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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el
empowerment y el compromiso organizacional en los trabajadores de un hospital de
Cutervo, 2023. Tuvo una metodologia basica, cuantitativa, correlacional de disefio no
experimental y corte transversal. La muestra estuvo constituida por 183 trabajadores,
se utilizo el cuestionario como técnica de recoleccion de datos evaluados en escala de
Likert. En los resultados se encontrd un nivel alto para empowerment con un 78,7% y
87,4% para compromiso organizacional, estadisticamente se tuvo un valor de 0,568 y
un (p=0,00) demostrando que existe relacion significativa entre ambas variables, en
los objetivos especificos para dimension compromiso afectivo se alcanzé un Rh de -
0,325 determinando una relacion moderada baja y negativa con la variable
empowerment, para compromiso continuo se tuvo un Rh de 0,523 presentando una
relacion moderada y positiva con la variable empowerment y para compromiso
continuo un Rh de -0,152 presentando una relaciobn muy baja y positiva con la variable
empowerment. En conclusién se confirma una relacion moderada positiva entre el

empowerment y compromiso organizacional.

Palabras clave: empowerment, compromiso, organizacional.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
empowerment and organizational commitment in the workers of a hospital in Cutervo,
2023. It had a basic, quantitative, correlational methodology of non-experimental design
and cross-section. The sample consisted of 183 workers, the questionnaire was used
as a data collection technique evaluated on the Likert scale. In the results, a high level
was found for empowerment with 78.7% and 87.4% for organizational commitment,
statistically there was a value of 0.568 and a (p=0.00) demonstrating that there is a
significant relationship between both variables, In the specific objectives for the affective
commitment dimension, an Rh of -0.325 was reached, determining a moderately low
and negative relationship with the empowerment variable, for continuous commitment
there was an Rh of 0.523, presenting a moderate and positive relationship with the
empowerment variable and for continuous commitment an Rh of -0.152 presenting a
very low and positive relationship with the empowerment variable. In conclusion, a
moderate positive relationship between empowerment and organizational commitment

is confirmed.

Keywords: empowerment, organizational, commitment.



INTRODUCCION

El empowerment o empoderamiento es el control que tienen tanto
hombres como mujeres dentro de su vida diaria, en otras palabras es la
capacidad que tienen para diferenciar las opciones que se le presenten, tomar
las decisiones concernientes a su vida y aplicarlas. Es un proceso, pero de igual
manera un resultado, se pueden manejar de manera colectiva pero también
individualmente (OPS, 2022). Por otro lado, Célix et al (2016), se dieron cuenta
de que el empowerment es un nuevo modelo a seguir dentro del campo laboral y
utilizado también como un instrumento de gestion, permitiendo incrementar la
responsabilidad del talento humano, obteniendo asi un mejor resultado en las
actividades que les corresponde, por otro lado son conscientes de los cambios
constantes dentro de las organizaciones, y de las actitudes que deberian tener
los gerentes para adaptarse a lo nuevo.

Desde el analisis a nivel internacional la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), enfatiza que de 4 trabajadores al menos 1 no siente que es
valorado dentro de su trabajo, y solo aquellos que ocupan cargos mas elevados
sienten que si son incluidos. Es importante conocer que si deseamos obtener
una mayor produccion, mejor rendimiento, innovacion y la conservacion del
talento humano, la igualdad de los trabajadores se asocia de manera directa con
éste objetivo. No obstante, en una indagacién que realiz6 ésta entidad,
determindé que del 100% de encuestados solo la mitad mostraba que si se
sentian incluidos y disponian de las facilidades necesarias para realizar
estrategias dentro de su centro de trabajo. En la actualidad y pese a que la
inclusion como parte del empoderamiento es un factor que determina el
desarrollo de las empresas, solo la tercera parte de los mismos la ejecuta (OIT,
2022).

