i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Compromiso organizacional y felicidad laboral del profesional de

enfermeria de un hospital en Lima, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Palomino Piscoche, Stephanie Yesenia (orcid.org/0000-0003-0541-9858)

ASESORA:
Mg. Vega Guevara, Miluska Rosario (orcid.org/0000-0002-0268-3250)

CO-ASESOR:
Mg. Ruiz Barrera, Lazaro (orcid.org/000-0002-3174-7321)

LINEA DE INVESTIGACION:
Direccién de los Servicios de Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocion de la salud, nutricion y salud alimentaria

LIMA - PERU
2023


https://orcid.org/0000-0003-0541-9858
https://orcid.org/0000-0002-0268-3250
https://orcid.org/0000-0002-3174-7321

Dedicatoria

Hoy, en el culmen de este camino académico,
dedico esta tesis a mis padres. Su influencia,
amor y enseflanzas han dejado una huella
imborrable en mi camino, y quiero expresar mi
gratitud mas profunda, aunque las circunstancias
sean diferentes para cada uno de ellos. A mi
mama por ser mi guia constante y mi mayor
apoyo. A mi papa, quien fue el que me alent6 a
comenzar la maestriay aunque ahora ya no esté
fisicamente presente, quiero rendir homenaje a
su memoria y a la influencia positiva que tuvo en
mi vida. Lamento profundamente su partida, pero
sé gue sigue siendo mi guia desde algun lugar
especial. Cada logro que alcanzo es también un

tributo a ellos.



Agradecimiento

Agradezco a mi familia, en especial a mi
madre, mi fuerza y apoyo incondicional.
A mi padre, en su memoria y por su
amor eterno. A mi asesora de tesis, por
Su guia y sabiduria. Sin ustedes, esta

tesis no hubiera sido posible.



indice de contenidos

Carétula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de figuras

Resumen

Abstract

l. INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de la investigacion
3.2 Variables y operacionalizacion
3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
3.5 Procedimientos
3.6 Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos

IV. RESULTADOS

V. DISCUSION

VI. CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES

REFERENCIAS

ANEXOS

Pag.

Vi
vii

viii

13
13
14
15
17
19
20
20
22
28
34
35
36
44



indice de tablas

Pag.
Tabla 1. Distribucion por porcentaje de la poblacién segun edad 15
Tabla 2. Datos demograficos de la muestra 16
Tabla 3. Compromiso organizacional, segun sus dimensiones 22
Tabla 4. Felicidad laboral, segin sus dimensiones 23

Tabla 5. Correlacion entre el compromiso organizacional y la felicidad laboral 24
Tabla 6. Correlacion entre el compromiso afectivo y la felicidad laboral 25
Tabla 7. Correlacion entre el compromiso de continuidad y la felicidad laboral 26

Tabla 8. Correlacion entre el compromiso normativo y la felicidad laboral 27



indice de figuras

Figura 1. Esquema del disefio correlacional no causal

Pag.

13

Vi



Resumen

El objetivo principal de este estudio fue establecer la relacidon entre el compromiso
organizacional y la felicidad laboral del profesional de enfermeria de un hospital en
Lima, 2023. La poblacién estuvo compuesta por 133 profesionales de enfermeria.
Se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo y descriptivo, considerado como una
investigacion bésica. El disefio adoptado fue no experimental, transversal y
correlacional no causal. Se emplearon como Instrumentos la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen validada por Garcia y el Cuestionario de Felicidad
laboral adaptado por Ballébn. Los resultados obtenidos indicaron que los
profesionales de enfermeria de un hospital en Lima presentaron un nivel medio de
compromiso organizacional con 51.0% y un nivel alto de felicidad laboral
alcanzando el 100%. Concluyendo que si existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la felicidad laboral del profesional de enfermeria de

un hospital en Lima. Siendo esta relacion directa y grado moderado.

Palabras clave: Compromiso organizacional, felicidad laboral, enfermeria.
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Abstract

The main objective of this study was to establish the relationship between
organizational commitment and job happiness of nursing professionals from a
hospital in Lima, 2023. The population consisted of 133 nursing professionals. It
was developed under a quantitative and descriptive approach, considered as basic
research. The design adopted was non-experimental, cross-sectional, and non-
causal correlational. The Meyer and Allen organizational commitment scale
validated by Garcia and the Occupational Happiness Questionnaire adapted by
Ballon were used as Instruments. The results obtained indicated that nursing
professionals from a hospital in Lima presented an average level of organizational
commitment with 51.0% and a high level of job happiness reaching 100%.
Concluding that there is a significant relationship between organizational
commitment and job happiness of nursing professionals from a hospital in Lima.

Being this direct relationship and moderate degree.

Keywords: Organizational commitment, happiness at work, nursing.
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l. INTRODUCCION

En la época actual, las instituciones estan adoptando una perspectiva mas
amplia hacia las personas que trabajan para ellas, considerandolos no solo como
empleados, sino como colaboradores que juegan un rol mas dinamico en el
progreso de la empresa. Esto se traduce a la creacion de un entorno laboral
placentero y favorable para el colaborador. (Milla, 2018).

El compromiso se trata de la identificacion del individuo con la institucion y
a su sentimiento de pertenencia al lugar de trabajo, por lo que esta directamente
asociado a la felicidad laboral segunda variable de este estudio que se refiere al
bienestar emocional que experimentan los trabajadores, el cual es influenciado por
distintos factores. Es fundamental que esta felicidad sea construida, generada y
fomentada. (Lyubomirsky, 2011). Cabe mencionar que la felicidad laboral es
estudiada en los ultimos afios con un modelo tedrico- humanista donde se destaca
mas la parte humana y la satisfaccidon en los aspectos personales, y no esta siendo
considerada aun en los centros laborales, porque generalmente ven el término de

satisfaccion laboral.

El fortalecimiento de la relacion reciproca entre empleados y empresa ha
adquirido mas importancia en el funcionamiento de las organizaciones modernas.
En el entono de servicios en salud, el compromiso activo de las tareas relacionadas
con el cuidado, es esencial para cumplir los objetivos de estas entidades y alcanzar
con las metas estratégicas que impulsan la competitividad del ambito. Estas
intenciones requieren de un esfuerzo conjunto por parte de todos los profesionales
de salud, quienes deben asumir responsabilidades de mayor complejidad desde su
profesion. (Aldana et al., 2018). Asi mismo segun Purpora et al. (2021) indican que
los enfermeros pueden exponerse a situaciones estresantes en su entorno de
trabajo que pueden afectar su compromiso. Ademas Fiksel et al. (2020) encontraron
gue el compromiso, la satisfaccibn y el desempefio en el trabajo estan

positivamente correlacionados.

A nivel internacional, segun una encuesta de Gallup World Poll, sobre el
compromiso laboral en la que trabajé con 155 paises, obtuvieron como resultado
gue solo el 15% de los empleados en todo el mundo estdn comprometidos en el

trabajo, mientras que el 85% restante exhiben bajo nivel de compromiso, ya sea



por la falta de satisfaccion con su entorno de trabajo o por su mera intencion de
cumplir con sus obligaciones laborales de manera apética y desconectada. Esto
representa una barrera significativa para la productividad de las organizaciones e
implica un desperdicio de potencial humano. (Gallup, 2017). Ademas en estos
tiempos actuales, los lideres de las empresas a menudo se ven desafiados por uno
de los mayores obstaculos que es alcanzar niveles elevados de implicancia y
compromiso por parte del personal. La falta de compromiso tiene un impacto
negativo en lo laboral en lo que respeta a alcanzar los objetivos fijados por la
empresa (Cho & Kim, 2020). Asimismo, en salud, las instituciones de atencion
médica se enfrentan a desafios complicados en cuanto al compromiso de sus

trabajadores. (Rodriguez et al., 2021).

En paises de Latinoamérica existe un bajo nivel de compromiso entre los
empleados, los autores sefialan que Bolivia, Brasil y Chile tienen un 25% de
compromiso. (Damian & Reyes, 2018). Mientras que el compromiso en Peru es de
16% (Andina, 2015). A nivel nacional, uno de los factores que mas influye es la falta
de identificacion de los empleados con su institucion, lo cual se refleja en los
procedimientos implementados y en la adhesion a la vision y valores de la
organizacion. Si se observa que estos valores no cumplen con los estandares
necesarios, puede indicar una baja tasa del compromiso (Avellaneda, 2018). Otro
estudio desarrollado en Peru revel6 que una significativa proporcion de empleados
ha renunciado a sus empleos, y entre las razones principales se encuentran la
existencia de mejores oportunidades laborales con una remuneracion mas alta,
deficientes relaciones con superiores y colegas, nuevas metas laborales, entre

otros factores (Estrada & Gallegos, 2021).

A raiz de lo expuesto anteriormente, se vio apropiado realizar esta
investigacion para detectar posibles puntos criticos y asi se busca despertar el

interés de la institucion en los hallazgos y establecer medidas fortalecerlos.

Se plante6 como problema general: ¢ Cual es la relacion del compromiso
organizacional y la felicidad laboral del profesional de enfermeria de un hospital en
Lima, 2023?; y como problemas especificos segun las 3 dimensiones de la variable

principal: ¢Cual es la relacion entre el compromiso afectivo, el compromiso



normativo, el compromiso de continuidad y la felicidad laboral del profesional de

enfermeria de un hospital en Lima, 2023?

