral 3.4: Autoridad y
Responsabilidad, Las responsabilidades deben ser claramente puntualizadas, a fin de no
existir el peligro de ser excedida o evadida por algun burdcrata o servidor. El delegar una
autoridad cuenta un medio efectivo de revision a fin de ingtituir el acatamiento de las
funciones y labores encomendadas. Por su parte, todo trabajador deberia informar a su
superior sobre las actividades gecutadas y los productos que obtenga, en mérito a lo
planeado, 1o que direcciona a que €l servidor publico exprese un compromiso en las

funciones asignadas para con la entidad.

El Articulo 98° del Reglamento Interno de Trabajo del Hospital Vitarte, aprobado
con Resolucion Directoral N° 120-2011-D/HBCV, establecio que las obligaciones de los
funcionarios y servidores publicos son conocer, respetar y dar cumplimiento a las
disposiciones normativas y administrativas determinadas, asi como lo sefidado en €
presente Reglamento, cumplir de modo personal y acuciosamente |0S compromisos que
asigna €l servicio publico, respetar los niveles jerarquicos y principios de autoridad, no
perder de vista lalealtad y €l buen trato haciael publico en general, hacia comparieros de
trabajo y superiores, conocer minuciosamente las funciones del cargo y entrenarse para su
mejor rendimiento y participar activamente, responsablemente y forma constante en los
esfuerzos mostrados por la institucion destinados a lograr altos grados de eficiencia,
calidad oportuna y economia en la gestion a su cargo, resguardando una buena imagen
institucional, 1o que engloba los horizontes de compromiso como el aspecto afectuoso en el
cual la entidad busca la ledtad del trabagjador, asi como en mayor medida se impone los
aspectos de compromiso normativo donde se direcciona | as obligaciones que debe cumplir

el servidor publico en lainstitucion.
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Dimensiones del Compromiso Organizacional

Se puede dar una medicion o explicacion a Compromiso Organizacional deacuerdo a
ciertas dimensiones. Por o que cada extension respondera a estas partes que estén
vinculados con las pertenencias de la institucion. Visto una diversidad de definiciones y
teorias respecto a Compromiso Organizacional, origina la presencia de diferentes

variedades de dimensiones.

Para el caso de nuestra investigacion, Meyer, Smith y Allen (1993) clasificaron la
variable en tres dimensiones. compromiso afectivo, normativo y de continuidad, los cuales
fueron evaluados a través de un instrumento que esta compuesta de 29 items.

Compromiso Afectivo

Meyer, Smith y Allen (1993) nos mostraron que € compromiso afectivo son aquellos
nexos emotivos que los empleados se crean con la ingtitucion. Muestra aquel apego
emociona a consecuencia de la percepcion de la satisfaccion de necesidades y perspectivas
gue gozan su estabilidad en la organizacion Es oportuno que al marcar e término
necesidad, Abraham Maslow menciono, citado en Arague y Rivera (2005) estos estén
divididos en cuatro grupos. necesidades fisiologicas, de seguridad; sociales y de
autorrealizacion. Los empleados que expresan este tipo de compromiso conciben orgullo

de integrar la organizacion.

Por tanto, a entender que las emociones forman un dispositivo principal en este
elemento se observa lo sefidlado por Chiavenato (2004) quien indicod que las emociones
son intensas impresiones que se envian hacia alguien o algo. Formando parte de un
contiguo de habitos que se van acumulando con e paso del tiempo. Por €ello, se concluye
gue para gue se origine este médulo, la permanencia de un trabajador en un entorno laboral
debe ser por un largo periodo a fin de construir vivencias que fortalezcan la confianza
reciproca entre el trabagjador con su institucion. Visto lo precitado, Robbins (2004, citado
en Rivera, 2010) sefial 6 que la confianza por identificacion, las cuales son obtenidos por un

largo periodo, es un esquema alto de confianza en que consiste en que uno intervenga
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como dependiente del otro sustituido en las actividades con los deméas fomentandose un

vinculo emotivo entre las dos partes.

Compromiso Normativo

Se define como & reconocimiento en la lealtad a la institucion en retribucion a ciertos
servicios brindados (Meyer, Smithy Allen 1993).

Goman (1992, citado en Rivera, 2010) sefiadé que la lealtad cuenta con dos
dimensiones. un componente emotivo y otro comportamental. Interiormente, la leatad
produce |os sentimientos de interés, la consecuencia, union y solidaridad; exteriormente, la
ledtad puede declararse de varias formas tales como acciones, conductas, Yy
manifestaciones. Por 1o cua se apunta a un resaltante aspecto en base a la relacion laboral
sefidlando que en estos tiempos las organizaciones no dan certificacion de un trabajo fijo
hasta €l dia de su retiro, por tal sentido las direcciones modernas ain pueden mostrar

diversos criterios para expresar un interés en el bienestar de |os trabajadores.

Compromiso de Continuidad

Se puntualizaa nivel de conocimiento del individuo con relacion alainversion en tiempo
y esfuerzo, en caso se pierdan, por desertar en una institucion para vincular con otra
(Meyer, Smithy Allen 1993)

Chiavenato (2004) ostentd que actualmente la antigua fidelidad que demostraba €l
empleado por la entidad que se esta volviendo un antiguo habito en referencia a las
innovaciones de gestion que se generan en las ingtituciones, esperando desempefio y
compromiso sin darle la importancia a la temporalidad y entorno laboral, siendo un
limitante en €l estudio del fondo a cuestion. Resaltando, que cada individuo es concebido
como un provisor que imparte aptitudes y capacidades a la entidad y no como aquel

funcionario que se pensaba anteriormente.
De otra parte, Chiavenato (2004) expresa que € compromiso de continuidad es €l
afecto basto del trabajador con su institucion. Su permanencia es fortuitay su esfuerzo esta

en dar cumplimiento a las labores asignadas o dar el menor esfuerzo para asegurar la
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permanencia en la institucion. Esto no quiere decir poco esfuerzo, ya que en la medida en
gue vean que su aporte este corre riesgo, los colaboradores tienen la aptitud y actitud de

desarrollar los esfuerzos necesarios para no perderlo.

Determinantes del Compromiso Organizacional

De acuerdo a Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) considera que aquellos terminantes
del compromiso organizacional son especificados en tres conjuntos primordiales: en primer
lugar, guarda relacion con las caracteristicas particulares demogréficas del empleado, en
segunda instancia, contienen las tipologias del cargo y escenarios laborales y, finamente,

lo concerniente alas apreciaciones y experiencias de su contexto laboral.

» Caracteristicas personales demogr éficas del individuo

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) declar6é por medio de diversas investigaciones,
algunas importantes conclusiones. Por giemplo, se presenta una consecuencia adecuada de
la edad del trabgjador a comparacion del grado de compromiso e incluso lo asocia
elocuentemente con |os afios de experiencia en la viene laborando en la institucion. Por lo
gue, expresa que se asocia con el componente afectivo, pues, en € transcurso de los afos,
los trabajadores encuentran sometidos sus medios de cargo y acrecienta € coste de
renunciar a la entidad. Equivalentemente, se refiere a que aquellos que tengan mas edad
existe un compromiso mas afectivo con la institucion meorando los niveles de

COMpPromiso.

Es de suma importancia mencionar que Marin (2003, citado en Rivera, 2010)
descubrid que para los trabagjadores e conjunto de afios ha estado en la entidad y su
filiacion con la labor asignada, estaban relacionados afirmativamente con € compromiso,
aun cuando existe una intervencion negativa a aquellos trabajadores que tiene una cantidad
de afios en el mismo puesto. Por su parte, € sexo como efecto, no ha sido visiblemente
determinado, ya que Baugh (1990) y Jacobsen (2000), citado en Rivera (2010)
descubrieron mayores resultados de compromiso tanto en hombres como en mujeres.
Dichos efectos manifestados a lo estudiado de Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010)

ademés piensan que la instruccion referidos a nivel de compromiso como Modway y
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colaboradores (1979, citado en Rivera, 2010) plantea una negativa relacién, en base a la
posibilidad a que los trabagjadores con un nivel mayor de educacion, cuenten con

expectativas mayores en lainstitucion.

De acuerdo a la cantidad de hijos y € estado civil, la misma investigacion estima
gue existen demostraciones no definidas ni probadas; dado |as instituciones que responden
a que, teniendo mayor responsabilidad familiar muestran mas compromiso; empero, se
plantea la sugerencia a la teoria de inclusion parcia de Mathieu y Zgjac (1990, citado en
Rivera, 2010) en que e experimentar los conflictos en su vida no laboral y laboral, afectan

al compromiso organizacional negativamente.

Por consiguiente, los diversos autores en la gran mayoria concertan en considerar
que € percibir apoyo de una cultura entre la familiay e trabajo genera una importante
significancia en las cualidades |aborales asomado a un nivel alto de compromiso afectivo,

menor proposito de abandono lalabor y menor problema trabajo-familia.

. Experiencias y/o apreciaciones de su ambito laboral

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) nos indico que los indicadores inmersos en esta
categorizacion se encuentran relacionadas con la satisfaccion laboral, arrojando
consecuencias favorables cuando existe una ata satisfaccion frente a una compensacion
econdmica que cumpla con sus requerimientos; las lineas de ascenso y carrera como
dispositivo pertinente de ambicion; y, finamente, la opinion de como se refieren las
relaciones dentro de la institucion encontrando la interaccion adecuada entre empleados y

directivos.

. Caracteristicas del puestoy condiciones laborales

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) objeto que la cantidad de etapas que € personal
permanece en su ingtitucion ampliara sus relaciones en € entorno laboral y por
consiguiente su responsabilidad. EI compromiso organizacional adquiere una mayor
medida cuando los trabajadores son mas autébnomos y con un encargo en la actuacion de
las labores designadas. L os empleados que tengan altos cargos en lainstitucién manifiestan
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un mayor compromiso, ya que ostentan mayor recompensa, beneficio y enriquece sus
actividades.

Una enriquecedora tarea y también importante para crear mayor compromiso es €l
liderazgo. Marin (2003, citado en Rivera, 2010) sustenté que € liderazgo concluye o
predice a compromiso organizacional como menos estudiado, pero que en nuestra
investigacion nos llama la atencion. Este elemento ayudara a que € entorno laboral sea
agradable monitoreando de manera seguralas accionesy estrategias que se plantean para e
fortalecer del comportamiento, producto de investigacion.

Bayona y Gofii (2007, citado en Rivera, 2010) sefialaron que se encuentra mayor
significancia en los indicadores del puesto relacionados a las caracteristicas a comparacion
de las del individuo. Por tal razén se encuentra a cargo de los lideres-gerentes, manipular
las versétiles organizacionales para reforzar los componentes que eleven del compromiso

su grado, desestimando algunos prej uicios sobre las caracteristicas individual es.

Mottaz (1988, citado en Rivera, 2010) propuso cinco criterios para fortalecer el
compromiso en la entidad incluyendo elementos precisos parala misma: dar a conocer que
en primer lugar estan los servicios de las personas, notificar 10 cometido a nivel
ingtitucional e incluirlos en ella, avalar la justicia organizacional, formar un clima de

colectividad y afirmar el progreso de los colaboradores.

. Per spectivas del Compromiso Organizacional

Varona (1993, citado en Rivera, 2010) indicé en su investigacion la concepcion de tres
diferentes vistas con € fin de conceptualizar el compromiso organizacional:

» Perspectiva de intercambio: producto de un traslado de contribuciones e

incentivos entre el trabajador y la entidad.

= Perspectiva psicolégica: Ligado ala determinacion del trabajador con los valores
y substancias de la institucion, su deseo de contribucién y formar parte de la

institucion.
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= Pergpectiva de atribucion: Se da un compromiso voluntario del trabagjador de
modo explicito e irrevocable, con sentido de pertenencia ala entidad y ser participe

de lo que conlleva esos actos.

Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es de las versatiles mayormente investigadas por €
comportamiento organizacional; las causantes de este suceso, es que varios estudios han
logrado expresar que de la organizacion su compromiso suele ser un adecuado predictor de
puntualidad y rotacion. EI compromiso organizacional sobrepasa la lealtad y contribuye
activamente a conseguir los propuestos de la institucion (Hellriegel y colbs, 1999, citado
en Rivera, 2010).

Arciniega (2002), audié que estos saberes gjustados basicamente en considerar
cuales son las primordiales conductas que proceden a los probables lazos que acoplan a un
trabajador hacia su organizacion, y ciertamente, la influencia de elementos en € avance de
estos vinculos que desarrollara la insercion en las labores. Este vinculo es Ilamado

compromiso organizacional.

Conjuntamente, sustenta la existencia de evidencias en las instituciones de las
cuales sus integrales poseen grados altos de compromiso, registrando elevados niveles de
giercicio y de obtencion, con menores indices de ausentismo. Asi mismo, se suele mostrar
en e grado de compromiso €l pacto estimado por trabgador con la mision de la
organizacion y los objetivos, su esfuerzo para dar cumplimiento a éstas 'y los propésitos de

permanecer laborando en la empresa (Davisy Newstrom, 1999).