El estudio se vio justificado desde lo tedrico porque contribuira a una mejor
comprensiéon de las variables en las organizaciones de salud. Ademas, busca
aumentar el conocimiento sobre la relacion que existe entre ambas. Se basa en su
intencion de ampliar la informacién previa en el &mbito sanitario, y en actualizar la
informacion sobre la importancia que debe darse al personal asistencial, con el fin
de mejorar su responsabilidad, compromiso y desempefio y asi dar nuevas
contribuciones al campo de estudio.

Ademas tuvo justificacién practica, porque se espera mostrar como los
resultados obtenidos pueden contribuir a mejorar la conciencia y el conocimiento
en la relacion entre las variables examinadas del profesional enfermero y se espera
gue ayude en el mejoramiento del grado de atencion al paciente.Se eligieron estas
variables en la investigacion, debido a que a través de los resultados se obtendran
datos reales de la poblacion estudiada y asi implementar medidas correctivas. Y
finalmente se justific6 metodolégicamente porque en este estudio se aplico el
método cientifico y se emplearon técnicas e instrumentos validados para buscar

una conexion entre las variables.

Basandonos en lo expuesto el objetivo general de este estudio fue
establecer la relacion del compromiso organizacional y la felicidad laboral del
profesional de enfermeria de un hospital en Lima, 2023. Y los tres objetivos
especificos son: Determinar la relacion entre el compromiso afectivo, el
compromiso normativo, el compromiso de continuidad y la felicidad laboral del

profesional de enfermeria de un hospital en Lima, 2023.

Se propuso como hipoétesis general: Existe relacion entre el compromiso
organizacional y la felicidad laboral del profesional de enfermeria de un hospital en
Lima, 2023. Siendo las tres hipotesis especificas: Existe relacion entre el
compromiso afectivo, el compromiso normativo, el compromiso de continuidad y la

felicidad laboral del profesional de enfermeria de un hospital en Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional, en México Mufoz et al. (2022). Estudiaron la
satisfaccion en el trabajo y la relacién con el compromiso en enfermeros de un
hospital general, fue cuantitativo, correlacional, observacional y transversal, con
una muestra de 39, hicieron uso del instrumento de Melid y Peiro para satisfaccion
y de Allen y Meyer para medir compromiso. Tuvieron como resultado que el 51%
estuvo muy satisfecho en relacion a la satisfaccion laboral y el 67% obtuvo un nivel
medio de compromiso. Comprobando entre las variables hay correlacion positiva
moderada.

Por su parte Othman y Huthaifah (2022). Estudiaron la correlacion entre la
satisfaccion, el compromiso y el liderazgo transformacional en enfermeras jordanas.
Aplicaron un disefio de investigacion transversal - correlacional, utilizando una
muestra compuesta por 253 enfermeras. Las escalas de compromiso y liderazgo
y una encuesta de satisfaccion fueron sus instrumentos. Obtuvieron que hubo una
correlacion positiva y estadisticamente significativa entre liderazgo y satisfaccion.
Asi como también entre liderazgo y compromiso. Concluyendo que el liderazgo

mejora la satisfaccion y el compromiso en los empleados.

En Irak Karem et al. (2019). Realizaron un estudio cuantitativo sobre el
impacto del compromiso y la satisfaccién en enfermeros del hospital de Ibn al Athir.
Obtuvieron 108 encuestas validas revelando que hay impacto positivo de la
satisfaccion y los 3 componentes del compromiso sobre el rendimiento del personal.
Concluyendo que sus dos variables son factores criticos que influyen en el

rendimiento de las enfermeras.

Por su parte, Rawashdeh y Tamimi (2019). Estudiaron el impacto de las
percepciones de los empleados sobre la capacitacion en compromiso y la rotacion
del personal: una investigacion empirica de enfermeras en hospitales jordanos,
adoptd un disefio cuantitativo, con una muestra de 302 enfermeros, hicieron uso de
cuestionarios y hallaron que se observo una relacion negativa entre los beneficios
percibidos de la capacitacion y el compromiso. Ademas, el estudio confirma una

fuerte relacién inversa entre la rotacion del personal y el compromiso.



En Dubai Cherian et al., (2018) estudiaron la relacién del compromiso y la
satisfaccion de enfermeras en un hospital. El estudio emprendié un disefio
exploratorio, con 380 enfermeras, usaron un cuestionario estandarizado y
obtuvieron como resultado que méas del 85% de las enfermeras presentaron alto
compromiso predominando el de continuidad y mas del 50% presento altos niveles
de satisfaccion laboral. Concluyeron que hay relacién significativa entre las dos

variables.

A nivel nacional, Condori (2022). Examiné la relacion entre la felicidad y el
compromiso de enfermeros en el &rea de confinamiento y recuperacion en un
establecimiento de salud, con una poblacion de 120. Emple6 un instrumento para
medir felicidad y la escala de compromiso disefiada por Meyer y Allen. Registrando
un alto nivel de felicidad y un nivel medio de compromiso, ademas de identificar
una conexion significativa entre ambas variable. La relacion fue directa y presento

correlacion débil con un valor de r=0.220.

Por su parte Vélezmoro y Solorzano (2021) llevaron a cabo una
investigacion para ver como el compromiso afecta en el desempefio de los
trabajadores en una Unidad Clinico Forense en Lima. Este estudio fue realizado
mediante una investigacion basica, inferencial y no experimental, utilizando
cuestionarios de Allen y Meyer para medir compromiso y el de Arias para el
desempeiio. La muestra consto de 104 empleados. Concluyendo que hay influencia

significativa entre variables del 20.1%.

Coronado et al. (2019). En su estudio de la felicidad sobre el compromiso
en una empresa del sector farmacéutico, realizaron una investigacion cuantitativa,
con un enfoque descriptivo-correlacional utilizando un disefio transversal no
experimental. Seleccionaron a 305 empleados y se utilizaron dos cuestionarios: el
de Hills y Argyle para medir la felicidad y el de Allen y Meyer para compromiso. Los
hallazgos sefialaron que hubo una elevada felicidad y un nivel intermedio de
compromiso, asi como una relacion directa y de grado moderado entre ambas

variables.

Asi mismo Cornejo et al. (2019). Al estudiar las mismas variables en un
grupo de 94 millenials que trabajan en una entidad financiera de Lima, y con la

misma metodologia que en el estudio anterior, pero esta vez emplearon como



herramientas de medicién dos escalas, la de la felicidad de Alarcon y para
compromiso la de Meyer y Allen y hallaron una correlacién sélida y significativa

entre variables, con un coeficiente de correlacién de 0,80.

Por su parte Duche-Pérez y Rivera (2019) estudiaron la posible conexién
entre la satisfaccién y felicidad en el personal enfermero de un hospital en Arequipa,
Peru; la muestra incluyd a 83 trabajadores, y se utilizaron dos escalas de medicion:
la SL-SPC de Palma y la escala de la felicidad de Alarcén. Se identificaron tanto

correlaciones positivas como negativas entre las variables examinadas.

En las siguientes lineas se exponen las fundamentaciones tedricas que
respaldan conceptualmente a las variables investigadas en este estudio. El
compromiso organizacional Davis (2000) lo define como la conexion que establece
el empleado con la empresa y su actitud constante de participacion activa en la
misma. Por su parte Cetin et al. (2011) el compromiso esta relacionado con la
integracion del empleado con la organizacion, la adopcion de objetivos
organizacionales, tener mas motivacion y disposicion para hacer contribuciones
significativas a la organizacion. Asi mismo Pefia et al. (2016), lo refiere a la
inclinacion fuerte del individuo a identificarse con la organizacion y a sentir un fuerte
sentido de pertenencia que lo impulsa a expresar sus valores éticos y morales de
manera auténtica. Mercurio (2015); Perry et al. (2016) se refieren a la implicacion y

conexion con la empresa donde se trabaja

Las definiciones del compromiso organizacional varian en los estudios.
Meyer y Allen (1997) se trata de la identificacion del individuo con la institucion y a
su sentimiento de pertenencia al lugar de trabajo. Este compromiso es esencial
para determinar si los trabajadores mejoraran en la organizacion por un periodo
prolongado de tiempo y si lo haran con la energia y eficacia necesarias para
alcanzar los objetivos establecidos. Plantean que este estado mental esta
compuesto por tres elementos que pueden manifestarse de manera diferente en el
comportamiento en el trabajo. Esta definicion es ampliamente utilizada en salud y
sera empleada para medir la variable de estudio. Las autoras también sugieren el
compromiso como un concepto multidimensional que ha sido entendido en maneras

diferentes. El compromiso parece ser calculador (Becker, 1960; Rizter & Trice,



1969), conductual (Staw, 1980), actitudinal (Mowday et al., 1982) y normativo (Allen
& Meyer, 1990).

Asi mismo Allen y Meyer (1991) se refiere al compromiso como la conexion
psicolégica establecida entre un empleado y su entidad, y que influye en su decision
de mantener o abandonar la misma. Es un estado de la mente en el que el
empleado se siente emocionalmente comprometido con su trabajo y con la
organizacion para la cual trabaja, lo que se traduce en una mayor dedicacion,

esfuerzo y lealtad hacia su empleador.

Los investigadores base del estudio son Allen y Meyer (1997) ya que
proporcionan un estudio detallado sobre el compromiso organizacional,
fundamentado en investigaciones cientificas que brindan una base solida para el

presente estudio.

Existen varios modelos relacionados al compromiso que se mencionaran a

continuacion:

El Modelo de Porter y Smith (1970) sostiene que el compromiso tiene
relacion con dos factores: la satisfaccion e identificacion con la organizacion. Segun
este modelo, cuanto mas satisfecho esté un empleado con su trabajo y cuanto mas
se identifiqgue con la organizacion, mayor sera su compromiso con la misma. El
modelo ha sido ampliamente utilizado en investigaciones y ha recibido comentarios
tanto positivos como negativos. Como segundo modelo esta el de O' Reilly y
Chatman (1986) quienes sugieren que el compromiso esta relacionado con la
correspondencia entre los valores individuales de los trabajadores y los valores que
la empresa promueve. Es decir, cuanto mayor sea la similitud entre ambos valores,
mayor sera el compromiso con la organizacion. Ademas, el modelo también
considera que la cultura corporativa influye en el compromiso que tienen los

trabajadores.

Segun este modelo, los empleados que se ajustan mejor a la cultura de la
organizacion tienen un mayor Compromiso y son mas propensos a permanecer en
la empresa. Como tercer modelo el de Kahn (1990) este modelo se enfoca en la
experiencia del compromiso y sugiere que es el resultado de tres componentes
interrelacionados: emocional-cognitivo-conductual, el primero hace referencia a la

conexién afectiva empleado-organizacién, el segundo a la identificacién y creencias



del trabajador sobre la organizacion y el tercero a la intencién del empleado para

tomar acciones que beneficien a la organizacion y permanecer en ella.

El modelo tedrico establecido por los autores base del estudio, habla de la
teoria de los 3 componentes del compromiso, la cual se basa en tres enfoques

fundamentales:

Compromiso afectivo: se basa en los lazos afectivos del trabajador con
la entidad a través de experiencias positivas, se refiere al nivel de voluntad de un
empleado para permanecer en una institucion por lo que estd dispuesto a

esforzarse debido a la importancia que ésta tiene para él. (Allen & Meyer, 1991).

Compromiso de continuidad: se basa en el grado en que los empleados
sienten que tienen una obligacion de quedarse en la organizacion debido a las

consecuencias negativas de abandonarla.

Compromiso normativo: se basa en la responsabilidad de conservar el
empleo, hace alusion a las habilidades éticas que tiene una persona para demostrar
su compromiso y responsabilidad hacia la organizacion para la cual trabaja (Meyer
& Allen ,1997).

Importancia de la variable en el contexto de la salud: El compromiso en
el sector salud es crucial para asegurar la excelencia en la atenciéon médica y la
satisfaccion del personal. (Spector, 2012), éste se relaciona de manera positiva con
la felicidad, la satisfaccion y la retencion de personal en el sector salud. Ademas, la
falta de compromiso puede llevar a la disminucion del cuidado de calidad y el
aumento de errores del personal (Holtz, 2008). Una investigacion de Chirico y
Magnavita (2019) sefiala que compromiso en salud esta influenciado por factores
como el liderazgo de calidad, la cultura corporativa, la participacién en la toma de
juicio y la carga laboral. En resumen, el compromiso es esencial en el sector salud
y esta relacionado con el cuidado de calidad al paciente, la satisfaccién y la

retencion de personal.

Con respecto a felicidad laboral como segunda variable, La felicidad es
definida cientificamente como una sensacion subjetiva de bienestar (Fernandez,
2016; Zhao et al. 2021) Varios autores concuerdan con que la felicidad abarca la

satisfaccion general en el trabajo, y la experiencia de bienestar lo que incluye



sentirse satisfecho con las tareas desempeiadas, ser productivo, resolver
problemas, aprender y, en ultima instancia, sentirse identificado con el placer y la
alegria que produce el trabajo realizado, asi como la ausencia de sentimientos
negativos y malestar. (Karakostas & Kavussanos, 2020; Moccia, 2016; Sohail et al.,
2021). En resumen, se entiende que la felicidad implica un bienestar integral en el
trabajo como ser humano y como profesional. Asi mismo Merida-L6opez et al. (2018)
refiere que puede influir en la satisfaccion derivada del trabajo, el desarrollo en la
carrera elegida, el estilo de liderazgo, las condiciones de empleo y, muy
especialmente, el valor congruencia o ajuste persona-organizacién. Javadi et al.
(2018), se refiere a la felicidad a un grupo de trabajadores que experimentan un
mayor bienestar en comparacion con otros. Los fines y propositos del trabajo
pueden afectar positiva o negativamente la vida cotidiana de los empleados, lo que
a su vez puede influir en su perspectiva de felicidad. Y por su parte Dunaetz et al.
(2020), refiere que la congruencia de valores en la vida y el lugar de trabajo se
asocian con una mayor felicidad y un menor agotamiento es decir, cuando el valor
de un empleado es similar al de la organizacion, un empleado disfruta de la felicidad

laboral.

La investigadora base del estudio es Lyubomirsky (2011) ya que nos brinda
una extensa investigacion sobre la felicidad basada en evidencia cientifica, que
proporciona una base sélida para nuestra propia investigacion. Ella sostiene que la
felicidad no sélo es un resultado deseable en si mismo, sino que también esta
relacionada con numerosos beneficios personales y organizacionales y puede
mejorar la salud mental y fisica, la productividad, el compromiso, la retencion de

empleados y la satisfaccion.

Existen modelos y teorias relacionados a la felicidad laboral que se

mencionaran a continuacion:

Job Demands-Resources (JD-R), en su modelo sugiere que las demandas
y los recursos laborales pueden influir en el bienestar y la felicidad de los
trabajadores. Los recursos laborales (apoyo social y autonomia) pueden aumentar
la felicidad, mientras que las demandas del trabajo (sobrecarga y acoso laboral)
pueden disminuirla. (Bakker & Demerouti, 2014). Tiene dos categorias: demandas

gue son aspectos en el trabajo que necesitan un esfuerzo fisico, mental o emocional



y recursos que son aspectos que pueden favorecer al trabajador en el logro de
metas laborales y personales, como la autonomia, el apoyo social o las
oportunidades de crecimiento.

La Teoria de la Autodeterminacién, porpuesta por Deci y Ryan (2000) se
centra en la motivacion intrinseca y extrinseca. Sostienen que las personas tienen
una necesidad innata de sentirse competentes, autbnomas y conectadas con los
demas. La motivacion intrinseca, es la ejecucion de una accion para si mismay la
motivacion extrinseca se produce al realizar una actividad por una recompensa
externa o para evitar una sancién. La teoria sugiere que cuando estas necesidades
se satisfacen en el trabajo, los empleados pueden experimentar una vida plena. El
tercer modelo es Happiness at Work Model (Sacks, 2006), se basa en comprender
los elementos que aportan a la felicidad de los empleados en el lugar de trabajo.
Incluye seis componentes que estan interconectados y se afectan mutuamente:
demandas, compromiso, recursos laborales, recursos personales, bienestar y
satisfaccion. Las demandas y los recursos laborales afectan directamente el
compromiso, que a su vez afecta los recursos personales y el bienestar de los
empleados. Por lo tanto, los empleadores que deseen aumentar la felicidad de sus
empleados deben enfocarse en proporcionar recursos laborales para reducir el
negativo impacto de las demandas laborales, fomentar el compromiso y promover
el bienestar de los empleados. En general, enfatiza la importancia de considerar los
diversos elementos que aportan a la felicidad de los empleados y como estan

interconectados.

La ultima teoria en explicar es la de Lyubomirsky (2011) donde indica que
la felicidad en el trabajo surge de la combinacién de la aceptacion y la percepcion
positiva de uno mismo, el reconocimiento de la mejora y el mérito alcanzado, y la
capacidad de experimentar y expresar emociones positivas que se logra a través
de la percepcion de uno mismo y la interaccion de la aceptacion, el reconocimiento
del avance y desarrollo merecido, y la capacidad de experimentar y expresar
estados emocionales positivos, todo ello llevando a una decision consciente de vivir

el presente con calidad en nuestro entorno laboral.

También la experta en el estudio de la felicidad, menciona que nuestra

felicidad esta influenciada por varios factores, los cuales podemos controlar, por
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ejemplo que los genes influyen un 50% de nuestra felicidad, las experiencias de
vida influyen en un 10%. Y el 40% restante depende de nuestras decisiones para
cambiarla y encontrar la felicidad en el trabajo y en la vida en general.

Lyubomirsky (2011) plantea que la felicidad se compone de 4 dimensiones:

Sentido positivo de lavida: Alude a la capacidad de encontrar significado
y propésito de la vida, de tener metas y objetivos valiosos que nos ayuden a
desarrollarnos como personas. Implica la capacidad de encontrar sentido en las
vivencias positivas y negativas de la vida, y aprender de ellas para poder seguir
adelante.

Satisfaccion con la vida: Alude a la valoracién que hace una persona de
su vida o la apreciacion de la persona sobre su grado de bienestar, y de satisfaccion
personal, asi como la sensacion de que su vida es significativa y valiosa. En otras
palabras, de cOmo una persona se siente con su vida en general, en lugar de
centrarse en aspectos como el trabajo o las relaciones interpersonales. Es
importante ya que puede afectar la actitud y el desempefio de una persona en el

trabajo.