De acuerdo a lo citado anteriormente, el compromiso organizacional beneficia
completamente a la investigacion del comportamiento del recurso humano, pues es una
contestacion duradera 'y global de la satisfaccion del trabajador en € cargo. Un trabajador
consigue mostrar insatisfacciéon con un determinado puesto, pero a la vez 1o considera
como una situacion momentanea. Pero se presencia la insatisfaccion en la institucion se
reflggala posibilidad de larenuncia (Robbins, 1999).
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Asi pues, las ingtituciones reflggan una asociacion entre € compromiso
organizacional y la rotacion como factor importante, pues mientras més intensidad se
reflgge e compromiso del trabgjador con la entidad, hay menor probabilidad de renuncia.
Ademas, se resalta que un compromiso adecuado guarde relacion con e ausentismo bagjo y
la elevada productividad. En € trabgjo la puntuaidad se reflgga en mayor nivel en
trabgjadores con compromiso fuerte. As mismo, las personas comprometidas se
direccionan mayormente hacialos finesy suelen aprovechar el 1apso las labores (Hellriegel
y colbs, 1999).

Naturalmente, hay distintos tipos de participacion y grados de |os trabajadores en la
institucion. En los cuales se ve e modo en € cua se encuentre cubierto en determinaciones
gue lo conmueven como su propio integrante. En realidad, adquiere poder de decision ante
sus empleadores y en su area. Este tipo de contribucion avala la ocasion de colaborar las
compensaciones que son favorables en e conjunto que compone el sistema (Katz y Kahn,
1986, citado en Rivera, 2010).

El actual reto que se planteala gestion y direccion de los Recursos Humanos reside
en ingtituir la utilidad de herramientas dentro de los cuales € trabajador puede integrarse
con los objetivos organizacionales e insertarse a la organizaciéon a fin de lograr ventagjas

duraderas y sostenibles en el momento.

El Compromiso Organizacional se comprende como los componentes que obtiene
la Direccion de Persona para identificar la ledtad, vinculacién y los justos
organizacionales de los trabgjadores en su entorno laboral. Asi, de conseguir que se
identifiquen los trabagjadores con su institucion, se reflejardn mayores probabilidades de

continuidad en la misma.

Asi mismo, los niveles atos de compromiso viabilizaran que se conserven las
competencias compuestas generadas y las mejorias razonables que la entidad ha logrado
(Claurey Bohrt, 2003, citado en Loli, 2007).
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Justificacion

El vigente estudio se planted, deacuerdo a la realidad problemética, € objetivo de
determinar la relacion existente entre el apoyo organizacional percibido y € compromiso
organizacional en servidores publicos del Hospital Vitarte. Por ello esta investigaciéon no
solo es de importancia para | os trabajadores que pertenecen a Hospital Vitarte, sino para €
contexto social, o que permite dar un conocimiento claro y detallado de la percepcion que
tienen los trabajadores en cuanto al apoyo organizaciona que brinda la entidad, aportando
datos relevantes sobre qué aspectos son relevantes para que exista un apoyo adecuado alos
trabajadores por parte de laempresay s esto interviene negativa y positivamente o en €
nivel de compromiso de los trabajadores para las actividades que se les asigna en la
entidad. Este estudio busca ser un instrumento de gestion para los directivos a fin de
promover probleméticas a solucionar, en favor de los resultados administrativos que la
entidad se propone, es por ello que se justificd en los siguientes términos:

Justificacion Teorica

El estudio propuesto permitié contrastar las caracteristicas textuales existentes en € Sector
Salud, con referencia a compromiso organizacional y la percepcion que tienen € servidor
publico sobre € apoyo organizacional del Hospital Vitarte, por lo que la presente
investigacion genero reflexion y se fundamento las concepciones establecidas en la Teoria
de Intercambio Social, la cua fue propuesta por Homans (1958) quien postula un cambio y
la busqueda de la firmeza como proceso de cambios interrel acionados entre |as personas en
un entorno social, que puede ser en un ambito persona o laboral, Teoria de Apoyo
Organizacional que expone las principales terminaciones sobre este tema desde los
estudios de Eisenberg hasta la contribucién de otros investigadores tales como Huntington,
Hutchinson y Sowa (1986) y Rhoades (2002) dentro de los cuales plantea las concepciones
acerca de la percepcion de un trabajador sobre el apoyo de su organizacion, encontrando
normas de reciprocidad enlazado a la relacion empleado — empleador o € Modelo de
Multidimensional del Compromiso Organizacional |la cua es proyectada por Meyer y
Allen (1991) que divide el compromiso hacia una institucion en tres aspectos importantes
tal es € nivel de afecto que tiene & empleado hacia la organizacion, la exigencia que

presenta un trabajador en cuanto alas obligaciones o normas que estipula una organi zacion
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y las aternativas que percibe un trabgjar para poder continuar laborando en la misma

organizacion.

Justificacion Técnica

En meérito a las normativas técnicas del apoyo organizacional percibido y compromiso
organizacional, estos se sustentan en el Reglamento de Ley 30057 — Ley del Servicio Civil,
promulgada por la Autoridad Nacional de Servicio Civil — SERVIR, gue proyecta varias
operaciones de gestion de los recursos humanos estipulados en guias, directivas y
lineamientos tales como las Normas para la gestion del sistema administrativo de gestion
de recursos humanos en las entidades publicas' aprobado con Resolucién de Presidencia
Ejecutiva N° 238-2014-SERV IR —PE, el Manual de Organizacion y Funciones del Hospital
Vitarte, aprobado con Resolucién Directora N° 003-2014-D/HV y asi mismo se traza la
definicion de las variables de estudio en € Reglamento Interno de Trabajo del Hospital de
Baja Complgjidad Vitarte, aprobado con Resolucién Directoral N° 120-2011-D/HBCV.

Justificacion M etodol 6gica

La metodologia utilizada fue hipotético deductivo, con un enfoque cuantitativo, segin
menciona Hernandez, Fernandez & Baptista (2012), ya que determin0 a método
cuantitativo usando la cogida de datos para evidenciar la hipotesis con € fin de probar

proposiciones y plantear model os de comportamiento.

Esta comprobacion fue a través del andlisis estadistico y la medicion numérica.
Manipulando un tipo descriptivo correlacional, y asi aprender larelacion entre las variables
de desempefio laboral y cultura organizacional; con un disefio no experimental, debido a

gue se efectlia a propuso las variables.

Justificaciéon Social Préactico

La presente indagacion, permitio proponer instrumentos a las instituciones del Estado, con
el fin de mgorar nivel de comportamiento a nivel organizacional que beneficia mayores
resultados en las funciones que se les asignan, que en la actualidad no es la esperada, con

esto aumentara la confianza y satisfaccion gue tienen las autoridades dentro de la entidad.
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La percepcion gue tengan los servidores publicos en € Hospital Vitarte, sobre € apoyo
organizacional impartido por la entidad, permitira tener un autoconocimiento de los
principal es niveles de compromiso organizaciona manifestados por los servidores publicos
de la Hospital Vitarte con €l fin de reflgjar un nivel de desarrollo organizacional deseado
para el propio persona administrativo.

Los resultados obtenidos ayudaran a Hospital Vitarte a plantear estrategias
organizacionales gque conlleve a fortalecer las actividades administrativas y generar altos

horizontes de desempefio de |os servidores publicos en las funciones asignadas.

Problema

Realidad Probleméatica

El Recurso Humano es el activo fundamental de toda institucion. El éxito de las modernas
organizaciones en este entorno globalizado se debe a su alto nivel de competencia
alcanzado. Esto ha sido gracias a la integracion del persona de modo efectivo y €eficiente,
permitiendo llevar a cabo estrategias y €l logro de metas. No hay duda que la base del
desarrollo organizacional es € factor humano. Sin embargo, para muchos administradores
esta idea, a pesar que la manifiestan muy a menudo tales como en seminarios,
conferencias, etc. no se traduce en la préactica en hechos que demuestren 1o que difunden.
Lavisiéon, mision, normasy politicasy de la organizacidn, muchas veces no es reflgjado en
acciones concretas; entendiendo gque no es buscado €l grado que poseen los recursos
humanos en los procedimientos de cambio para obtener un nivel de competencias en la
ingtitucion. Hoy por hoy, los administradores corresponde ampliar un estilo nuevo de
liderazgo que le acceda constituir, desarrollar y motivar al recurso humano afin de que la
institucion sea aun mas eficaz, eficiente y beneficioso. El servidor publico debe estar al
tanto de lo que se orienta, motiva, percibe, facultay que se les da la importancia en los

horizontes de la entidad.

Observando la situacion en e Sector Salud en € Perd, se presenta un documento
publicado en el afio 2005 por La Direccion General de Gestion de Politicas, Regulacion y
Gestion del desarrollo de los Recursos Humanos perteneciente a Ministerio de Salud el

cual lo titula “Los lineamientos de politica nacional para €l desarrollo de los recursos
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humanos de salud” manifiesta la importancia de los efectos de las incidencias del entorno
del potencial humano en € sistema de salud coherentes con € ambito de trabgjo, e cual
detalla los exteriores que se intermedian dentro de este punto, asi como la flexibilizacion
laboral, retribuciones bgjas y desemejantes institucionalmente, la conflictividad laboral alta

y el subempleo progresivo de los expertos de la salud.

En vistade lo precitado y observando el talante de percepcion negativa del
trabajador sanitario con detalles primordiales del centro de labores, se present6 en una
documentacion expuesta por e Observatorio Nacional de Recursos Humanos en Salud del
Ministerio de Salud, denominado “Informe al Pais: Situacion y Desafio de los Recursos
Humanos en Salud — Gobernabilidad y Desempefio con Desarrollo Humano” en el afio
2005 una investigacion que manifiesta que si bien mayoritariamente existe satisfaccion con
el empleo actual (71.8%), concurren ciertos caracteres con una considerable insatisfaccion:
el 26.5% juzga que no concurre datos oportunos y conveniente del desempefio y los
alcanzados resultados, y e 14.9% opina que no esta bien organizado € trabajo en su
servicio. El 31.4%, opina gue no se e provee para obtener un buen desempefio en la
vacante | 0s recursos precisos y sobre ocasiones de desarrollo, solo el 45% muestra
satisfaccion y siendo este su aspecto mas bajo; estos muestran unaimportante
insatisfaccion a rubro: el 59.4% opina que sus remuneracion o sueldo no es compatible
con alalabor que efectla, € 49.9% opina que |a preocupacién no existe por 1o que €
personal necesita preferentemente, el 37.1% opina que no tiene la ocasion de tomar
capacitacion en cuidado completo y 35.4% opina que cuenta con oportunidad de

capacitarse, lacua admita el desarrollo humano.

Por tanto se deduce que e desarrollo del factor humano en € sector salud
constituye una de las probleméticas mas importantes a tratar, ya que gracias a este las
diversas entidades del estado conservan y generan sus niveles de operatividad, pero a su
vez considero de gran importancia revisar dos aspectos importantes que considero
primordiales para poder encontrar las respuestas al reflejo de una insatisfaccion laboral en
los trabajadores de una entidad del sector salud tal es el compromiso organizacional que

presentan |os servidores publicosy € apoyo organizacional que brinda las entidades.

Asi, teniendo en cuenta la significancia que reviste e compromiso organizacional
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su estudio se ha incrementado y ha sido abordado desde diversos enfoques, coincidiendo
en su mayoria con la idea de que € compromiso no depende Unicamente de las
caracteristicas intrinsecas del empleado, sino que, por € contrario, es consecuencia directa
del valor que, segun su percepcion, la organizacion a la que pertenece le otorga a su

desempefio.

Asi mismo en términos de la psicologia organizacional, disciplina en la cua se
enmarca la presente investigacion en el dmbito del comportamiento organizacional, define
a este vinculo como Apoyo Organizaciona Percibido (AOP), constructo del cual se ha
demostrado su incidencia, en e grado en & cua los empleados valoran e contrato
psicologico que es establecido con la organizacion a las que pertenecen (Rhoades,
Eisenberg y Armeli, 2001).

De acuerdo a lo antes mencionado € apoyo organizacional percibido y e
compromiso organizacional son variables de inmenso valor para que una organizacion sea
seguray decidida, formando una incitacién para elaborar la presente investigacion a fin de

darle una determinacion alarelacion entre ambos.