Realizacidon del personal: hace referencia al grado en que las personas
sienten que estan alcanzando sus metas y logros personales en el trabajo. Se
enfoca en la importancia de tener un sentido de propésito y logro en el trabajo. La
autora afirma que para mejorar la realizacion personal en el trabajo, es importante
establecer objetivos claros y realistas, y trabajar por mejorar las habilidades y

competencias necesarias para alcanzar esas metas.

Alegria de vivir: Se refiere a la capacidad de experimentar emociones
positivas y vivir en el presente. Se relaciona con la capacidad de experimentar
placer con las tareas diarias, disfrutar de las experiencias simples de la vida y ser
capaz de apreciar los momentos felices sin preocuparse por el pasado o el futuro.
Ademas, se asocia con tener una actitud optimista y esperanzadora, o que puede

mejorar la capacidad de enfrentar desafios y superar obstaculos.

Importancia de la variable en salud: la felicidad puede influir
positivamente en la salud fisica y mental del empleado (Spector et al., 2014),

especialmente en el sector salud, donde el estrés y la carga emocional son
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elevados. Una mayor satisfaccidn en el trabajo se ha relacionado con menor riesgo
de enfermedades fisicas y mentales, mayor motivacion, mejor rendimiento y menor
rotacion laboral. Otro estudio realizado en 2016 por Haar, Tummers y De Lange
encontré que los trabajadores de la salud con mayores niveles de satisfaccion
tienen menores niveles de estrés y depresion, lo que se refleja en un mejor grado
de atencién prestada al paciente. Ademas, se ha demostrado que los trabajadores
de la salud felices son mas propensos a quedarse en su trabajo y a ser mas

productivos.
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[l METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion

Tipo bésica: porque el objetivo es lograr un entendimiento méas profundo al
explorar los elementos esenciales de los fendmenos, de los hechos observables y
las interacciones entre entidades (CONCYTEC, 2018). Tamayo y Tamayo (2019)
indican que es porque se enfoca en la adquisicibn de nuevos conocimientos

tedricos y empiricos sobre un tema, sin una aplicacién directa o inmediata.

Nivel correlacional no causal: puesto que establecié una relacién entre las

variables sin determinar su causalidad (Salgado-Lévano, 2018).

Enfoque cuantitativo: puesto que su objetivo fue cuantificar las variables y se
usaron métodos estadisticos para examinar los datos, con el fin de obtener las
conclusiones generales y descubrir las posibles relaciones de causa y efecto.
(Babbie, 2018).

Disefio no experimental: porque las variables fueron medidas tal como se lleva a

cabo la investigacion (Creswell & Creswell, 2017).

Corte transversal: debido a que permitié la recopilacion de informacion en un unico

momento (Gay et al., 2018).

Figura 1.

Esquema de disefio correlacional no causal

(@]
+
%] r
*
Q-
Dénde:
M= Muestra

O= Observacion de variables
r= Relaciéon
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Compromiso organizacional

Tipo de variable: Segun diferentes investigaciones (Arroyo, 2021; Reguant -
Alvarez et al., 2018), consideran que es de naturaleza cualitativa y ordinal, ya que
declara principalmente una cualidad basada en valores, que representan

condiciones con una clasificacién preestablecida.

Definiciébn conceptual: Meyer y Allen (1991). Es la conexion psicologica
establecida entre un empleado y la entidad, que puede influir en su decisién de
seguir trabajando en ella o abandonarla. Es un estado de la mente en el que el
empleado se siente emocionalmente comprometido con su trabajo y con la
organizacion para la cual trabaja, lo que se traduce en una mayor dedicacion,
esfuerzo y lealtad hacia su empleador.

Definicion operacional: La Escala de compromiso de Allen y Meyer (1997),
adaptada al espafiol en el 2002 por Cedefio y Pirela, fue la utilizada, se validé y
aplico por Garcia en 2018.

Dimensiones: Compromiso afectivo, de continuidad y normativo

Indicadores: Involucramiento, identificacion, inversiones en la organizacion,
sentido de la obligacion, lealtad, y percepcion de las alternativas.

Escala de medicion: La escala para medir es de tipo Likert comprende 7
alternativas que van desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo.
En el anexo 1 se pueden encontrar los indicadores utilizados, las escalas de

medicidn correspondientes y el nivel de medicidn de cada variable.

Variable 2: Felicidad laboral

Tipo de variable: Considerada una variable cualitativa y ordinal, ya que se expresa
a través de categorias no numéricas que presentan una disposicion especifica
(Arroyo, 2021; Reguant-Alvarez et al., 2018).

Definicion conceptual: Sostiene que la felicidad no sélo es un resultado deseable
en si mismo, sino que también estd relacionada con numerosos beneficios
personales y organizacionales. Puede mejorar la salud mental y fisica, la
productividad, la satisfaccién, la retencion de empleados y el compromiso.
(Lyubomirsky, 2011)
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Definicién operacional: se utilizé la escala de la felicidad de Alarcén (2006)
adaptado y aplicado en enfermeras por Ballon (2018), fue la utlizada. El

cuestionario esta compuesto por veinticuatro items

Dimensiones: satisfaccion con la vida, alegria de vivir, realizacion personal y

sentido positivo de la vida

Indicadores: ldea, excelencia, gozo, personal, optimista, institucién, profesional,
asistencial, justicia, alegria, éxito, contento, vocacién, realizacion, feliz, placer,

maravilla.

Escala de medicion: consta de 2 alternativas: Si (1), No (0). Los rangos se dividen
en: baja de 01-08, media de 09-16, alta de 17-24. En el anexo 1 se pueden
encontrar los indicadores utilizados, las escalas de medicidén correspondientes y el

nivel de medicién de cada variable.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

La poblacién alude a la agrupacion de unidades que comparten caracteristicas
parecidas y son el enfoque de estudio en una investigacion particular, puede ser
finita, cuando el numero de unidades es limitado, o infinita, cuando el nUmero de

unidades es desconocido o tedricamente ilimitado (Hernandez, et al, 2014).

Tabla 1

Distribucién por porcentaje de la poblacion segun edad

Edad Fr %

25 — 40 afios 351 86%
41 — 58 afios 59 14%
Total 410 100%

3.3.1 Poblacién: Fue de 410 enfermeros que laboran en un hospital en Lima, en
el 2023.
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. Criterios de inclusion.

Licenciados de enfermeria con contrato CAS que estén desempefiando sus labores

en la organizacion.

Enfermeros que tengan interés en formar parte del estudio y den su consentimiento

informado.

. Criterios de exclusion.

Personal no relacionado con el profesional enfermero.

Personal que haya proporcionado respuestas con errores los cuestionarios.
Enfermeros contratados bajo otra modalidad que no sea CAS

Enfermeros que no hayan aceptado el consentimiento informado.

3.3.2 Muestra: debido a que la poblacion es finita, se llego a utilizar la siguiente
férmula para determinar el tamafio de la muestra (ver anexo 7): considerando un
margen de error del 7% y un nivel de confianza del 95% para la estimacion, lo que
arrojo un tamarfo de 133 empleados como muestra que satisfagan los requisitos de

inclusion y exclusion determinados.

3.3.3 Muestreo: para seleccionar la muestra se llegoé a utilizar el método de
muestreo no probabilista por conveniencia porgue no se cuenta con un marco
muestral y la seleccion se baso en la conveniencia del autor. (Hernandez, et al,
2014).

TABLA 2

Datos demograficos de la muestra

Rango de edad 25-30 31-35 36-40 41-45 46amas Total

Fr 5 66 45 16 1 133

% 4% 49% 34% 12% 1% 100%

16



3.3.4 Unidad de andlisis

El andlisis se enfocé en el profesional enfermero de un hospital en Lima, el cual
constituy6 la poblacién de interés para esta investigacion.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas: En el estudio se utiliz6 una encuesta para la recopilacion de la

informacion de la muestra relacionada con las variables. (Hernandez et al, 2014).

Instrumentos: Se usO el cuestionario "The Organizational Commitment
Questionnaire™ (OCQ) de Allen y Meyer (1997), para recolectar datos sobre la
variable C.OR, adaptada al espafiol en el 2002 por Cedefio y Pirela, y validada en
Pera en el 2018 por Garcia y para la variable F.L. se emple¢ la escala de F.L de
Alarcon (2006), validad en Pera por Ballon (2018)

Ficha técnica del instrumento para medir compromiso organizacional

Denominacion original: "The Organizational Commitment Questionnaire”’-
(OCQ)

Autor : Allen y Meyer (1997)

Origen : Ontario - Canada

Adaptacién Peru : Ivan Garcia (2018).

Adaptacion al contexto de la poblacion: Ivan Garcia (2018).

Aplicacién : Individual o colectiva

Tiempo : 15 - 20 minutos

Ejecucion : Empleados de una entidad médica de caracter privado

Significados . Mide los 3 componentes del C.OR

Tipo :  Baremos (bajo de 18 a 53, medio de 54 a 89 y alto de 90
a 126)

Usos : Salud y en la investigacion.
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Caracteristicas del instrumento

La escala fue adaptada y estandarizada al contexto en el Perl por Garcia (2018),
con el objetivo de investigar la posible conexién entre el compromiso y la
satisfaccion. Consta de 3 dimensiones, cada una con 2 indicadores y 6 items. La

escala de respuestas comprende 7 opciones.

Ficha técnica del instrumento para medir la felicidad laboral

Denominacion original : Escala de la felicidad de Lima
Autor ; Alarcon (2006)

Origen : Lima - Peru

Adaptaciéon Peru : Ballon (2018)

Adaptacion al contexto de la poblacion: Ballon (2018)

Aplicacion : Individual o colectiva

Tiempo : 15 - 20 minutos

Ejecucion : En enfermeros de un hospital

Significados : Mide los 4 componentes de la F.L

Tipo : Baremos (bajo de 1 a 8, medio de 9 a 16 y alto de
17 a 24)

Usos : Salud y en la investigacion.

Caracteristicas del instrumento

La escala fue adaptada y estandarizada al contexto en el Peru por Ballén (2018),
para examinar la posible conexién entre el Clima organizacional y felicidad, tiene
24 preguntas agrupadas en 4 dimensiones. La escala de respuestas comprende 2
alternativas: Si (1), No (0).

Validacién y confiabilidad

Validez y confiabilidad de la escala de C.O-OCQ
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Validacion: La precision con la que un instrumento evalla de manera precisa la
variable de interés, se define como la validez del instrumento. (Hernandez et al.,
2014). Garcia (2018). Realiz6 la adaptacién en el ambito de la salud y validez del
instrumento de C.O — OCQ de Allen y Meyer mediante la opinién de 3 expertos en
el tema. Los resultados encontraron que la escala presenta pruebas suficientes

para la validez de contenido, por eso los jueces estimaron que era aplicable.

Confiabilidad: Garcia (2018). Realiz6 la confiabilidad con una prueba piloto de 20
individuos con caracteristicas que comparten similitudes con las de la poblacién
que esta siendo estudiada, evidenciando un Alfa de Cronbach de 0.875. Por eso se

considera aplicarlo.
Validez y confiabilidad del instrumento que mide laF.L

Validacion: La precision con la que un instrumento evalla de manera precisa la
variable de interés, se define como la validez del instrumento. (Hernandez et al.,
2014).

Ballon (2018). Llevo a cabo adaptacion en el ambito de la salud y validez del
instrumento para la medicién de la F.L de Alarcon, mediante la opinion de 3
expertos en el tema. Los resultados encontraron que presenta pruebas suficientes
para la validez basada en el contenido, por eso los jueces estimaron que era

aplicable.

Confiabilidad: Ballon (2018). Calcul6 la confiabilidad interna con la prueba de
Kuder Richardson, mediante una prueba piloto con muestra reducida de empleados
con caracteristicas parecidas a la poblacion en estudio, lo que demostr6 una alta

confiabilidad de 0.889. Por eso se considera aplicarlo.
3.5 Procedimientos

Se llevo a cabo las gestiones correspondientes con los encargados de la institucion,
para proporcionarles informacion detallada sobre el estudio, responder sus
preguntas esclarecer dudas y requerir su colaboracién. Previamente a la ejecucién
de los cuestionarios, se solicitd a cada persona que participe que firme un
consentimiento informado. La obtencion de informacion se realizé durante un

periodo de aproximadamente un mes. Luego, se realiz6 el analisis estadistico y se
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presentaron los resultados, discusiones y conclusiones pertinentes. Basandose en

los hallazgos obtenidos, se emitieron las recomendaciones adecuadas.
3.6 Método de anédlisis de datos

Los datos recopilados fueron presentados en tablas. Puesto que las variables en
cuestion presentan una naturaleza cualitativa, se acepta que no se distribuyen
normalmente. Para analizar las hipétesis propuestas se empled el coeficiente de
correlacion de Spearman (Rho), este es utilizado cuando las variables no siguen
una distribuciéon normal o cuando los datos estan ordenados en una escala ordinal
(Siegel & Castellan, 1988), que permite ordenar los objetos o individuos de la
muestra segun su rango. El analisis de datos numericos se realizé utilizando la
version 24 del software SPSS. Se establecio un nivel de significacion tedrico de a

=0.01y se aplico laregla: si p < a, se rechazara la Ho; si p = a, se aceptara la Ho.
3.7 Aspectos éticos

En la realizacion de este estudio, se siguieron las pautas éticas y morales
establecidas por la Escuela de Posgrado de la UCV, en consonancia con las
especificaciones de la Maestria en Gestion de Servicios de Salud. Durante la

ejecucion del estudio, se respetaron los siguientes principios éticos:

Participacion voluntaria (principio de autonomia): el participante tuvo la libertad
de plantear cualquier pregunta para aclarar sus dudas antes de tomar la decision
de participar o no. Respetamos su eleccion si decide no continuar después de haber

aceptado.

Riesgo (principio de no maleficencia): Le aseguramos que no existen riesgos ni
dafios asociados a su participacion en la investigacion. Sin embargo, si hay alguna
pregunta que le generé incomodidad, tuvo la libertad de decidir si desea

responderla o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le mencion6 que no recibiria ninguna
retribucion econdmica ni de ninguna otra naturaleza por su participacion. El estudio
no tiene un efecto directo en su salud personal. Sin embargo, los resultados

obtenidos podran ser beneficiosos para la salud publica en general.

Confidencialidad (principio de justicia): La informacién recopilada se mantuvo

en anonimato y no contienen forma alguna de identificacién personal. Aseguramos
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gue los datos proporcionados fueron tratados con estricta confidencialidad y no
fueron empleados para ningun otro fin aparte de la investigacion. El investigador
principal fue el responsable de su custodia y, una vez transcurrido un tiempo

determinado, fueron eliminados de manera adecuada.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

En la tabla 3 se evidencia que el 51.9 % de los enfermeros que laboran en un
hospital en Lima presentaron un nivel medio de compromiso organizacional, el
46.6% un nivel alto y menos del 2% nivel bajo. Un andlisis mas detallado de las
dimensiones muestra que el compromiso de continuidad tiene el porcentaje mas
bajo con 4.5%. Asi mismo el compromiso afectivo y de continuidad mostraron un
nivel medio con mas del 50% en los trabajadores, predominando el compromiso

normativo con un nivel alto de casi 50%.

Tabla 3

Compromiso organizacional , segun sus dimensiones

Compromiso Compromiso  Compromiso de ~ Compromiso

organizacional afectivo continuidad normativo

fr % fr % fr % fr %
Bajo 2 15 13 9.8 6 4.5 14 10.5
Medio 69 51.9 76 57.1 75 56.4 53 39.8
Alto 62 46.6 44 33.1 52 39.1 66 49.6
Total 133 100 133 100 133 100 133 100
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En la tabla 4 se observa que hay un alto grado de felicidad laboral en los
profesionales enfermeros alcanzando el 100%. Un andlisis mas detallado de las
dimensiones muestra que hay un nivel alto en las dimensiones de sentido positivo
de la vida y satisfaccion con la vida ambas con 100%, seguido de la alegria de vivir
con 98.5% vy realizacion personal con 83.5%. Y con un porcentaje minimo
presentando un nivel medio con un 1.5% en la dimension alegria de vivir seguido
del 16.5% en la realizacion personal. Ningun profesional de enfermeria presenté

nivel bajo en las cuatro dimensiones.

Tabla 4

Felicidad Laboral, segun sus dimensiones

Sentido

Felicidad ositivo de Satisfaccion  Realizacién Alegria de
laboral P . con la vida personal vivir
la vida
fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Medio 0 0 0 0 0 0 22 16.5 2 15

Alto 133 100 133 133 133 133 111 83.5 131 98.5

Total 133 100 133 100 133 100 133 100 133 100
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4.2. Contrastacion de hipoétesis

En referencia a los resultados que se obtuvieron no exhiben una distribucion que
cumpla con los criterios de normalidad (Anexo 6), se decide utilizar un enfoque no
paramétrico para evaluar tanto la hipétesis general y las especificas del estudio. En
este sentido se empled la prueba de conformidad de Spearman (coeficiente de Rho)

y se obtuvo el software Spss 24 para generar el informe.

4.2.1. Prueba de hipotesis general

En la tabla 5 se muestran los resultados del andlisis no paramétrico utilizando la
prueba de eficacia de Spearman (coeficiente Rho) para examinar la hipotesis
general. El p valor calculado es de ,000 que es inferior al ,01. Por consiguiente se
rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis planteada, lo que implica que
existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la felicidad laboral
del profesional enfermero. Se ha obtenido una correlacion de r=.603*, lo que indica
relacion directa y grado moderado (Hernandez et al., 2014) cuanto mayor es el nivel

de compromiso organizacional mejorara la felicidad laboral de los colaboradores.

Tabla 5

Correlacion entre el compromiso organizacional y la Felicidad Laboral

Compromiso Felicidad
organizacional laboral
Rho de Compromiso  Coeficiente de 1,000 .603"
Sperman organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 133 133
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4.2.2. Contrastacion de la hipétesis especifica 1

En la tabla 6 se exhiben los resultados del analisis no paramétrico mediante la

utilizacién del Rho de Spearman para evaluar la hipotesis especifica 1. El p valor

calculado es de ,000 que es inferior a .01. Por consiguiente se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipotesis alterna, lo que significa que existe una relacién

significativa entre el compromiso afectivo y la felicidad laboral del profesional

enfermero de un hospital en Lima. Se ha obtenido una correlacion de r= .475*, lo

que indica relacion directa y grado moderado (Hernandez et al., 2014) cuanto mayor

es el nivel de compromiso afectivo mejorara también la felicidad laboral de los

colaboradores.