Por dltimo se reflgjd que, en una investigacion referente a clima organizacional
gjecutado en el afo 2016 por € Hospital Vitarte, la presencia de un clima hostil y este se
ha basado especificamente a mayor nivel en e indicador de conflicto y cooperacion,
interpretdndose la falta de una comunicacion adecuada y apoyo entre los funcionarios del
hospital y los empleados publicos pertenecientes a este, por 1o que se exterioriza la
busqueda de la mejora de la cultura organizacional en la institucién, y este a su vez se
descubrio que los trabgadores estatales no se encuentran satisfechos con las
compensaciones econdémicas que reciben; as mismo consideran que aspectos importantes
son necesarios de mejorar como las recompensas, € ambiente laboral o el sentido de
confort dentro de la ingtitucion y la necesidad de tener autoridades que demuestren un
liderazgo; por lo que estos aspectos tienen similitud con las variables a las cuales fue de

interés investigarlas.
Formulacion del problema

Dada larealidad problematica que muestran |os servidores publicos del Hospital Vitarte, es

que se llega arealizar la pregunta de investigacion:
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Problema general

¢Cud eslarelacion que existe entre el Apoyo Organizaciona Percibido y e Compromiso

Organizaciona en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017?
Problema especifico

P1. ¢COmo se relaciona e Apoyo Organizaciona Percibido y el Compromiso Afectivo en

los servidores publicos del Hospital Vitarte - 201772

P2. ¢Como se relaciona el Apoyo Organizaciona Percibido y el Compromiso Normativo

en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 20177

Ps. ¢Como se relaciona e Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso de
Continuidad en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 20177

Hipotesis

Hipotesis general:

Hg. Existe relacion significativa entre e Apoyo Organizacional Percibido y €
Compromiso Organizaciona en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017.
Hipotesis especificas:

H1. Existe relacion significativa entre el Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso

Afectivo en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017.

Ho2. Existe relacion significativa entre el Apoyo Organizacional Percibido y el Compromiso
Normativo en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017.

Hs. Existe relacion significativa entre el Apoyo Organizacional Percibido y el Compromiso
de Continuidad en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre e Apoyo Organizacional Percibido y el

Compromiso Organizacional en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017
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Obj etivos especificos

O1. Identificar cual eslarelacion que existe entre el Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso Afectivo en los servidores publicos del Hospital
Vitarte - 2017.

O2. Identificar cual eslarelacion que existe entre el Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso Normativo en |os servidores publicos del
Hospital Vitarte - 2017.

Os. ldentificar cua eslarelacion que existe entre el Apoyo Organizacional

Percibido y el Compromiso de Continuidad en |os servidores publicos del
Hospital Vitarte - 2017.
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[I. METODO

2.1 Tipoy Disefio de Investigacion

Tipo de Investigacion

El presente estudio fue de tipo aplicado ya que se enaltece de los develamientos y avances
de los estudios, describiéndose asi por la ventgja en la utilizacion, ejecucion y derivaciones
practicas de los conocimientos. Indaga €l construir, actuar, hacer y modificar. (Alfaro,
2012)

Disefio de | nvestigacion

La investigacion fue de disefio no experimental transversal de nivel descriptivo -
correlacional, realizdndose sin maniobra deliberada de las variables. Es decir, fue una
investigacion en € que las variables independientes no se pueden alterar intenciona mente.
Aqui se observo € fendmeno a igual que su contenido natural, donde luego se realiza su
andisis. Kerlinger (1979). Asi mismo € estudio calcula € nivel de relacién entre dos o
mas variables en un particular contexto; siendo € principa designio de estas
investigaciones el saber como se puede admitir una variable conociendo el derivar de otras
en relacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

El diagrama caracteristico de este disefio se muestra de la siguiente manera:

Figura 1: Diagramadel disefio correlacional
Donde:
M:  Servidores publicos del Hospital Vitarte
V1. Apoyo Organizaciona Percibido

V2:  Compromiso Organizacional
r: Relacién entre las variables
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a. Operacionalizacion de Variables
Variable

“Se define a una variable como la particularidad cualitativa o cuantitativa medible y
observable respectivamente, que tiene la institucion, las personas u objetos que esta
relacionada con la poblacion del estudio realizado”. (Valderrama, 2013).

La presente investigacion tiene como finaidad dar una contestacion a la
interrogante ¢Cud es la relacion que existe entre e Apoyo Organizacional Percibido y €
Compromiso Organizacional en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 20177,

podemos asemejar dos variables | as cual es son:

Variable 1: Apoyo Organizacional Percibido:

En la presente investigacion, e apoyo organizaciona percibido se define como la
paréfrasis que tiene los trabajadores sobre e nivel en que las instituciones aprecian los
tributos del persona y se mantiene una preocupacion en su bienestar. Eisenberger,
Huntington, Hutchison y Sowa (1986).

Variable 2. Compromiso Organizacional:

De acuerdo a las terminaciones de la presente estudio, Robbins y Judge (2009, citado en
Cuadros, 2014) refiere que el compromiso organizacional es como uno de las tipologias de
cualidades que un individuo tiene coherentes con sus labores precisando € estado en €
cual un trabajador mantiene una identificacion con una empresa en e cumplimiento de sus
fines, y busca conservarse como parte de ella.

Identificacion de Variables

Tamayo y Tamayo (2004) mencionaron que para la operacionalizar las variables es preciso
tomar resaltar dos importantes elementos:. laldgicay € conocimiento. A raiz de estos es
viable operacionalizar. Para € componente conocimiento es menester la reformulacion

pertinente, permitiendo construir indicadores y dimensiones.
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Ademés, muestra que su grado de validez reside en los minimos datos necesarios
para analizar un estudio que emana de la operacionalizacion de las variables, en vista de
que las herramientas de recoleccién de averiguacion se levantan desde de los indicadores y

dimensiones de lavariable.

Operacionalidad delavariable 1: Apoyo Organizacional Percibido

Se definid la variable apoyo organizacional percibido a modo operaciones desde sus
dimensiones: Satisfaccion de las necesidades socioafectivas y la Sensacion de
reconocimiento por parte de la organizacion, los propios que fueron equilibrados por un
cuestionario de 32 items con sus relativas listas, la cual se representa en las siguientes
tablas.

Tablal

Matriz de Operacionalizacion de la variable Apoyo Organizacional Percibido

Dimensiones Indicadores items Escala de Vaores Niveles y
Medicion rangos
Valoracion 1,23 45 1=En
gatisfacci (5nI 6,7y8 desacuerdo Bueno:
e as ion 9, 10, 11, 12,
Necesidades Preocupacion 13y 14 [75 a96]
Socioafectivas Apoyo 15, 16, 17, _ 2= Ni de Regular:
18,19y 20  Ordina acuerdo ni (53a74]
» ] 21, 22, 23, en
Sensacion de  Interés 24, 25, 26 y desacuerdo  Malo:
Reconocimiento 27 [32a52]
por parte de la o
y

Nota: Rhoadesy Eisenberg (2002)

Operacionalidad dela variable 2: Compromiso Organizacional

Se precisd operacionalmente la variable compromiso organizacional a partir de sus
dimensiones. Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo y Compromiso de
Continuidad, los que también fueron centrados por un cuestionario de 29 items con sus
concernientes indices, la cual seindica en latablasiguiente.
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Tabla?2
Matriz de Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

Dimensiones Indicadores  items Escda de Vaores Niveles y
Medicion rangos
Compromiso Fidelizacion 1,2,3,4y5 1=En
Afectivo dentificacion 6, 7,8, 9y 10 desacuerdo  Alto=
Compromiso Condicion 11, 12,13 14y —Ni 168287
15 Oordin 2=Ni . de Medio=
i rdin acuerdo ni
Normativo Estimacion %8 17,18, 19y o [48 2 67]
desacuerdo i 0=
_ Alternativa 21, 22,23, 24y Bgjo
Compromiso de 25 [29 247]
Continuidad Necesi dad 26, 27,28y 29 3= De acuerdo

Nota: Meyer, Smith y Allen (1993)

2.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Se definio a este como un acumulado, siendo infinita o finita, de objetos o personas que
muestran comunes particularidades. Segin Wilks (1962) estima también que es un
conglomerado de los componentes que se estudia, referente a lo que se pretende sacar las

terminaciones necesarias.

Para ello la poblacién se compuso de un total de 1002 servidores publicos entre
areas administrativas y asistenciales pertenecientes al Hospital Vitarte.

Tabla 3: Distribucion de la poblacién

Area Cantidad de Personal
Areas Asistenciales 814
Areas Administrativas 188
Total 1,002

Fuente: Area de Personal
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Muestra

Avila (2006) refirié que la muestra es como una pequefia parte de la poblacion ainvestigar,

donde se caracteriza por ser un elemento representativo de la poblacion.

Es definida una muestra como una grafia demostrativa de las peculiaridades de una
poblacion. "En procesos mateméticos, siendo una variable aleatoria X con una distribucion
de probabilidad F, una muestra aleatoria de tamafio N es un conjunto finito de N variables
independientes, con la misma distribucién de probabilidad F'. Estas son acanzadas con €l
propésito de fijar propiedades significativas de una poblacion y gjecutar una investigacion

con un grupo reducido referente alamisma.

La muestra fue conformada por 126 servidores publicos, divididos entre
nombrados, CAS y Terceros de la Unidad de Administracion (Area de Logistica estuvo
formado por 23 servidores, Area de Personal son 24 servidores, Area de Economiaes 23y
Area de Servicios Generales son 9), Unidad de Estadistica e Informética (Area de
Informética estuvo formado por 19 servidores y Area de Estadistica son 8 servidores) y
Unidad de Planeamiento Estratégico (Area de Organizacion formado de 3 servidores, Area
de Planeamiento y Proyectos de Inversion estuvo conformado por 8 servidores y Area de

presupuesto y costos son 9 servidores).

Tabla4

Distribucion de la muestra

Unidad Area Nombrados CAS Terceros(99) Total
Logistica 3 17 3 23
. Personal 4 16 4 24
Uni d.ad. ., de Economia 3 15 5 23
Administracion o
Servicios 3 4 2 9
Generdes
Unidad de Informética 2 12 5 19
Estadistica e -
Informéatica Estadistica 1 2
Organizacién 0 0
: Planeamiento y
Unidad de
Planeamiento :Dr]r\?gr?g%s de 1 5 2 8
Estratégico Presupuesto y , . , .
Costos
Totd 19 82 25 126

Fuente: Area de Personal
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Muestreo

Se empled un muestreo de tipo no probabilistico por conveniencia, por 1o que estuvo
conformado por los servidores publicos del Hospital Vitarte entre los periodos de junio y
julio del 2017. Hernandez y colaboradores (2006). Refirieron que este tipo de muestreo,

son Ilamados gjemplares dirigidos que presumen una manera de informal seleccion.

Criterios de seleccion

Criterios deinclusion

» Servidores publicos de las areas administrativas de logistica, personal, economia,
servicios generales, informatica, estadistica, organizacion, planeamiento y proyectos
de inversién, presupuesto y costos del Hospital Vitarte.

=  Servidores publicos administrativos nombrados, CASy terceros (99).

» Persona de Terceros gue se encuentren laborando a partir de 01 afio.

Criterios de exclusion

= Serumnistas que se encuentren realizando practicas en el Hospital Vitarte.

* Internistas que se encuentren realizando préacticas en el Hospital Vitarte.

» Persona perteneciente a empresas de vigilanciay limpieza.

=  Servidores publicos de | as &reas asistenciales nombrados, CAS'y terceros (99).

= Persona de las &eas administrativas de Direccion, Organo de Control Institucional,
Unidad de Epidemiologia y Salud Ambiental y Unidad de Apoyo a la Docencia e
Investigacion

2.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Grgjaes (2008) afirmo que es gque disponga de todo recurso € investigador para poder
prestar atencion y, casualmente realizar la medicion de la(s) variable(s) de lainvestigacion.
Técnicas

La encuesta fue la practica utilizada en € presente estudio, la cua es considerada segun

Buendia y colaboradores (1997) como € método de investigacion gue tiene la capacidad
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de dar dternativas a la problemética tanto a nivel descriptivo como en analogia de
variables, de acuerdo a la cogida de informacion ordenada, como un constructo

preliminarmente determinado que sustente la dureza de la obtenida indagaci on.

De acuerdo a lo precitado se consintio lograr las reacciones de los servidores
publicos del Hospital Vitarte sobre las variables de estudio Apoyo Organizacional

Percibido y Compromiso Organizacional.
Instrumento

Bisguerra (2009) lo defini6 como aternativas existentes donde los investigadores
construyen a terminaciéon de medir las caracteristicas de los sujetos y/o registrar
informacion. Los instrumentos cumplen con ciertos entornos principales tales como su
fiabilidad y validez. Ademéas de que los instrumentos de los estudios cuantitativos son
caracteristicos, no son propios de un enfoque en particular y por ello hay estudios que en

las cuales se pueden combinar instrumentos.

Se utilizd dos cuestionarios, uno para identificar la percepcion de los servidores
publicos sobre la variable Apoyo Organizaciona Percibido y otro para descubrir el Nivel
de Compromiso Organizacional de los servidores publicos, ambos cuestionarios se les
aplico alos servidores publicos que conforman el Hospital Vitarte.