Tabla 6

Correlacion entre el Compromiso afectivo y la Felicidad laboral

Compromiso Felicidad
afectivo Laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 AT75%*
Sperman afectivo correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 133 133
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4.2.3. Contrastacion de la hipétesis especifica 2

En la tabla 7 se exhiben los resultados del andlisis no paramétrico mediante la

utilizacién del Rho de Spearman para evaluar la hipotesis especifica 2. El p valor

calculado es de ,000 que es inferior al .01. Por consiguiente se rechaza la hipétesis

nula y se acepta la hipétesis alterna, lo que significa que hay relacién significativa

entre el compromiso de continuidad y la felicidad laboral del profesional de

enfermero de un hospital en Lima. Se ha obtenido una correlacion de r= .485*, lo

que indica relacion directa y grado moderado (Hernandez et al., 2014) cuanto mayor

es el nivel de compromiso de continuidad mejorara la felicidad laboral de los

colaboradores.

Tabla 7

Correlacion entre el Compromiso de continuidad y la Felicidad laboral

Compromiso de Felicidad
continuidad Laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 .485**
Sperman de correlacion
continuidad g pilateral) . 000
N 133 133
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4.2.4. Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

En la tabla 8 se exhiben los resultados del andlisis no paramétrico mediante la
utilizacién del Rho de Spearman para evaluar la hipotesis especifica 3. El p valor
calculado es de .000 que es inferior a .01. Por consiguiente se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna, lo que significa que existe una relacién
significativa entre el compromiso normativo y la felicidad laboral del profesional
enfermero de un hospital en Lima. Se ha obtenido una correlacién de r= .656**, lo
que indica relacion directa y grado moderado (Hernandez et al., 2014) cuanto mayor
es el nivel de compromiso normativo mejorara también la felicidad laboral de los

colaboradores.

Tabla 8

Correlacion entre el Compromiso normativo y la Felicidad laboral

Compromiso Felicidad
normativo Laboral
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 .656**
Sperman normativo correlacion
Sig. (bilateral) : .000
N 133 133
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V. DISCUSION

El propdsito fundamental de este estudio fue establecer la relacion entre el
compromiso organizacional y la felicidad laboral de 133 trabajadores que laboran
en un hospital de Lima durante el 2023.

Los hallazgos obtenidos respaldaron la veracidad de la hipotesis principal
planteada, se encontré que hay relacion significativa entre el compromiso
organizacional y la felicidad laboral (Rho= 0.603**); (Moccia, 2016) define a una
personalidad feliz como la combinacién de una estabilidad emocional y extroversion
en el campo laboral, es asi que las personas que alcanzan la felicidad en su centro
de labor se muestran entusiastas, optimistas y alegres, ademas demuestran
mejores rendimientos que las personas tristes y un factor que influye sobre este
fendmeno es el comportamiento organizacional que genera un aporte entre el 4 al
15% a la variacion de los rendimientos laborales; Al respecto Mufioz (2022) coincide
con lo planteado ya que menciona que la felicidad laboral de los trabajadores
depende de varios factores, entre ellos los economicos como el reconocimiento, la
comunicacion y las condiciones de trabajo que deben ser favorables, ademas de la
toma de decisiones y el progreso profesional, dichos factores producen en el
trabajador compromiso vy felicidad, mientras que Cornejo, De la Torre, y Galindo
(2019) coinciden también con sus resultados que evidencian una fuerte correlacion
entre las variables, es decir que la organizacion en la que se realiz6 dicho estudio
contaba con niveles altos de compromiso y niveles bajos de rotacion y gracias a
ello se encontraron colaboradores felices cuyos indices de productividad eran altos

concordando con los resultados antes mencionados.

En vista de que se encontré una relacion significativa fuerte, es posible asumir que
la felicidad laboral depende en su mayoria del compromiso organizacional y que
por lo tanto es una factor importante para que dicho efecto se pueda lograr, dichos
resultados se pueden corroborar en los resultados descriptivos presentados en el
capitulo anterior de la presente investigacién, donde observamos que el 100% de
colaboradores alcanzaron altos niveles de felicidad y respecto al compromiso
organizacional se observan niveles en su mayoria altos y medios, con valor

aproximado del 50% evidenciando que se requieren como minimo niveles medios
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de compromiso organizacional para lograr niveles favorables de felicidad laboral,
sin embargo en los resultado se observa también, variaciones en el comportamiento
de los cuatro componentes del compromiso, lo que hace presumir que estas
pueden presentar distincién en la forma en cOmo se presentan y aun asi se puede
lograr un nivel de felicidad adecuado en los trabajadores, pero para corroborar ello
se debe estudiar el compromiso organizacional disgregando a esta variable en sus
componentes, tal como destacan Allen y Meyer (1990) sobre la importancia de
estudiar las dimensiones del compromiso organizacional para lograr una
apreciacion mas exhaustiva del fendmeno o como es que los trabajadores
establecen relacion emocional, cognitiva y conductual con la organizacién, por lo
qgue dichos autores establecen una tipologia de estudio para andlisis de dicha

variable a través de sus dimensiones.

Los resultados obtenidos por autores como Mufioz et al. (2022) que muestra que
efectivamente hay correlacion positiva moderada entre variables por lo que si la
satisfaccion laboral aumenta y por tanto la felicidad se incrementa, entonces el
compromiso organizacional en dicha empresa también es alto, esto coincide con
los resultados de Cherian et al., (2018) que obtuvieron como resultado que mas del
85% de las enfermeras que presentaban alto compromiso organizacional, con
predominancia del compromiso de continuidad, presentaban también altos niveles
de satisfaccion laboral y por lo tanto felicidad; lo que permitié concluir a los
investigadores de que hay relacion significativa entre sus variables; es por eso que
es importante tomar en cuenta al compromiso organizacional como factor principal

para generar felicidad en los trabajadores.

A nivel nacional, se presentaron resultados que varian respecto a los reportados en
la presente investigacion, como el de Condori (2022) que evidencia un nivel de
felicidad alto y un nivel medio de compromiso con correlacion débil, de los que se
puede asumir que el compromiso no es el Unico factor determinante para el logro
de la felicidad laboral en lo trabajadores y por su parte Vélezmoro y Solorzano
(2021) concluyeron que hay influencia significativa del 20.1% de una variable sobre
otra corroborando los resultados descritos por el autor antes mencionado a este,
otro autor que también afirma lo mismo es Coronado et al. (2019) cuyos hallazgos

evidenciaron una relacion directa pero moderada entre ambas variables.
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Al analizar las diferentes dimensiones del compromiso segun el resultado de las
hipotesis especificas, se pudo constatar que el compromiso de continuidad tuvo el
porcentaje mas bajo (4.5%), mientras que el compromiso normativo fue el mas
predominante, con un nivel alto cercano al 50%. Estos resultados se alinean con
los hallazgos de un estudio de Cherian et al. (2018), quienes encontraron que mas
del 85% de las enfermeras mostraban un alto compromiso con la institucion, siendo
el compromiso de continuidad el mas prevalente. Estos hallazgos también
concuerdan con Cornejo et al. (2019), que identificaron una correlacion soélida y
significativa entre las diferentes dimensiones del compromiso y la satisfaccion. Los
hallazgos de Cherian et al. (2018) también presentan similitudes con los resultados
actuales, ya que identificaron una relacion significativa entre el compromiso y la
satisfaccion en enfermeras. Ademas, los resultados de Rawashdeh y Tamimi
(2019) y Coronado et al. (2019) respaldan la existencia de una correlacion entre el
compromiso Y la rotacion de personal, asi como entre el compromiso y la felicidad,

respectivamente.

En la primera hipotesis se pudo evidenciar que hay relacion significativa moderada
entre el compromiso afectivo y la felicidad laboral, lo que indica que el trabajador
tiende en lo posible a querer mantenerse en su lugar de trabajo y no cambiar de
institucion ya que se siente en lo posible feliz con su trabajo; al respecto Sifuentes
(2012) menciona que el compromiso afectivo refleja un apego emocional por parte
del trabajador hacia a la empresa principalmente a causa del cumplimiento que
proporciona la organizacion frente a las necesidades del trabajador; en base a lo
mencionado se puede afirmar que moderadamente los trabajadores considerados
en la presente investigacion guardan apego con su centro de labores; estos
resultados discrepan con los de Condori (2022) que evidencia en sus resultados
gue no existe una relacién entre la felicidad y el compromiso afectivo del personal
gue tomo en cuenta para su estudio, de lo que se puede afirmar que el apego en
diferentes centros y areas de labores varia, dependiendo de las condiciones que

puedan llegar a generar dicho apego del colaborador hacia su institucion.