Ficha técnica para medir lavariable 1: Apoyo Organizacional Percibido

Instrumento Escala AOP, traducido a un cuestionario tipo Likert con 32 preguntas

Nombre: Escala de Apoyo Organizacional Percibido
Autor/Afo: Eisenberg, Huntington, Hutchison y Sowa (1986)
Adaptacion: Miguel Angel Chumbe Ramos

Afo: 2017

Procedencia: Estados Unidos

Objetivo: Determinar €l Nivel de Apoyo Organizacional Percibido
Tiempo: 20 minutos aproximadamente

Lugar: Hospital Vitarte

Servicio: Areas Administrativas

55



Administracion:

Niveles:

Dimensiones:

Escalas:

Descripcion:

Baremacion:

Individual/Colectiva

Bueno

Regular

Malo

Numero de dimensiones: 2

Satisfaccion de las Necesidades Socioafectivas: 20 items
Sensacion de Reconocimiento por parte de la Organizacion:
12 items

Total de Items: 32

1. En desacuerdo

2. Ni Deacuerdo, ni en desacuerdo

3. Deacuerdo

Con aplicacién del software SPSS:

Si son altas las respuestas. valor de la escala * total de items
32x3=96

Si son bajas las respuestas: valor de la escala* tota de items
32x1=32

Rango valor maximo — valor minimo= 96 — 32= 64

La constante= Rango entre nUmero de niveles= 64/3= 21
Bueno =[75- 96]

Regular= [53 — 74]

Mao =[32-52]

Ficha técnica para medir la variable 2: Compromiso Organizacional

Instrumento Escala CO, traducido a un cuestionario tipo Likert con 29 preguntas

Nombre;

Autor/ARo:

Adaptacion:
Afo:

Procedencia:

Escala de Compromiso Organizacional

Meyer, Smith y Allen (1993)

Miguel Angel Chumbe Ramos

2017
Estados Unidos
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Objetivo: Determinar el Nivel de Compromiso Organizacional

Tiempo: 20 minutos aproximadamente
Lugar: Hospital Vitarte
Servicio: Areas Administrativas
Administracion:  Individual/Colectiva
Niveles: Alto

Medio

Bao
Dimensiones: Numero de dimensiones: 3

Compromiso Afectivo: 10 items
Compromiso Normativo: 10 items
Compromiso de Continuidad: 9 items
Total de Iitems: 29
Escalas: 1.En desacuerdo
2.Ni Deacuerdo, ni en desacuerdo
3.Deacuerdo
Descripcion: Con aplicacién del software SPSS:
Si son ataslas respuestas. valor de laescala* total de items 29 x 3=
87
Si son bajas las respuestas: valor delaescala* total de items 29 x 1=
29
Rango vaor maximo — valor minimo= 87 — 29= 58

La constante= Rango entre nUmero de niveles= 58/3= 19

Baremacion: Alto =[68- 87]
Medio = [48 — 67]
Bajo =[29-47]

Validacion y fiabilidad del instrumento

Validez del instrumento

Las Herramientas que permitieron la aproximacion de las variables del estudio presentado
fueron dados por dos procedimientos, en primer lugar, se evalud la importancia de

comprendido mediante juicio de expertos teméticos y metoddlogos.
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Tablab

Validacion de los instrumentos a través de expertos

Expertos

Opinion de aplicabilidad

Apoyo  Organizacional Compromiso

Mgtr. Rommel Lizandro Crispin
Dr. Julio Lorenzo Figueroa Gonzéles

Mgtr. Betty Giovanna Pefia Tomas

Percibido Organizaciona
Aplicable Aplicable
Aplicable Aplicable
Aplicable Aplicable

Fiabilidad delosinstrumentos

Los materiales de recoleccidn de datos que se utilizaron en esta exploracion contienen items

con iniciativas tipo escala de Likert, trayéndose la prueba de fiabilidad con el estadistico alfa

de Cronbach a cada una de las variables, con un ensayo piloto de 30 servidores publicos de

otra entidad que contaba con las mismas caracteristicas a de la muestra a fin de valorar la

consistenciainternay validez de las pruebas.

Tabla6

Escala de fiabilidad segun el rango de valores

Fiabilidad Valores
Bajafiabilidad 0.25

Mediao regular 0.50

Aceptable Mayor de 0.75
Elevada Aceptable de 0.90

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2012)
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Tabla7
indice de fiabilidad de |a escala de Apoyo Organizacional

Alfa de N de
Cronbach el ementos
,904 32

Tabla8

indice de fiabilidad de |a escala de Compromiso Organizacional

Alfa de N de

Cronbach elementos

,906 29
Inferencia

En situacion de los efectos logrados por € afa de Cronbach igual a,904 y ,906 nos muestra
gue los instrumentos son de fiabilidad elevada tanto en la variable de apoyo organizacional
percibido como de la variable compromiso organizacional segun lo estima Hernandez
(2010).

2.5. Procedimiento

El modo estadistico de los datos reales que se acopiaron durante la investigacion y
fueron procesados, refiriendo instrumentos de la estadistica descriptiva- correlacional. Se
efectud la observacion de los datos mediante €l programa estadistico en Excel para €
instrumento implementado; a su vez se manipul6 € programa estadistico SPSS (version 23)

afin de mostrar los hallazgos en cuadros estadisticos.

En primer lugar, se calcul6 los estadisticos descriptivos méas significativos para
cada item. También se calcul 6 las correlaciones entre |as variables estimadas, tanto entre los
indicadores como las dimensiones. Por Ultimo, la escala de medicion de |as variables fue de

nivel ordina en vista de que se esgrimié los cuartiles, los rangos y/o media. A su vez las
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tablas de frecuencia (delineacion de la muestra), correlacion Rho de Spearman (items
totales) y alfade Cronbach (fiabilidad).

Se aplicd para la tentativa de hipdtesis, el estadistico Coeficiente de Rho de
Spearman, teniendo como propdsito establecer la correlacidn entre estas dos variables a un

nivel de confianza del 95% y con unasignificancia del 5%.

L os resultados examinados y desarrollados, valdran de asiento para la concerniente

cuestion y, por consiguiente, para construir las terminaciones habituales de las |abores.

Tabla9

Escala de correlacion segun el rango de valores de Rho de Spearman
Coseficiente Tipo Interpretacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Negativa Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01a0.10 Correlacién positiva débil
+0.11 a+0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a+0.75 Positiva Correlacion positiva considerable
+0.76 a+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Adaptado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2012)
2.6. Méodos de andlisisde datos

Hernandez y colaboradores (2012) sefidlaron que la recogida de informacion demanda lo
siguiente: la seleccion de un método de recoleccion o instrumento, la realizacién del
instrumento y colocar las observaciones, registros y calculos elaborados para su andlisis.

Fue usado el programa estadistico SPSS (version 23) afin de interpretar |os resultados.

2.7. Aspectos éticos

Se ha considerado los razonamientos determinados por e disefio de investigacion

cuantitativa de la Universidad César Valgo, fundamentado en la forma de estudio. Se ha
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dado cumplimiento a venerar a autor para su indagaciéon bibliogréfica, haciéndose
referencia alos autores con sus concernientes fundamentos de editorial .

Las paréfrasis de las citas corresponden a autor de la tesis, tomando como
referencia la percepcion de autoriay los juicios efectivos para llamar a un individuo “autor”
de un apartado cientifico.

Asi mismo se resalta que deacuerdo a la Carta de presentacion presentada por la
Universidad Cesar Vallgo, se concedio la permision manifestada por e Director del

Hospital Vitarte para derivar ala gecucion de la encuesta.
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[Il. RESULTADOS
3.1. Anédlisisdescriptivosdelasvariablesinvestigadas

A fin de desarrollar los objetivos de la investigacion, se emplearon cuestionarios a los
servidores publicos del Hospital Vitarte. Los productos fueron integrados a software
estadistico SPSS para su proceso y observacion. Ademas, se efectud gréficas en €

programa Excel paramejorar e andlisis de los efectos.
Variable Apoyo Organizacional Percibido

Tabla10
Descripcion de la variable Apoyo Organizacional Percibido

. . Porcentagje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bueno 56 44.4 4.4 44.4
_ Regular 59 46.8 46.8 91.3
Valido
Malo 11 8.7 8.7 100.0
Tota 126 100.0 100.0
) _44_4 ':"' 45
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Figura 2: Descripcion de la variable Apoyo Organizacional Percibido

Los resultados que se muestran en la tabla y figura se tienen que el 44.4 % de los
encuestados perciben un apoyo organizacional bueno, mientras que el 46.8% manifiestan
gue €l nivel esregular y solo el 8.7 % perciben un nivel de apoyo organizacional malo, por
lo que se concluye que los servidores publicos manifiestan recibir un regular apoyo por
parte laentidad en funcion del desarrollo adecuado de sus labores.
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Tabla1l

Descripcion de la dimension Satisfaccion de Necesidades Socioafectivas

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
véido acumulado
Bueno 58 46.0 46.0 46.0
Regular 59 46.8 46.8 92.9
Vdaido

Malo 9 7.1 7.1 100.0
Total 126 100.0 100.0

7 846.0% 46.8 %
A

-
’
D 7

00 -

Bueno e malar hiafo
Figura 3: Descripcion de la dimensién Satisfaccion de Necesidades

Socioafectivas

Los resultados que se muestran en la tabla y figura se tienen que e 46.0 % de los
encuestados perciben una satisfaccion como bueno de las necesidades socioafectivas, €l
46.8 % manifiestan que €l nivel esregular y solo € 7.1 % perciben que la satisfaccion es
mala, por lo que se concluye que los servidores publicos se encuentran regularmente
satisfechos con la entidad con respecto al cumplimiento de sus necesidades socioafectivas.
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Tabla12

Descripcion de la dimension Sensacion de Reconocimiento por parte de la Organizacion

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Bueno 62 49.2 49.2 49.2
Regular 33 26.2 26.2 75.4
Vdido

Malo 31 24.6 24.6 100.0
Totd 126 100.0 100.0
{101 z.
ang +7
200 77
a0 26.2 % 24.6
300 4
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Figura 4: Descripcion de la dimension Sensacion de Reconocimiento por parte

de la Organizacion

Los resultados que se muestran en la tabla y figura se tienen que el 49.2 % de los
encuestados perciben un reconocimiento bueno por parte de la entidad, e 26.2 %
manifiestan que el nivel esregular y e 24.6 % perciben un perciben que e reconocimiento
es malo, por lo que se concluye que los servidores publicos cuentan con el reconocimiento
adecuado por parte de la entidad.
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Variable Compromiso Organizacional

Tabla 13

Descripcion de la variable Compromiso Organizacional

_ ) Porcentagje Porcentagje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Alto 66 52.4 524 52.4
Medio 50 39.7 39.7 92.1
Vdido _
Bajo 10 7.9 7.9 100.0
Total 126 100.0 100.0
G 52 4%
SUL - 39.7 %
40.0
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Figura 5: Descripcion de la variable Compromiso organizacional

Los resultados que se muestran en la tabla y figura se tienen que el 52.4 % de los
encuestados manifiestan un alto nivel de compromiso, mientras que el 39.7 % manifiestan
gue €l nivel esmedio y solo e 7.9 % expresan un bajo nivel de compromiso, por lo que se
concluye que los servidores publicos estan deacuerdo con que mantienen un ato nivel de
compromiso en sus actividades |aborales en la entidad.
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Tabla 14

Descripcion de la dimension Compromiso Afectivo

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
vdido acumulado
Alto 73 579 57.9 579
Medio 36 28.6 28.6 86.5
Vaéido )
Bajo 17 135 135 100.0
Totd 126 100.0 100.0
OO
50.0
0.0 286 %
A0
2000
0.0
o

Alto Mowdin Bain

Figura 6: Descripcion de la dimension Compromiso Afectivo

Los resultados que se muestran en la tabla y figura se tiene que e 57.9 % de los
encuestados manifiestan un alto nivel de compromiso afectivo, mientras que & 28.6 %
manifiestan que el nivel esmedio y solo el 13.5 % expresan un bajo nivel de compromiso,
por o que se concluye que los servidores publicos estan deacuerdo con que mantienen un
alto nivel de compromiso que se agrupan en caracteristicas personales, organizacionales y
experiencias dentro de la entidad.
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Tabla 15

Descripcion de la dimension Compromiso Normativo

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
vélido acumulado
Alto 82 65.1 65.1 65.1
Medio 23 18.3 18.3 83.3
Vdido _

Bao 21 16.7 16.7 100.0
Total 126 100.0 100.0
700
G0 -
00
400 -
a0 :
200 1
10.0° -
[

Alto Medio Baio

Figura 7: Descripcion de la dimension Compromiso Normativo

Los resultados que se muestran en la tabla y figura se tiene que e 65.1 % de los
encuestados manifiestan un ato nivel de compromiso normativo, mientras que € 18.3 %
manifiestan que el nivel esmedioy solo e 16.7 % expresan un bajo nivel de compromiso,
por 1o que se concluye que los servidores publicos estan deacuerdo con que mantienen un
ato nivel de compromiso deacuerdo a las obligaciones que se le encomienda dentro de la
entidad.
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Tabla 16

Descripcion de la dimension Compromiso de Continuidad

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
véido acumulado
Alto 77 61.1 61.1 61.1
Medio 19 15.1 15.1 76.2
Vdaido _
Bagjo 30 23.8 23.8 100.0
Total 126 100.0 100.0
T4
&l
50.0
40,0
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00 1
0.0 +

Alto Mewdin Bain

Figura 8: Descripcién de la dimension Compromiso de Continuidad

Los resultados que se muestran en la tabla y figura se tienen que el 61.1 % de los

encuestados manifiestan un ato nivel de compromiso de continuidad, e 151 %

manifiestan que € nivel es medio; mientras que € 23.8 % expresan un bago nivel de

compromiso, por lo que se concluye que los servidores publicos estéan deacuerdo con que

mantienen un alto nivel de compromiso de permanecer |aborando en la entidad.
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Tablas de Contingencia

Tabla 17

Descripcion de las variables Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

: : Total
Alto Medio Bao
Apoyo Bueno 42 12 2 56
Organizaciona  Regular 23 33 3 59
Percibido Mao 1 5 5 11
Total 66 50 10 126
45 =
(=]
D40 - ]
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2 o =&

Alto Medio Bajo
Compromisc Organizacional
Figura 9: Descripcion de las variables Apoyo Organizacional Percibido y

Compromiso Organizacional

Del total de encuestados, segun la percepcion sobre Descripcion de las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y Compromiso Organizacional de los servidores publicos
encuestados del Hospital Vitarte, observamos que la gran mayoria de €ellos tiene una

percepcion del nive alto.
Analizando solo ese grupo, tenemos que 42 de los encuestados expresan que, S

perciben un apoyo organizacional bueno, manifiestan que su nivel de compromiso

organizacional es alto.
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Tabla 18

Descripcion de las variables Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso Afectivo

Compromiso Afectivo

: : Total
Alto Medio Bajo
Apoyo Bueno 38 15 3 56
Organizaciona  Regular 32 17 10 59
Percibido Mao 3 4 4 11
Total 73 36 17 126
40 1
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Figura 10: Descripcion de las variables Apoyo Organizacional Percibido y

Compromiso Afectivo

Del total de encuestados, segun la percepcion sobre Descripcion de las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y Compromiso Afectivo de los servidores publicos encuestados
del Hospital Vitarte, observamos que la gran mayoria de ellos tiene una percepcion del
nivel ato.