En la segunda hipétesis especifica, se pudo evidenciar que hay relacién
significativa moderada entre el compromiso de continuidad y felicidad laboral, es

decir que existe la necesidad por parte del personal de quedarse laborando en
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dicho establecimiento a causa de factores como: La percepcion del tiempo
dedicado a la organizacion, los incentivos economicos y por el temor a no encontrar
otro trabajo similar; al respecto Allen y Meyer (1990) mencionan que el compromiso
de continuidad se refiere principalmente a la motivacion de este por quedarse en la
organizacion respecto de los costos asociados al abandono de este, o sea cuanto
gana la empresa con éste y cuanto podria ganar si la deja; respecto a los resultados
de Condori (2022) evidenci6 en sus resultados la existencia de una correlacién débil
entre la felicidad y el compromiso de continuidad del personal, esto lleva a
mencionar que el compromiso de continuidad no es un factor determinante en la
felicidad del trabajador, es decir éste no alcanza niveles de felicidad cuando se va
ir o se va quedar en la organizacion; sin embargo este factor es importante para el
personal de la empresa que resiente el abandono de uno de sus componentes
respecto ala carga laboral y a la vez esto influye en la felicidad que llega a perturbar
en el trabajador cuando uno de ellos deja la empresa, en tanto Lopez y Velez (2021)
corroboran este resultado de manera categorica al presentar que no existe relacion
entre el compromiso de continuidad y felicidad laboral, es decir que el trabajador no
ve influenciada su felicidad si se queda o se va de la empresa al percibir este que
ha invertido tiempo y dinero en la empresa y que seguramente sus oportunidades

mejoraran fuera de ella.

Respecto a la tercera hipoétesis especifica, se pudo evidenciar que hay una relacion
significativa moderada entre el compromiso normativo y la felicidad laboral, es decir
gue los empleados alcanzan cierto nivel de felicidad al mantener estos un entorno
laboral eficiente y cohesivo al cumplir con las normas y politicas de la organizacion;
al respecto Bernal, Ruiz, y Pastrana (2021) menciona que el compromiso normativo
se basa principalmente en la obligacion moral del individuo en funcion a la lealtad
gue este debe tener con la organizacion y Becker (1960) menciona que el
compromiso normativo alude principalmente a la fidelidad que un trabajador tiene
con la organizacién; respecto a los resultados, Coronado, Olértegui, Pérez, y
Rondon (2019); Lopez y Velez (2021) evidencian en su resultado que hay una
relacion significativa moderada entre el compromiso normativo y la felicidad
concordando con los resultados presentados en la presente investigacion; sin
embargo Condori (2022) a pesar de que evidencia lo mismo, muestra también que

existe una relacion significativa pero débil entre el compromiso y la felicidad y alude
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a que esto ocurre porque el personal considera y tiene la necesidad de mantener

Su permanencia en la organizacion.

Finalmente se llega a concluir que hay una relacion significativa entre las variables
de compromiso y felicidad, sin embargo las dimensiones ejercen influencia
moderada sobre la variable felicidad laboral, por lo que aln existen otros factores
gue pueden generar felicidad laboral en el ambiente de trabajo, pero estas son
primordiales y deben ser tomadas en cuenta por los altos mandos de las

organizaciones.

En las limitaciones de esta investigacion, la principal reside en la metodologia de
muestreo utilizada, que se basé en un muestreo no probabilistico por conveniencia,
esta eleccion impide la generalizacion de los resultados a otras poblaciones.
Ademas, se reconoce como una limitacion el uso de un instrumento de medicion de
la felicidad laboral que presenta una escala dicotomica, por lo que se considera que
podria haber influido en la alta proporcion de participantes que informaron sentirse
felices en su trabajo. Esta limitacion subraya la necesidad a futuros estudios que
utilicen instrumentos mas precisos y validados preferente de escala politdmica ya
gue tienen mas valores, para evaluar la felicidad laboral en el campo de la salud.
Seria beneficioso que investigaciones posteriores contemplen esta consideracion
metodoldgica a fin de obtener resultados mas robustos y aplicables en diferentes

contextos.

Este estudio realizado en un hospital de Lima a los profesionales de enfermeria
representa un valioso aporte al ambito cientifico. Este estudio se destaca por
examinar especificamente estas variables dentro del contexto de la enfermeria en
un entorno hospitalario, lo cual amplia el conocimiento existente en esta area. A
través de sus resultados descriptivos y analiticos, se logra una comprension mas
completa de la relacion entre el compromiso organizacional y la felicidad laboral asi
como de la influencia de las dimensiones especificas del compromiso en la felicidad

laboral de los enfermeros.

Los hallazgos obtenidos en esta investigacion contribuyen a mejorar la
comprension de los factores que afectan al bienestar y la motivacion de los

profesionales de enfermeria. Estos resultados pueden ser de mucha utilidad para
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el desarrollo de intervenciones y medidas orientadas a mejorar la calidad de vida

laboral de estos profesionales tan importantes en el campo de la salud.

Ademas, al comparar los hallazgos de este estudio con investigaciones previas a
nivel nacional y a nivel internacional, se logra establecer conexiones y se identifican
areas de convergencia y divergencia, lo cual promueve el avance y la consolidacion

del conocimiento en este campo.
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VI. CONCLUSIONES

1. El estudio concluyé que el compromiso organizacional tuvo un nivel
intermedio con 51.9% y la felicidad laboral un nivel alto alcanzando el 100%.
Asi mismo encontr6 una correlacion significativa entre el compromiso
organizacional y la felicidad laboral de los enfermeros de un hospital en Lima.
Y se obtuvo una correlacion de r=.603*, lo que indica relacion directa y grado
moderado.

2. Hay relacion significativa entre el compromiso afectivo y la felicidad laboral
del personal de enfermeria de un hospital en Lima. Obteniendo una
correlacion de grado moderado de r= .475**,

3. Hay relacion significativa entre el compromiso de continuidad y la felicidad
laboral del personal de enfermeria de un hospital en Lima. Obteniendo una

correlacion de grado moderado de r= .485**,
4. Hay relacion significativa entre el compromiso normativo y la felicidad laboral

del personal de enfermeria de un hospital en Lima. Obteniendo una

correlacién de grado moderado de r= .656**,
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VIl. RECOMENDACIONES

Se les sugiere a los lideres de los hospitales en Lima y en otros entornos
similares que implementen estrategias para fomentar el compromiso de los
enfermeros. Esto podria implicar la implementacién de programas de
crecimiento profesional, la promocién de un ambiente de trabajo positivo y el

reconocimiento del desempefio sobresaliente.

Se sugiere la ampliacién del tamafio de la muestra como una estrategia para
obtener resultados mas representativos y generalizables, con el propdsito de
aplicar estos hallazgos a diversas poblaciones de enfermeros en entornos

hospitalarios.

Es recomendable el uso de instrumentos de medicién de la felicidad laboral
gue incorporen escalas mas amplias y validadas, lo cual permitird una

evaluacion mas precisa y detallada de esta variable en el campo de la salud.

Se sugiere que los lideres de la institucion y de la red de salud respectiva,
realicen intervenciones destinadas a mejorar ciertos aspectos de la calidad
de vida laboral en la poblacion investigada. Estas intervenciones podrian
tener un efecto beneficioso en el compromiso y la felicidad de los
enfermeros, y posteriormente ser evaluadas para analizar los posibles

cambios y mejoras en el ambito organizacional.

Para investigaciones futuras, se plantea la sugerencia de ampliar la muestra
y considerar diferentes contextos y culturas dentro del ambito de la
enfermeria. Esto permitirA obtener una perspectiva mas amplia y
representativa de la relacion entre el compromiso y la felicidad en diferentes
entornos de trabajo. Ademas, se recomienda emplear enfoques mixtos que
combinen enfoques cuantitativos como cualitativos para asi obtener una
comprensioén mas completa de los factores que influyen en la felicidad laboral

de los enfermeros.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo: Compromiso organizacional y felicidad laboral del profesional de enfermeria de un Hospital en Lima, 2023.
Problemas Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema general Objetivo general Hipotesis general V1. COMPROMISO ORGANIZACIONAL
;Cudl es la relacion dell Establecer la relacion del | HG: Existe relacion entre el . . Niveles o
compromiso organizacional y| compromiso organizacionaly | compromiso Dimensiones Indicadores ltems Escala de valores rangos
la felicidad laboral dell la felicidad laboral del | organizacional y  la (Compromiso 1. Identificacién con la organizacién |6, 12, 18 Escala: ordinal - Nivel: politémico [Bajo:
profesional de enfermeria de| profesional de enfermeria de | felicidad laboral del [afectivo
un Hospital en Lima? un Hospital en Lima. profesional de enfermeria 2. Involucramiento con la organizacion |9, 14, 15 Escala Likert de 7 posiciones. [18-54]
de un Hospital en Lima. i _
Compromiso de |1. Percepcion de las alternativas 4,5, 16 (1) Totalmente en desacuerdo Medio:
oniinuidad ((jZ) Moderé':\damente en (55-90]
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas 2. Inversion en la organizacion 1,3, 17 (33333:;; c(i)esacuerdo
1.¢Cudl es la relacion entre |1.Determinar la relacion entre HEL1. Existe relaciéon entre (4) Indiferente IAlto:
el compromiso afectivo y el compromiso afectivo y la el compromiso afectivo y i (5) En ligero acuerdo
la felicidad laboral del | felicidad laboral del | la felicidad laboral del [Compromiso 1. Lealtad 13, 8, 2 (6) En moderado acuerdo [91-126]
profesional de enfermeria | profesional de enfermeria profesional de enfermeria [Normativo ) L (7) Totalmente de acuerdo
de un Hospital en Lima? de un Hospital en Lima. de un Hospital en Lima. 2. Sentido de la obligacion 7,10, 11
2.¢Cudl es la relacion entre [2.Determinar la relacion entre | HE2. Existe relacion entre V2: FELICIDAD LABORAL
el compromiso normativo el compromiso normativo y el compromiso normativo _ . _
y la felicidad laboral del | la felicidad laboral del | y la felicidad laboral del _ ) Indicadores Items Escala de valores Niveles o
profesional de enfermeria | profesional de enfermeria | profesional de enfermeria | Dimensiones rangos
de un Hospital en Lima? de un Hospital en Lima. de un Hospital en Lima.
o ., . ., . » Sentido positivo [1. Idea 2. Gozo 3. Excelencia 01-06 Escala: ordinal Baja:
3.<,|Cual esla rela_C|0n ent(;e 3.D|eterm|nar la reI_aC|on ent(;e H|E3. Existe rela_C|on ent(;e de la vida. 4. Optimista Nivel: dicotémico [01-08]
€~ compromiso = de e~ compromiso =~ de e~ compromiso = 0€ Igaictaccion 1. Personal 2. Profesional 3. Institucion Escala Likert de 2 posiciones: Media:
continuidad y la felicidad continuidad y la felicidad continuidad y la felicidad |- vida 4. Asistencial 07-12 g @ [09-16]
laboral dgl profesional 'de laboral qel profesional 'de laboral d(,el profesional _de Realizacion 1. Alegria 2. Justicia 3. Personal No (0). Alta:
enfermeria de un Hospital enfermeria de un Hospital enfermeria de un Hospital | fesional 5. C 6. Exi 3 [17-24]
en Lima? en Lima en Lima personal 4. Pro esiona 5. Contento 6. Exito 13-19
’ ' ’ 7. Realizacion
/Alegria de vivir (1. Vocacion 2. Alegre 3. Placer 4. Feliz
. 20-24
5. Maravilla
Disefio de investigacion: Poblacién y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de andlisis de datos:
Enfoque: Cuantitativo, Tipo: descriptiva, Método: [Poblacion 410 enfermeros  [Técnicas: encuesta Descriptiva, no Inferencial
Cuantitativo, descriptivo 'y bésico. Disefio: No |Muestra: segun formula de |Instrumentos: Escala de Compromiso Organizacional-
experimental, transversal y correlacional no causal muestra finita serd de 133 [OCQ e instrumento para medir la felicidad laboral
enfermeros.




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables:

Variable de
estudio

Definicion

conceptual

Definicion

operacional

Dimensién

Indicadores

Escalade

medicién

Compromiso

Organizacional

Es un estado de
la mente en el
gque el empleado
se siente
emocionalmente
comprometido

con su trabajo y
con la
organizacion e

influye en su

Es el resultado
que se va a
obtener al
aplicar la
Escala del
Compromiso

Organizaciona
| de Meyer y

Allen  (1997),

adaptada  al

Compromiso

afectivo

1. Identificacién
con la organizacion
2. Involucramiento

con la organizacion

Compromiso

de continuidad

1. Percepcion de
las alternativas
2. Inversion en la

organizacion

Compromiso

1. Identificacion

Escala: ordinal
Nivel: politbmico
Escala Likert de 7
posiciones.
Totalmente en
desacuerdo = 1
Moderadamente en
desacuerdo = 2
Ligero desacuerdo =
3

decision de | espafiol en el | afectivo con la organizacion| |ndiferente = 4
permanecer o | 2002 por 2. Involucramiento | En ligero acuerdo = 5
abandonarla. Cedefio & con la organizacion| gn moderado
Meyer y Allen Pirela, acuerdo = 6
(1991). validada  por Totalmente de
Garcia, | en acuerdo =7
2018.
Felicidad Experiencia de | Se  valorara Sentido 1. Idea Escala: ordinal
Laboral alegria, con el positivo dela | 2- G0z0 Nivel: dicotémico
isfaccis . . id 3. Excelencia Escala Likert de 2
satisfaccion 0 | cuestionario vida. 4. Optimista scala Likert de
bienestar positivo, | de preguntas posiciones:
combinados con | con Satisfaccion 1. Personal Si (1)
una sensacion de | respuestas con la vida 2. Profesional No (0).
3. Institucion
que la vida de uno | dicotémicas, 4. Asistencial
es buena, | tipo Escala Realizacion 1. Alegria
significativa y que | de Likert | personal 2. Justicia
. 3. Personal
ademas vale la | desarrollada 4. Profesional
pena por 5. Contento
(Lyubomirsky ~ S. | Alarcon en el 6. Exito
7. Realizacion
2011 afio 2006 - —
) _ y Alegria de 1. Vocacion
validada por vivir 2. Alegre
Ballén en 3. Placer
2018. 4. Feliz .
5. Maravilla




Anexo 3: Instrumentos De Recoleccién De Datos

Escala de compromiso organizacional
Indicaciones: El presente cuestionario consta de 18 items vinculados a su centro de labor, de acuerdo con

sus emociones en la institucion exprese su nivel en de acuerdo o en desacuerdo con cada uno de los

enunciados:

TD=Totalmente en desacuerdo (1) MD=Moderadamente en desacuerdo (2)
LD=Ligero desacuerdo (3) IN=Indiferente (4)

LA=Ligero acuerdo (5) MA=Moderado acuerdo (6)

TA=Totalmente acuerdo (7)

ITEMS 1] 2| 3| 4, 5| 6
TD| MD| LD| IN| LA| MA

TA

1. Siyo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,

consideraria trabajar en otra parte.

2. Aunqgue fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto

renunciar a mi organizacion

3. Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento, muchas

cosas de mi vida se verian interrumpidas.

4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de

necesidad como de deseo.

5. Sirenunciara a esta organizacién, pienso que tendria pocas
alternativas.

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

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento

8. Esta organizacion merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de la organizacién como propios.

10. No siento ninguna obligacion de permanecer en esta organizacion

11. Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con la

gente de mi organizacion.

12. Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significado personal.

13. Le debo mucho a mi organizacion

14. No me siento como parte de la familia en mi organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion

16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta

organizacion seria la escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil para mi en este momento, dejar mi organizacion
incluso si lo deseara.

18. No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion




Instrumento para medir la felicidad laboral
Indicaciones: El cuestionario presenta 24 items vinculados a su centro de labor, de acuerdo con sus
emociones en la institucion exprese con una respuesta afirmativa o negativa con cada uno de los

enunciados: NO=Negativo SI=Afirmativo

ITEMS 0 1
NO SI

1. Enla mayoria de las cosas mi vida se acerca al ideal

2. Siento que mivida esté llena de gozo por el trabajo

3. Las condiciones de mi vida son excelentes

4. Por lo general me siento bien trabajando

5. Soy una persona optimista en el trabajo

6. La vida ha sido buena conmigo en el aspecto laboral

7. Estoy satisfecho (a) con lo que hasta ahora he alcanzado

8. Estoy satisfecho (a) con mi vida personal

9. Estoy satisfecho(a) con lo que soy profesionalmente

10. Me siento satisfecho(a) al trabajar en esta instituciéon

11. Pienso que soy feliz con mi labor asistencial

12. He conseguido las cosas mds importantes en la vida

13. He experimentado la alegria al trabajar a gusto

14. La vida ha sido justa conmigo en el plano laboral

15. Me siento realizado personalmente

16. Me siento realizado profesionalmente

17. Me siento muy contento por lo que he logrado

18. Para mi la vida es una cadena de éxito

19. Me considero una persona realizada en todo

20. Me siento feliz por mi vocacion de servicio

21.Si volviese a nacer no cambiaria nada en mi vida laboral

22. Mi vida transcurre placidamente en el servicio

23. Me siento feliz la mayoria de tiempo en el servicio

24. Es maravilloso poder trabajar con mis colegas




Anexo 4: Consentimiento informado

Consentimiento informado

Titulo de la Investigacion: Compromiso organizacional y felicidad laboral del profesional
de enfermeria de un Hospital en Lima, 2023,

Investigadora: Lic. Stephanie Y. Palomino Piscoche

El presente estudio tiene como cbjetivo establecer la relacion del compromiso
organizacional y la felicidad laboral del profesional de enfermeria de un Hospital en Lima.

Procedimiento: Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales

y algunas preguntas sobre |a investigacion.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 - 40 minutos.

Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un ndmero de identificacion v,
por o tanto, seran andnimas

Sitiene alguna duda puede contactarse al siguiente correo

electronico: tephal191@gmail.com para poder resolver sus dudas de manera oportuna, se
agradece anticipadamente su participacion.

tepha0191@gmail.com Cambiar de cuenta
¢ Borrador guardado

B Mo compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Edad *

ITIJ respuesta

ATAL

() Femenino

L

-

() Masculing

g

Tiempao de servicio *
() 6meses a1 afio

() 1a3afios

.

() 3afiosamas

g

Marca siestas de acuerdo: *

(@) Estoy de acuerdo

Siguiente Borrar formulario



Anexo 5: Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
COMPROMISO ,189 133 ,000 ,892 133 ,000
ORGANIZACIONAL
FELICIDAD LABORAL ,312 133 ,000 ,706 133 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Anexo 6:

Calcula el tamano de tu muestra

Tamano de la poblaciéon® Nivel de confianza (%) ® Margen de error (%) ®

410 95 v ‘ 7

Tamano de la muestra

133

Como calcular el tamano de la
muestra

{Te preguntas cémo se calcula el tamafo de la muestra? Si deseas hacer el

calculo por tu cuenta, usa la siguiente formula:

22xp(1-p)

82

2xp(1-
(z Pi P))
eN

Tamano de la muestra =

1+

N = tamafio de la poblacién « e = margen de error (porcentaje expresado con

decimales ) » z = puntuacion z
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