Analizando solo ese grupo, tenemos que 38 de los encuestados expresan que, S
perciben un apoyo organizacional bueno, manifiestan que su nivel de compromiso afectivo

esato.
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Tabla 19

Descripcion de las variables Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso Normativo

Compromiso Normativo

: : Total
Alto Medio Bajo
Apoyo Bueno 45 6 5 56
Organizaciona  Regular 33 15 11 59
Percibido Malo 4 2 5 11
Total 82 23 21 126
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Figura 11: Descripcién de las variables Apoyo Organizacional Percibido y

Compromiso Normativo

Del total de encuestados, segun la percepcion sobre Descripcion de las variables Apoyo
Organizacional Percibido y Compromiso Normativo de los servidores publicos
encuestados del Hospital Vitarte, observamos que la gran mayoria de €ellos tiene una
percepcion del nivel ato.

Analizando solo ese grupo, tenemos que 45 de los encuestados expresan que, S

perciben un apoyo organizacional bueno, manifiestan que su nivel de compromiso

normativo es alto.
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Tabla 20

Descripcion de las variables Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso de Continuidad

Compromiso de Continuidad

- _ Total
Alto Medio Bajo
Apoyo Bueno 46 3 7 =5
Organizaciona  Regular 30 14 15 59
Percibido Malo 1 2 8 1
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Figura 12: Descripcién de las variables Apoyo Organizacional Percibido y
Compromiso de Continuidad

Del total de encuestados, segun la percepcion sobre Descripcion de las variables Apoyo
Organizacional Percibido y Compromiso de Continuidad de los servidores publicos
encuestados del Hospital Vitarte, observamos que la gran mayoria de €ellos tiene una

percepcion del nivel ato.
Analizando solo ese grupo, tenemos que 46 de los encuestados expresan que, S

perciben un apoyo organizacional bueno, manifiestan que su nivel de compromiso de

continuidad es ato.
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Prueba de Normalidad

Tabla21
Prueba de Normalidad de variable Apoyo Organizacional Percibido

Prueba de K olmogor ov-Smirnov para una muestra

Apoyo
Organizaciond
Percibido
N 30
Pardmetros normales®® Media 1,13
Desviacion
estandar ,346
Méximas diferencias Absoluta ,517
extremas Positivo ,517
Negativo -,350
Estadistico de prueba 517
Sig. asintética (bilateral) ,000°

a. Ladistribucién de prueba es normal.
b. Se calculaa partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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Figura 13: Prueba de Normalidad de variable Apoyo Organizacional
Percibido

Seguin €l resultado de la prueba kolmorogov smirnov se puede ver que p= 0,000, menor a
a= 0,005., por tanto, se puede rechazar la hipotesis nulay asumir que la variable no sigue

una distribucién normal.
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Tabla 22

Prueba de Normalidad de variable Compromiso Organizacional

Prueba de K olmogor ov-Smirnov para una muestra

Compromiso
Organizacion
al
N 30
Parémetros normales®® Media 1,17
Desviacion
estandar 379
Méaximas diferencias Absoluta ,503
extremas Positivo ,503
Negativo -,330
Estadistico de prueba ,503
Sig. asintética (bilateral) ,000°

a. Ladistribucion de prueba es normal.
b. Se calculaapartir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Frecusralz
T
]

i
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Figura 14: Prueba de Normalidad de variable Compromiso Organizacional
Seguin € resultado de la prueba kolmorogov smirnov se puede ver que p= 0,000, menor a

a= 0,005., por tanto, se puede rechazar la hipotesis nulay asumir que la variable no sigue

una distribucién normal.
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3.2. Pruebadelahipdtesis

Las variables de investigacion apoyo organizacional percibido y compromiso
organizacional, siendo de tipo ordina sus datos provenientes de colocaciones desiguales a
la distribucidon normal, y hacia la busgueda de la relacion entre ellas, correspondemos de

cumplir una observacion paramétrica.

El objetivo de la investigacion es encontrar la relacion entre las variables de
estudio, y a secuenciarse una distinta distribucion a la normalidad, y siendo los datos

basados en puntajes, traeremos el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

La correlaciéon de Rho de Spearman, posee la ocupacién de instituir a la existencia
de una relacion lineal entre dos variables a nivel ordina y que esta analogia no sea dada

eventualmente; es decir, que la proporcion sea significativamente estadistico.

Para dar aceptacion o rechazo a una prueba de hipétesis, se observo € nivel de
significancia que se halla a aplicar la prueba respectiva, si agquel valor es menor a nivel de
confianza (5% o 0.05) se da rechazo a la hipétesis nula'y por ende se admite la hipdtesis
aterna.

Relacién entre Apoyo Organizacional Percibidoy Compromiso Organizacional

Este estudio pretendié descubrir la relacion que existe entre las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y Compromiso Organizaciona de los servidores publicos del
Hospital Vitarte.

Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso

Organizaciona en los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Ha: Existe rdlaciéon significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso

Organizaciona en los servidores publicos del Hospital Vitarte.
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Tabla 23

Correacion de Spearman entre las variables Apoyo Organizacional Percibidoy

Compromiso Organizacional

Apoyo .
o Compromiso
organizacional o
. organizacional
percibido
Rho de Coeficiente de .
Apoyo . 1,000 453
Spearman o correlacion
organizacional _ _
. Sig. (bilateral) ,000
percibido
N 126 126
Coeficiente de o
: ., 453 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 126 126

** Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Al aplicar la correlacion de Rho de Spearman se encontrd que existe una correlacion

positiva media entre las variables Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso

Organizaciona de los servidores publicos del Hospital Vitarte, r = 0.453, siendo € valor de
p= 0,000, menor a o= 0,005.

En este sentido, rechazamos la hipétesis nula (Ho), y aceptamos la hipétesis alterna (Ha),

indicando que si existe relacion entre las variables.
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Relacién entre Apoyo Organizacional Percibidoy Compromiso Afectivo

La investigacion acomete ubicar la relacion existente entre las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y la dimension Compromiso Afectivo de la variable

Compromiso Organizacional de los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y €
Compromiso Afectivo en los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Ha: Existe relacion significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y € Compromiso
Afectivo en los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Tabla24
Corréacion de Soearman entre la variable Apoyo Organizacional Percibido y
la dimension Compromiso Afectivo

Apoy_o , Compromiso
organizacional .
s Afectivo
percibido
Rho de Apoyo Coeﬁue_qte de 1,000 250"
Spearman organi zacional correlacion
e?dbi o Sig. (bilatera) . 005
P N 126 126
_ Coeﬁue_qte de 250" 1,000
Compromiso correlacion
Afectivo Sig. (bilateral) ,005 :
N 126 126

** Lacorrelacion es significativaen €l nivel 0,01 (bilateral).

A la aplicacion de la correlacion de Rho de Spearman se localizd la existencia de una
correlacion positiva media entre las variables Apoyo Organizacional Percibido y €
Compromiso Afectivo de los servidores publicos del Hospital Vitarte. r = 0.250, estando €l
valor de p= 0,005, igua a a= 0,005.

En ta sentido, rechazamos la hipétesis nula (Ho), y admitimos la hipétesis aterna (Ha),

mostrando que si existe relacion entre las variables.
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Relacién entre Apoyo Organizacional Percibidoy Compromiso Nor mativo

La investigacion pretende encontrar la relacion que existe entre las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y la dimension Compromiso Normativo de la variable

Compromiso Organizaciona de los servidores publicos del Hospital Vitarte.
Hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y €

Compromiso Normativo en los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Ha: Existe relacion significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso

Normativo en los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Tabla25
Correlacion de Soearman entre la variable Apoyo Organizacional Percibido y

la dimension Compromiso Normativo

Apoyp : Compromiso
organizacional .
L Normativo
percibido
Rho de Apoyo Coeﬁue_qte de 1,000 312"
Spearman organi zacional correlacion
e?dbi o Sig. (bilateral) . ,000
P N 126 126
_ Coeﬁue_qte de 312" 1,000
Compromiso correlacion
Normativo Sig. (bilateral) ,000 :
N 126 126

** Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Al aplicar la correlacion de Rho de Spearman se encontrd que existe una correlacion
positiva media entre las variables Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso
Normativo de los servidores publicos del Hospital Vitarte. r = 0.312, siendo €l valor de p=
0,000, menor a a= 0,005.

En este sentido, rechazamos la hipétesis nula (Ho), y aceptamos la hipétesis adterna (Ha),

indicando que si existe relacion entre las variables.
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Relacion entre Apoyo Organizacional Percibidoy Compromiso de Continuidad

La investigacion pretende encontrar la relacion que existe entre las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y la dimension Compromiso de Continuidad de la variable

Compromiso Organizaciona de los servidores publicos del Hospital Vitarte.
Hipotesis especifica

Ho: No existe relacion significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y €

Compromiso de Continuidad en los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Ha: Existe relacion significativa entre Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso

de Continuidad en los servidores publicos del Hospital Vitarte.

Tabla 26
Correlacion de Soearman entre la variable Apoyo Organizacional Percibido y

la dimension Compromiso de Continuidad

Apoyo C .
organizacional ompromiso
s de Continuidad
percibido
Rho de Apoyo Coeﬁue_qte de 1,000 227"
Spearman organi zacional correlacion
e?dbi o Sig. (bilateral) . ,000
P N 126 126
_ Coeﬁue_qte de 227" 1,000
Compromiso de correlacion
Continuidad Sig. (bilateral) ,000 :
N 126 126

** Lacorrelacion es significativaen €l nivel 0,01 (bilateral).

Al aplicar la correlacion de Rho de Spearman se encontrd que existe una correlacién
positiva media entre las variables Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso de
Continuidad de los servidores publicos del Hospital Vitarte. r = 0.427, siendo el valor de
p= 0,000, menor a a= 0,005.

En este sentido, rechazamos la hipétesis nula (Ho), y aceptamos la hipétesis aterna (Ha),

indicando que si existe relacion entre las variables.

79



IV. DISCUSION

Se muestra la comparacion de los productos conseguidos con las hipotesis del estudio
realizado a raiz de los estudios 0 antecedentes preliminarmente referidos en la actual
investigacion.

La hipotesis general dice que Existe relacion significativa entre el apoyo organizacional
percibido y e compromiso organizacional en los servidores publicos del Hospital Vitarte -
2017.

L os resultados derivados en la presente averiguacion describen a una relacion expresa por
el coeficiente de Rho de Spearman de 0.453, lo que significa que existe una positiva
correlacion media entre estas variables.

Al respecto se encontré coincidencia con los resultados encontrados por Macedo, Ferreira
y Brés (2012) debido a que arroj6 una significativa y positiva relacion entre e apoyo
organizacional percibido y e compromiso organizacional con un valor de r= 0,652, asi
mismo no se hallé diferencias de percepcion en las muestras de estudio debido a que se
aplico en la investigacion a discusion en persona asistencia y en € caso dd presente
estudio se aplicod a persona administrativo. Por ello, la presente pesquisa se acierta en €l
perfil delainvestigacion de Macedo, Ferreiray Bras que refiere que existe relacion entre la
percepcion de apoyo organizacional y € compromiso que manifiestan hacia la entidad
tanto del personal de enfermeria como del personal administrativo del Hospital Vitarte. Por
ello esta situacion confirma la recoleccion de datos y la ciencia en su busqueda gue se

ubica en ambas investigaciones.

Por |o precitado se encuentra una semejanza a lo que planted Homans (1958) en su Teoria
de Intercambio Social, quien consideré que los beneficios percibidos por los empleados
como apoyo en su entidad, dan origen a la participacion activa de los trabagjadores
generando conductas gque favorezcan a la organizacion pues estos se sienten obligados a

corresponder |os beneficios recibidos.

La hipétesis especifica 1 dice: Existe relacion significativa entre e apoyo organizacional

percibido y el compromiso afectivo en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017.
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L os efectos alcanzados en la presente investigacion describen a una relacion definitiva por
el coeficiente de Rho de Spearman de 0.250, lo que significa que existe una positiva

correlacion media entre las variables.

Se observo similares resultados a lo encontrado por Macedo, Ferreiray Bras (2012) quien
atind una relacion moderada entre e apoyo organizacional y e compromiso afectivo con
valor de r= 0,628, encontrando asi una interpretacion basada en que €l personal asistencia
y administrativo perciben € mismo nivel de apoyo relacionado a vinculo afectivo que
manifiestan dichos servidores publicos hacia la entidad. Se encuentra coincidencia a lo
estimado en e Modelo Multidimensional del Compromiso Organizacional, planteado por
Meyer y Allen (1997, citado en Cérdova, 2005), quien refiere que a hecho de las practicas
organizacionales con e compromiso, se consiguen las correlaciones de mayor
significancia, puesto que en la medida en la que un recurso humano siente que la su
organizacion en la cua gjerce sus actividades laborales, colma sus atenciones principales y
les compensa sus necesidades esenciales, en esta misma disposicion € se va considerando

impedido por su institucion y va generandose altos grados de compromiso afectivo.

La hipétesis especifica 2 dice: Existe relacion significativa entre e apoyo organizacional
percibido y € compromiso normativo en los servidores publicos del Hospital Vitarte -
2017.

L os resultados obtenidos en |a presente investigacion refieren a una relacion determinada
por €l coeficiente de Rho de Spearman de 0.312, lo que significa que existe una correlacion

positiva media entre |as variables.

Por los resultados adquiridos este muestra similitud en la investigacion elaborada por
Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016), la cua concluyé que deacuerdo a los resultados
descriptivos presentan un mayor compromiso normativo por parte de los docentes con un
puntgje de 54.34 % observando que la mayor cantidad de trabgadores expresan un
compromiso deacuerdo alas obligaciones que deben cumplir en su centro de labores.

Deacuerdo a lo expuesto este encuentra una relevancia con lo encontrado en e Modelo de
Apoyo Organizacional de Mobley quien consideré que € trabajador evallay percibe ala
satisfaccion semejante a su contexto laboral y como algunos semblantes particulares
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inquietan a dicha apreciacion; esto se complementa a lo expuesto por Eisenberg y
Stinghamber (2011) quienes dentro de lo planteado en la Teoria de Apoyo Organizacional
percibido manifiestan que los colaboradores que perciben un apoyo, encuentran sus
trabgjos mas cercanos y afines y este a su vez estan mas comprometidos con la

organizacion.

La hipétesis especifica 3 dice: Existe relacion significativa entre € apoyo organizacional
percibido y e compromiso de continuidad en los servidores publicos del Hospital Vitarte -
2017.

L os resultados obtenidos en la presente investigacion refieren a una relacion determinada
por €l coeficiente de Rho de Spearman de 0.427, lo que significa que existe una correlacion

positiva media entre las variables.

Por los resultados obtenidos este se encuentra similitud en la investigacion realizada por
Chévez (2016), la cua concluy6é que existe una relacion inversa entre € compromiso
organizacional y estrés laboral con un indice de r= 0.287; es decir que a mas compromiso
menos estrés laboral habra en los colaboradores de la entidad, estableciéndose la relacion
con el desgaste fisico y emocional que manifiesta un servidor publico y 1o que se estima en
el compromiso de continuar laborando en una entidad, puntualizado por Meyer, Smith y
Allen (1993) como la cognicién de la persona relacionada a la apuesta del esfuerzo y
tiempo que no obtendrian si se da el caso de renunciar ala empresa para situarse en otro.
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V.CONCLUSIONES

Seguidamente, se exhibe las terminaciones encontradas en |a presente investigacion.

Primera: Existe una correlacion estadisticamente positiva media entre las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y Compromiso Organizacional en servidores
publicos del Hospital Vitarte. (r= 0.453, p<0.000).

Segunda: Los productos recopilados sefidlan la existencia de una correlacion positiva
media (r= 0.250, p<0.005) entre la variable Apoyo Organizacional Percibido y
el Compromiso Afectivo en servidores publicos del Hospital Vitarte.

Tercera.  Losresultados recopilados manifiestan la existencia de una correlacion positiva
media (r= 0.312, p<0.000) entre la variable Apoyo Organizacional Percibido y
el Compromiso Normativo en servidores publicos del Hospital Vitarte.

Cuarta: Los resultados recopilados indican la existencia de una correlacion positiva

media (r= 0,427, p<0.000) entre la variable Apoyo Organizacional Percibido y
el Compromiso de Continuidad en servidores publicos del Hospital Vitarte.
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VI. RECOMENDACIONES

Posteriormente, se demuestra las recomendaciones en el presente estudio.

Primera: Favorecer al conocimiento del uso del apoyo organizacional percibido como

constructo y compromiso organizacional como medio para hallar el como las
précticas y acciones de los recursos humanos logran saber ser valoradas y
seguidas en futuros estudios con el finalidad de asistir a beneficio de los fines
estratégicos en | as entidades del estado.

Segunda: Aportar con €l presente estudio en los objetivos que puede plantear € Area de

Tercera:

Cuarta:

Personal a fin de difundir y ordenar interiormente un cuadro mas despejado y
generalizado de la entidad en funcion del apoyo organizaciona que ofrecen alos
colaboradores hacia generar en los servidores publicos un mayor compromiso en

la organizacion.

Para obtener mayores resultados y que a nivel estadistico su significancia sea
efectiva, se recomienda que las futuras investigaciones cuenten con una mayor

poblacion de estudio ala utilizada.

Considerar que, en futuros estudios sobre estas variables, se realice un andlisis
con variables demogréficas (edad, sexo, tiempo de antigliedad, cargo, etc) que
permita determinar una base para mejorar la estructura organizacional de la
entidad y provea de una amplia informacion que pueda ser de utilidad para la
organi zaci on respectivamente al avance de |os recursos humanos.
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Matriz de Consistencia

Titulo: Apoyo organizacional percibido y compromiso organizacional en servidores publicos del Hospital de Vitarte-2017

Autor: Br. Miguel Agel Chumbe Ramos

Problema Objetivos

Hipoétesis

Variables e Indicadores

Problema General: Objetivo General:

Hipétesis General

Variable 1: Apoyo Organizacional Percibido

¢, Cudl es la relacion que
existe entre Apoyo
Organizacional Percibido y
Compromiso
Organizacional en los
servidores publicos del
Hospital de Vitarte-20177?

Determinar la relacion que
existe entre Apoyo
Organizacional percibido y
Compromiso Organizacional en
los servidores publicos del
Hospital de Vitarte-2017

Existe relacion sifnificativa
entre el Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso
Organizacional en los
servidores publicos del
Hospital Vitarte-2017

Dimensiones Indicadores items

Escala de
Medicién

Niveles o Rangos

1,2,3,4,5,6y

1= En desacuerdo
2= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
3= De acuerdo

Bueno= [75 a 96]
Regular= [53 a 74]
Malo= [32 a 52]

Valoracion 8
Satisfaccion de
las Necesidades Preocupacion 9,10,11,12,13y
Socioafectivas 14
Apoyo 15,16,17,18,19y
20
. 21,22,23,24,25,2
Interés
Sensacion de 6y27

Reconocimiento
por parte de la
Organizacion

Conveniencia 28,29,30,31 y32

1= En desacuerdo

2= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
3= De acuerdo

Bueno= [75 a 96]
Regular= [53 a 74]
Malo= [32 a 52]

Problemas Especificos: Objetivos Especificos:

Hipotesis Especifica

Variable 2: Compromiso Organizacional

O1. Identificar cual es la
relacion del Apoyo
Organizacional Percibido y el
Compromiso Afectivo en los
servidores publicos del
Hospital de Vitarte-2017.
02. [dentificar cual es la
relacion del Apoyo
Organizacional Percibido y el
Compromiso Normativo en los
servidores publicos del
Hospital de Vitarte-2017.
03. Identificar cual es la
relacién del Apoyo
Organizacional Percibido y el
Compromiso de continuidad en
los servidores publicos del
Hospital de Vitarte-2017

P1. ; Como se relaciona el
Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso
Afectivo en los servidores
publicos del Hospital de
Vitarte-20177?

P2. ; Como se relaciona el
Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso
Normativo en los servidores
publicos del Hospital de
Vitarte-20177?

P3. ; Como se relaciona el
Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso
de Continuidad en los
servidores publicos del
Hospital de Vitarte-20177?

H1. Existe relacion significativa
entre el Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso
Afectivo en los servidores
publicos del Hospital Vitarte -
2017.

H2. Existe relacion significativa
entre el Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso
Normativo en los servidores
publicos del Hospital Vitarte -
2017.

H3. Existe relacion significativa
entre el Apoyo Organizacional
Percibido y el Compromiso de
Continuidad en los servidores
publicos del Hospital Vitarte -
2017.

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ f’e Niveles o Rangos
Medicion
sateac Ao Ao o8 a e
Compromiso Fidelizacion 1,2,3,4y5 <7 Medio= [48 a 67]
Afectivo endesacuerdo | g .- 159 4 47]
3= De acuerdo !
Identificacion 6,7,8 9y 10

11,12, 13, 14y

1= En desacuerdo
2= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
3= De acuerdo

Alto= [68 a 87]
Medio= [48 a 67]
Bajo= [29 a 47]

Condicién
Compromiso 15
Normativo
. - 16, 17, 18, 19y
Estimacion 20
. 21,22,23,24y
Alternativa 25
Compromiso de
Continuidad
Necesidad 26, 27, 28 'y 29

1= En desacuerdo
2= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
3= De acuerdo

Alto= [68 a 87]
Medio= [48 a 67]
Bajo= [29 a 47]
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i_] ESCUELA DE POSGRADO

Q

Matriz de Consistencia

Tipo y Disefio de Investigacion

Poblacion y Muestra

Técnicas e Instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo:

La presente investigacion fue de tipo aplicado
(Alfaro, 2012) se enriquece de los descubrimientos
y avances de investigaciones, caracterizando asi
por el interés en la aplicaciéon, utilizacion vy
consecuencias practicas de los conocimientos.
Busca el conocer para hacer, para actuar,
construir y modificar.

Alcance:

Unidad Ejecutora N° 050: Hospital Vitarte, Pliego
011: Ministerio de Salud, ubicado en el distrito de
Ate - Vitarte

Disefio:

El disefio de la investigacién es no experimental
transversal de nivel descriptivo - correlacional con
un enfoque cuantitativo, ya que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables. Es decir,
es una investigacibn que no se puede variar
intencionalmente las variables independientes.
Aqui se observa el fenébmeno tal y como se dan en
su contexto natural, donde luego se analizan.
Kerlinger (1979, p. 116).

Método:

El método de investigacion fue hipotético —
deductivo, ya que consiste en un procedimiento
que intenta dar respuesta a los distintos problemas
que se plantea la ciencia a través de la postulacion
de hipétesis que se toman como verdaderas, no
siendo que haya certeza acerca de ellas. Gianella
(1995, Pg. 39-128)

Poblacion:

La poblacién segin Wilks (1962) lo define como un
conjunto de todos los elementos de estudio, acerca de
los cuales se intenta sacar conclusiones; para lo cual
presente investigacion estara conformada por un total de
1002 servidores publicos entre areas administrativas y
asistenciales pertenecientes al Hospital Vitarte.

Tipo de muestreo:

El muestreo que se utilizara sera de tipo no probabilistico
por conveniencia o también llamadas muestras dirigidas
que suponen un procedimiento de seleccion informal
(Hernandez y colaboradores, 2006), por lo cual se
constituird en los servidores publicos del Hospital Vitarte
en los periodos de junio y julio del 2017.

Tamafo de muestra:

La muestra fue conformada por 126 servidores publicos,
divididos entre nombrados, CAS y Terceros de la Unidad
de Administracién (Area de Logistica estuvo formado por
23 servidores, Area de Personal son 24 servidores, Area
de Economia es 23 y Area de Servicios Generales son
9), Unidad de Estadistica e Informéatica (Area de
Informatica estuvo formado por 19 servidores y Area de
Estadistica son 8 servidores) y Unidad de Planeamiento
Estratégico (Area de Organizacion formado de 3
servidores, Area de Planeamiento y Proyectos de
Inversién estuvo conformado por 8 servidores y Area de
presupuesto y costos son 9 servidores).

Variable 1: Apoyo Organizacional Percibido
Técnica: Encuesta
Instrumento: Escala de Apoyo Organizacional Percibido

Autor: Eisenberg, Huntington, Hutchison y Sowa (1986)

Adaptado por: Miguel Angel Chumbe Ramos

Afio: 2017

Monitoreo: Aproximadamente 15 minutos

Ambito de Aplicacion: Servidores Publicos

Forma de Administracion: Individual o colectiva

Estructuracion: Consta de 32 items las cuales se divide en las
siguiente dimensiones: Satisfaccion de Necesidades Socioafectivas
(Valoracion: 1 al 8, Preocupacién: 9 al 14, Apoyo: 15 al 20) y
Sensaciéon de Reconocimiento por parte de la Organizacion (Interés:
21 al 27, Conveniencia: 28 al 32)

Variable 2: Compromiso Organizacional

Técnica: Encuesta

Instrumento: Escala de Compromiso Organizacional

Autor: Meyer, Smith y Allen (1993)
Adaptado por: Miguel Angel Chumbe Ramos

Afo: 2017

Monitoreo: Aproximadamente 15 minutos

Ambito de Aplicacién: Servidores Publicos

Forma de Administracion: Individual o colectiva

Estructuracion: Consta de 29 items las cuales se divide en las
siguiente dimensiones: Compromiso Afectivo (Fidelizacién: 1 al 5,
Identificaciéon: 6 al 10), Comporomiso Normativo (Condiciéon: 11 al 15,
Estimacién: 16 al 20) y Compromiso de Continuidad (Alternativa: 21
al 25, Necesidad: 26 al 29)

Descriptivo

Medidas de tendencia central:

Frecuencia, la cual se denomina seguln
Posada (2016) a la cantidad de veces
que se presenta el valor de la variable x
en la muestra o la poblacion

Media, la cual se denomina seguln
Posada (2016) al promedio del conjunto
de datos de la muestra

Desviacion Estandar, la cual lo define
seguin Posada (2016) se calcula como la
raiz cuadrada positiva de la varianza, y se
denota por (s) cuando se estima para la
muestra y por (o) si se calcula

para la poblacion.

Analisis Inferencial

Se asociarda segun el coeficiente de
Correlacion de Spearman p (rho) que
es una medida de la correlacion entre dos
variables aleatorias continuas. Para
calcular p, los datos son ordenados Y|
reemplazados por su respectivo orden.

B I¥

N(N? 1)

120




A continuacion, se encuentra una serie de enunciados referidos a las opiniones que las
personas puedan tener acerca de la organizacion para la cual trabajan y que se pueden
considerar el reflejo del nivel de apoyo que usted como empleado percibe que recibe de su
parte. Agradeceremos su sinceridad y colaboracion en contestar todos los enunciados,
recuerde que la informacién recolectada sera considerada estrictamente confidencial. Marque
con una "Xx" solo una alternativa de respuesta que se presenta para cada enunciado. Dichas

ESCALA DE APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO

alternativas son las siguientes:

1 |En desacuerdo

2 | Nideacuerdo, Ni en desacuerdo

3 |De acuerdo

Ne ITEMS

01 |La entidad aprecia mi contribucion para su progreso.

02 |La entidad se enorgullece de mis logros en el trabajo.

03 |La entidad presta atencion a mis opiniones.

04 La entidad trata de que mi trabajo sea lo mas valorable
posible.

05 La entidad verdaderamente toma en cuenta mis metas y
valores.

06 |La entidad estima que contratarme fue un acierto favorable

07 La entidad considera que realizo un buen trabajo en las
actividades que me asignan

08 |La entidad valora mi honestidad en el trabajo

09 |La entidad se preocupa por mi satisfaccion en el trabajo.

10 |La entidad realmente se preocupa por mi bienestar.

11 |La entidad se preocupa por mi estado de salud integral

12 |La entidad se preocupa por pagarme lo que me merezco

13 La entidad se preocupa de los problemas personales que se

me podrian presentar
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La entidad se preocupa mas por mi que por obtener

14 .
ganancias

15 La entidad e_sté dispuesta ayudarme cuando necesito un
favor especial.

16 Es posible obtener ayuda por parte de la entidad cuando
tengo un problema.

17 La entidad gsté d_ispues_ta a hacer esfuerzos para ayu,darme
a desempeiiar mi trabajo demostrando lo mejor de mi.

18 La e_ntidad me apoyaria sobre cualquier queja que podria
manifestar

19 La en.tidad me concgderia una petic[én razonable para un
cambio en mis condiciones de trabajo

20 ITa entidad me apoyaria si no pudiera terminar una tarea a
tiempo

21 La entidad me toma en cgenta cuando adopta decisiones
que favorecen a los trabajadores.

29 La entidad muestra interés de cualquier tipo de esfuerzo
extra que yo haga.

23 La e_ntidad se daria cuenta si yo realizara el mejor trabajo
posible.

24 |La entidad muestra mucho interés por mi.

o5 La entida_c! desea darme el mejor trabajo posible para el cual
estoy calificado

26 Si decidiera dejar el empleo, la entidad intentaria
convencerme de que me quede

27 Mi j_efe inmediato me da oportunidades de ascender en la
entidad

o8 §i se le presentase la oportl_midad, _Ia enti_dad me daria una
linea de carrera para un mejor funcionamiento en la entidad

29 Si ]a entidad pudiera contratar a alguien por un salario mas
bajo para reemplazarme, no lo haria.

30 Si yo fuera despedido, la entidad preferiria llegar a un
acuerdo para llevarme de vuelta

31 Sila entidad_ gana un mayor beneficio, consideraria
aumentar mi sueldo

32 La entidad siente que hay mucho que ganar al emplearme

para el resto de mi carrera
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Se le presenta a continuacién una escala que tiene como finalidad obtener una descripcion
acerca del compromiso del individuo con su organizacion, caracterizado por la unién
emocional e identificacién, el costo que este asocia con dejarla y los sentimientos de
obligacion del individuo de permanecer en ella. Para cada una de las preguntas se le
presentan varias alternativas de respuesta, marque con una "X" la casilla que se encuentra
debajo de una de las tres categorias de respuesta que usted considere mas acorde a su
sentimiento en la organizacion.

1 |En desacuerdo
2 |Nideacuerdo, Ni en desacuerdo
3 |De acuerdo

N° ITEMS 1 2 3

Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

01 entidad.

02 |Esta entidad significa mucho para mi.

03 | Me siento “emocionalmente vinculado” con esta entidad.

Estoy orgulloso de decirle a otros de ser parte de esta

04 entidad

Yo le hablo de la entidad a mis conocidos como una gran

05 institucion para la cual trabajar

06 |Realmente siento los problemas de la entidad como propios.

07 |Me siento como “parte de la familia” en la entidad.

08 |Me siento parte de mi entidad.

09 | A mi realmente me importa el desarrollo de la entidad

Yo encuentro que mis valores y los valores de mi entidad

10 o
son muy similares

11 Aunqug fuera_vent_ajoso para mi, no siento que sea correcto
renunciar a mi entidad ahora.

12 Me sentiria culpable si renunciara a mi entidad en este
momento.

13 Sie_nto mucho compromiso de permanecer trabajando en la
entidad.

14 Yo aceptaria casi cualquier tipo de asignacion de labores

para poder seguir trabajando con esta entidad
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Estoy con buena voluntad para poner un gran esfuerzo en

15 :
las tareas que me encomiendan

16 |Esta entidad merece mi lealtad.

17 No renunciaria a mi entidad ahora porque me siento
comprometido con su gente.

18 |Le debo muchisimo a mi entidad.

19 Siento que soy de la estima de mis jefes inmediatos en la
labor que realizo

20 Me siento influyente en la labor adecuada de las tareas de
mis comparneros

21 He invertido tanto en esta organizacion, que no consideraria
trabajar en otra parte.

29 Si renunciara a esta entidad pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir algo mejor.

23 Una de las consecuencias de renunciar a esta entidad seria
la escasez de alternativas.

24 La entidad inspira lo mejor en mi en relacion a la ejecucion
del trabajo
Estoy extremadamentee feliz de que yo escogi esta entidad

25 |para trabajar sobre otras que estaba considerando cuando
ingresé

26 Permanecer en mi entidad actualmente es un asunto tanto
de necesidad como de deseo.

27 Seria muy dificil dejar mi entidad en este momento, incluso
si lo deseara.

28 El apoyo a mis labores por parte de mis compaferos me
motiva a continuar en esta entidad

29 El reconocimiento de mi trabajo en mi salario influye que

considere no dejar mi entidad
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MATHIZ O VALIDACIGM DEL INSTRUMEMTO

NOMBRE OEL INSTRUMENTO: FSCAl A OF APOYO DRGAMIZACIDMAL PERCIBITO

OBJETIVO: DETERMINAE Fi. MNYWYEL DE APDYD QRGANLIACHENAL PERCIBIDO POR LS SERMVIDORES PUBLICDS DEL
HOSFTAE VITARTE

e DIRIGIDOD A: SERVIDORES PUBLICOS DE | AS AREAS ADMINISTHRATIVAEL OF L
SERVICHDS SENMFRALLES, INFORMATICS, ESTADISTICA, DRGBAMLAACION, PLAM

INVERSION, PRESUPUFSTO Y COSTDS DeL HOSPITAL WVITARTE.

OGISTICA, PERSONAL, ECONOMIA,
EAMIENTO Y BROVECTOS DE

APELLIDOS ¥ HOMBRES DEL EVALUADOR: Mp. Lizandre Ctispin Rommal
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: SUPERIODR

MALD |

WAL IDACKOM:
]

BUEND REGULAR
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MATRIZ DE VALIDACIGN BEL INSTRUMENTC

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE COMFRONIZO ORCANIZACIONAL

OQJETIVO: DETERMINAR EL NIVEL OE COMPROMISO ORGBANIZACIONAL DE LDS SERVIDORES plELICOR DEL

HOSPITAL WITARTE

PUIBLICOS DE LAS AREAS ADMINISTRATIVAS DE L DGISTICA PERSONAL, ECONOWIA,
FRONECTOR DE

» DIRIGIDO A; SERVIDKORES |
INFORMATICA, ESTADISTICA, ORGANIZACION, FLANEAMIENTO Y

BERVICIOS GENERALES,
INVERSION, PRESUPUESTL Y COSTOS DE!. HOSPITAL VITARTE.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Lizandre Crispin Romme!

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: SLIFEROR

VALIDACION: p
ATO |

MEDIC BAJO

[

FIRMA DEL EVALUADOCR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMEARE DEL INSTAUMENTO: ESCALA OE APOY D ORGAMZACIONAL PERCABICO

OBJETIVO: DETERMINAR EL MIVEL UE APQYQ CRUGANIZACIONAL PERCIBIDO POR LOS SERVIDGRES PUBLICOS DEL

HMOSPITAL VITARTE

AS OE LOGISTICA, PERSONAL, ECONOWA,

- DIIGIDO A: SERVIDORES PUBLICOS DE LAS AREAS ADMINISTRATY
AN PLANEAMIENTO ¥ PROYECTOB O

SERVICIOS GENERALES, INFORMATICA, ESTADISTICA, DRGANIZAC
INVERSIGON, PRESUPUESTD ¥ COSTOS QEL HOSPITAL VITARTE.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: D2 Tpen Le?inze Tiserea Eaaes

GRADO ACADEWICO DEL EYALUADOR: SUPERICR

VALIDACION:
[ BLUEND | REGULAR
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA DE COMPROMISO DRGANIZACIONAL

OBJETIVO: DETERMINAR EL NIVEL DFE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL

HOSPITAL VITARTE

= DIRIGIDO A: SERVIDORES PUBLICOS DE LAS AREAS ADMINISTRATIVAS DE LOGISTICA, PERSONAL, ECONOMIA,
SERVICIOS GENERALES, INFORMATICA, ESTADISTICA, ORGANIZACION, PLANEAMIENTO Y PROYECTOS DE
INVERSION, PRESUPUESTO ¥ COSTOS DEL HOSPITAL VITARTE.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: . Jorio Lovexno T igueeos Gouvraes

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: SUPERIOR

VALIDACION: Y
ALTO 7 | MEDIO

A

e Juud Lohe

Ps?:.émao-
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MATHIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTG: ESCALA DE APOYD ORGANIZACIONAL PERCIBIDD

OBJETIVG: DETERMINAR EL NIVEL OE APOYO ORCANIZACIONAL PERCIEIDO FOR LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL

HOSPITAL VITARTE

« DIRIGIDO A: SERVIDORES PUBLICOS DE LAS ARFAS ADMINISTRATIVAS DE LOGISTICA, PERSONAL, ECONOMIA,
SERVICIOS GENERALES, INFORMATICS ESTADISTICA, ORGANIZACIAM PLANEAMIENTD ¥ PROYECTOS DE

INVERSION, PRESUPUESTC ¥ COSTOS DEL HOSPITAL VITARTE.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: My Bty Guwanne Fede T omes

GRADO ACADEMICD DEL EVALUADOR: SUFERIOR

VALIDACION:
[ BUENO _~

REGLILAR | MALD 1

............
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MATRIZ DE VALIDACKIN DEL INSTRUMENTO
NOMERE DEL INSTRUMENTO: ESCALA NF COMPROMISD DRBANIZACITNAL

DBJETIVO: DETERMINAR EL NIVEL DE COMPRONMISG QRGAMIZACKIHAL DE LCS SERVIDORES FUmICos DEL

HOSPITAL VITARTE

= DIRIGIDO A: SERVIDCORES FUBLICOS DE LAS AREAS ADMINISTRATIMAS DE LOGIETICA, PERSONAL, ECOROMLA,
SERVICIOS GENERALES, INFORMATICA, FETADISTICA, DRGANIZAGION PLANEAMIENTO ¥ PROYECTOS DE

INVERSION, PRESUPUESTC ¥ COSTOS DEL HOSFITAL VITARTE.

— . £a
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: #y  Fe#y Guoibren fLnC frieres

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: BUPERIOR

N:
VALIDACIO /

r ALTO ~ | MEDIO l BAJO J

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 05: Base de Datos organizada en Excel de la variable de estudio
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Resumen

El estudio fue de un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental transversal de
nivel descriptivo - correlacional, de tipo aplicativo; La poblacion fue de 1002 servidores
publicos. Siendo asi la muestra de 126 servidores publicos de la Unidad de
Administracion, Unidad de Estadistica e Informética y Unidad de Planeamiento

Estratégico, con un muestreo no probabilistico.

Para el andlisis de datos se utiliz6 e paquete estadistico SPSS version 23, asi como
los estadisticos descriptivos tales como la distribucion de frecuencias, porcentajes y las
tablas de contingencia y este a su vez se analizd mediante estadisticos inferenciaes tales
como €l coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman con un r= 0.453, siendo su valor
de p=0,000 menor a 0=0,005; llegando a la conclusion de que existe una correlacion

positiva media entre las variables.

Palabras Claves. apoyo organizacional percibido, compromiso organizacional,
servidores publicos.

Abstract

The study was of a quantitative approach, with atransversal non - experimental design of a
descriptive - correlational level, of an applicative type; The population was 1002 public
servants. This is the sample of 126 public servants of the Administration Unit, Statistics

and Information Unit and Strategic Planning Unit, with a non-probabilistic sampling.

For the data analysis, the statistical package SPSS version 23 was used, as well as
the descriptive statistics such as the distribution of frequencies, percentages and the
contingency tables and this in turn was analyzed by means of inferential statistics such as
the Correlation coefficient of Rho of Spearman with r = 0.453, with its value of p = 0.000
smaller than 0.005; arriving at the conclusion that there is a considerably positive

relationship between the variables.

Keywords: Perceived Organizational, organizational commitment, public

Server.
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Introduccion

En este trabgjo se describe los hallazgos de la investigacion en la cua se planted como
objetivo general determinar larelacion que existe entre Apoyo Organizacional percibido y
Compromiso Organizacional en servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017, dicha
entidad cuenta con una poblacion de 1002 servidores publicos. De ellos se selecciond una
muestra de 126 servidores publicos a quienes se les encuesto para medir su percepcion
sobre las variables de investigacion. La investigacion estd compuesta por ocho capitul os.
El primero denominado Introduccion, describe los antecedentes, la fundamentacion
cientifica, técnica o humanistica, las justificaciones, e problema de investigacion,
objetivos e hipotesis que dan los primeros conocimientos del tema, en el segundo capitulo
se presenta los componentes metodol 6gicos, en el tercer capitulo se presenta los resultados,
seguidamente en € cuarta capitulo en € que se presenta la discusion del tema, en € quinto
y sexto capitulo se expone las conclusiones y recomendaciones, en el sétimo capitulo se
adjunta las referencias bibliogréficas y como ultimo capitulo se adjunta los anexos

correspondientes.

Venero y Wieland (2013), realizaron una investigacion: “Percepcion del personal
de Essalud en linea de la gerencia de operaciones de salud de essalud sobre compromiso
organizacional y su relacion con el desempefio laboral”; se consider6d por tener similitud
con una de las variables planteadas en la presente investigacion. Determiné como objetivo
larelacion que existe entre la percepcion del compromiso organizacional y su relacion con
el desempefio laboral, la poblacion fue de 430 trabajadores administrativos y de una
muestra censal de 203 trabajadores. EI método de investigacion utilizado fue hipotético —
deductivo, de disefio no experimental, de nivel correlacional de corte transecciona. Se
aplico e cuestionario de compromiso organizaciona y escala de desempefio laboral. Los
datos obtenidos fueron procesados a través del programa SPSS version 22; se utilizd
estadisticos descriptivos tales como frecuencias, porcentgjes y desviacion estandar y para
la contrastacion de hipétesis se usd e coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.
Seguin los resultados encontrados concluyeron que existe una relacién significativa entre la
percepcion del compromiso organizacional y e desempefio laboral de los trabgjadores de
essalud obteniendo un coeficiente de r= 0,557, 1o que representa un nivel de correlacion

media
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Revision delaLiteratura

Apoyo organizacional percibido

Eisenberg citado por Littlewood (2006) estima que es uno de los antecedentes
inmediatos del compromiso organizacional y se piensa como la interpretacion general
de los empleados sobre e grado en que la organizacion valora las contribuciones del
personal y se preocupa por su bienestar. Es decir, un alto nivel de Percepcion de Apoyo
Organizaciona satisface la necesidad de los individuos, en cuanto a estima y
pertenencia se describe, y generar la expectativa de que un aumento en e esfuerzo a

favor de la organizacion puede ser objeto de reconocimiento y recompensa.

Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1990) lo definen como € estado psicoldgico que ata a individuo a una
organizacion, tal y como lo define Mathieu y Zajac (1990, Littlewood, 2006) como la
atadura o enlace de un individuo a una organizacion, entendido por Wiener (1982,
citado en Juaneda y Gonzales, 2007) quien definié al compromiso organizacional como
el acumulado de presién normativa para actuar en e sentido en la que se corresponda
con las metas y objetivos de la organizacion. Al respecto Arias (2001) resato a la
concepcion de compromiso organizacional proyectada por Meyer y Allen, los cuaes
sostienen que es un estado psicol 6gico que describe la reaccion de los empleados con su
organizacion y que la naturaleza del compromiso es, respectivamente, €l deseo, la

necesidad o € deber de permanecer en la organizacion.

Problema

Problema General:

¢Cud es la relacion gue existe entre € Apoyo Organizacional Percibido y €
Compromiso Organizacional en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 201772
Problemas Especificos:

P1. ¢COmo se relaciona el Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso Afectivo
en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 20177?

P2. ¢Como se relaciona € Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso
Normativo en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017?
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Ps. ¢Como se relaciona € Apoyo Organizacional Percibido y e Compromiso de
Continuidad en los servidores publicos del Hospita Vitarte - 20177
Objetivo

Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre e Apoyo Organizacional Percibido y €

Compromiso Organizacional en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017

Obj etivos especificos

O:1. ldentificar cua es larelacion que existe entre el Apoyo Organizaciona Percibido y
el Compromiso Afectivo en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017.

O2. Identificar cua es la relacion que existe entre el Apoyo Organizaciona Percibido y
el Compromiso Normativo en los servidores publicos del Hospital Vitarte - 2017.

Os. ldentificar cua es larelacion que existe entre el Apoyo Organizaciona Percibido y
el Compromiso de Continuidad en los servidores publicos del Hospital Vitarte -
2017.

M étodo

El méodo de investigacion fue hipotético — deductivo, ya que se basa en un
procedimiento que intenta dar respuesta a los distintos problemas que se plantea la
ciencia através de la postulacion de hipotesis que se toman como verdaderas, no siendo
gue haya certeza acerca de ellas. Gianella (1995, Pg. 39-128)

Tipo de estudio

La presente investigacion fue de tipo aplicado ya que se enriquece de los
descubrimientos y avances de investigaciones, caracterizando asi por € interés en la
aplicacion, utilizacion y consecuencias practicas de los conocimientos. Busca el conocer

para hacer, para actuar, construir y modificar. (Alfaro, 2012)

Disefio

El disefio de la investigacion es no experimental transversal de nivel descriptivo —
correlacional con un enfoque cuantitativo, ya que se gecuta Sin manipular
deliberadamente las variables. Es decir, es una investigacion que no se puede variar
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intencional mente las variables independientes. Aqui se observa el fendmeno tal y como

se dan en su contexto natural, donde luego se analizan. Kerlinger (1979, p. 116).
Poblacion, muestray muestreo

La poblacién para la presente investigacion estuvo conformada por un total de 1002
servidores publicos entre éreas administrativas y asistenciales pertenecientes a Hospital
Vitarte.

La muestra fue conformada por 126 servidores publicos, divididos entre
nombrados, CASy Terceros de la Unidad de Administracion (Area de Logistica estuvo
formado por 23 servidores, Area de Personal son 24 servidores, Area de Economia es
23y Area de Servicios Generales son 9), Unidad de Estadistica e Informética (Area de
Informética estuvo formado por 19 servidores y Area de Estadistica son 8 servidores) y
Unidad de Planeamiento Estratégico (Area de Organizacion formado de 3 servidores,
Area de Planeamiento y Proyectos de Inversion estuvo conformado por 8 servidores y

Area de presupuesto y costos son 9 servidores).

El muestreo que se aplico fue de tipo no probabilistico accidental, por lo que
estuvo conformado por |os servidores publicos del Hospital Vitarte entre |os periodos de
junio y julio del 2017. Hernandez y colaboradores (2006). Refirieron que este tipo de
muestreo, son llamados muestras dirigidas que presumen un procedimiento de seleccion

informal.

Técnica e Instrumento de recoleccion de datos

La técnica utilizada en la presente investigacion fue la encuesta considerada segun
Buendia y colaboradores (1997) como € método de investigacion que es capaz de dar
respuestas a problemas tanto a nivel descriptivo como en relacion de variables, tras la
recogida de informacion sistemética, seglin un constructo previamente establecido que

sustente €l rigor de lainformacién obtenida.

Variable 1: Instrumento: Escala de Apoyo organizacional percibido, de tipo Likert con
32 items, distribuidos en dos dimensiones. Satisfaccion de las Necesidades
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Socioafectivas: 20 items, Sensacion de Reconocimiento por parte de la Organizacion:

12 items, con niveles bueno, regular y malo.

Variable 2: Instrumento: Escala de Compromiso Organizacional, de tipo Likert con 29
items, distribuidos en tres dimensiones: Compromiso Afectivo: 10 items, Compromiso
Normativo: 10 itemsy Compromiso de Continuidad: 9 items, con niveles ato, medio y
bajo.

Fiabilidad ddl instrumento

Tabla7
{ndice de fiabilidad de |a escala de Apoyo Organizacional
Alfade N de
Cronbach elementos
,904 32
Tabla8
indice de fiabilidad de |a escala de Compromiso Organizacional
Alfade N de
Cronbach elementos
,906 29
Resultados
Tablal7

Descripcion de las variables Apoyo Organizacional Percibido y Compromiso
Organizacional

Compromiso Organizacional

Alto Medio Bajo Totd
Bueno 42 12 2 56
Apoyo
Organizacional  Regular 23 33 3 59
Percibido Malo 1 5 5 11
Total 66 50 10 126

Se reflgga que 42 de los encuestados expresan que s perciben un buen apoyo

organizacional, manifiestan que su nivel de compromiso organizacional es alto.
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Tabla23
Correlacion de Spearman entre las variables Apoyo Organizacional Percibido y

Compromiso Organizacional

Apoyo Compromis
organizacio 0
nal organizacio
percibido nal
Rho de Coeficiente de 1,000 453"
Apoyo .
Spearman organizacional cgrrel éCI on
percibido Sig. (bilateral) . ,000
N 126 126
Coeficiente de 453" 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 126 126

** Lacorrelacion essignificativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Se encontré que existe una correlacion positiva media entre las variables Apoyo
Organizaciona Percibido y Compromiso Organizacional de los servidores publicos del
Hospital Vitarte, r = 0.453, siendo el valor de p= 0,000, menor a o= 0,005.

Discusion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion refieren a una relacion
determinada por el coeficiente de Rho de Spearman de 0.453, 1o que significa que existe
una correlacion positiva media entre las variables. Al respecto se encontrd coincidencia
con los resultados encontrados por Macedo, Ferreira'y Bras (2012) debido a que arrojé
una relacion significativa 'y positivamente entre e apoyo organizacional percibido y el
compromiso organizacional con un vaor de r= 0,652, asi mismo no se encontro
diferencias de percepcion en las muestras de estudio debido a que se aplico en la
investigacion a discusion en personal asistencial y en el caso del presente estudio se
aplicd a persona administrativo. Por lo tanto, la presente investigacion se hala en la
linea del estudio de Macedo, Ferreira 'y Brés que refiere que existe relacion entre la
percepcion de apoyo organizaciona y € compromiso que manifiestan hacia la entidad
tanto del personal de enfermeria como del personal administrativo del Hospital Vitarte.
Por €ello esta situacién confirma la ciencia en su busqueday recoleccién de datos que se
sitlia en ambas investigaciones. Por o precitado se encuentra una semegjanza a lo que

planted Homans (1958) en su Teoria de Intercambio Social, quien consideré gque los
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beneficios percibidos por los empleados como apoyo en su entidad, dan origen a la
participacion activa de los trabajadores generando conductas que favorezcan a la
organi zacion pues estos se sienten obligados a corresponder 10s beneficios recibidos.
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