En Peru, la OIT para paises andinos en el periodo 2016-2017, determino

que ha sido una economia de crecimiento rapido con un 4% y con un incremento
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de empleos; sin embargo, el 72% de los pobladores no cuenta con un trabajo
formal y sin ningun tipo de seguridad social, por otro lado se le asigha solo el 5%
de los recursos econémicos de la OIT, 4 de cada 10 trabajadores no cuentan
con seguro de salud, teniendo en cuenta todas estas cifras se implementan 4
prioridades y lineas de accion, la tercera es el tripartismo y el respeto de las
normas internacionales del trabajo para prevenir y proteger contra formas
inaceptables de trabajo, donde se representa la erradicacién del trabajo forzoso,
porque vulnera los derechos fundamentales y la dignidad humana; también la
prioridad 4, que es eliminar la desigualdad en el lugar de trabajo y fortalecer la

proteccion social para fortalecer el seguro social de salud.

A nivel de hospital se puede observar un inadecuado compromiso dentro
del trabajo por parte de los trabajadores tanto asistenciales como
administrativos, donde se basan Unicamente en realizar solo las actividades
concernientes a sus areas, no aportando con opiniones o estrategias de mejora
para el desarrollo de su institucion, ya sea por temor al rechazo, burla o
simplemente por falta de motivacion o de empoderamiento. Por tal motivo y
frente a este escenario se tuvo la necesidad de realizar una investigacion sobre
empowerment y su relacion con el compromiso organizacional en los
trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023, teniendo como finalidad buscar
estrategias para mejorar esta condicién, y se garantice un buen desempefio

laboral.

Asi observando la realidad problematica se formulé la siguiente
interrogante. ¢Cudl es la relaciébn entre el empowerment y compromiso

organizacional en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 20237

El presente trabajo tiene una justificacion tedrica porque se ha realizado
una busqueda exhaustiva de informacion en base de datos que reunen los

requisitos de rigurosidad cientifica sobre las variables de estudio empowerment y



compromiso organizacional, por lo que servira como base conceptual confiable

para otros investigadores que estén interesados en el mismo tema.

Asimismo tiene una justificacion practica porque es importante determinar
si el empowerment de los trabajadores se encuentra relacionado al compromiso
organizacional dentro de su trabajo y cual es el resultado del mismo, para de
esta manera sugerir estrategias y asi obtener un mayor desenvolvimiento dentro
de las actividades asignadas, por otro lado establecer reglas o normativas donde
las opiniones de los trabajadores sean consideradas y, de ésta manera estén

mas comprometidos con su trabajo.

Por ultimo, una justificacion metodoldgica porque se realizo la adaptacion
y validacion de dos instrumentos de medicion para empowerment y compromiso
organizacional, de igual manera se revisO por expertos y cuentan con una
confiabilidad pertinente, servirdn como base para futuras investigaciones sobre

el tema.

De ésta forma el objetivo general es determinar la relacién entre
empowerment y compromiso organizacional en los trabajadores de un hospital
de Cutervo, 2023; los objetivos especificos son: determinar el nivel de
empowerment en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023; determinar el
nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de un hospital de
Cutervo, 2023;determinar la relacion entre empowerment y compromiso afectivo
en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023; determinar la relacién de
empowerment y compromiso continuo en los trabajadores de un hospital de
Cutervo, 2023 y determinar la relacidbn entre empowerment y compromiso
normativo en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023. Por otro lado las
hipotesis del estudio se describen de la siguiente manera, Ha: Existe correlacion
entre empowerment y compromiso organizacional en los trabajadores de un
hospital de Cutervo, 2023. Ho: No existe correlacion entre empowerment y

compromiso organizacional de un hospital de Cutervo, 2023.



MARCO TEORICO

Concerniente a los antecedentes de estudio tenemos a nivel internacional
Loes y Tobin (2022), investigaron en EE.UU sobre si el empoderamiento
psicolégico se relaciona con el compromiso organizacional de las enfermeras
practicas con licencia. Utilizaron un cuestionario de 45 items, basado en
medidas establecidas de empoderamiento psicolégico y compromiso
organizacional, a todas las licenciadas en enfermeria activas a tiempo completo
en todo un estado del medio oeste de EE. UU. La muestra consistié en 1165
encuestados. Los resultados proponen que incluso después de controlar una
variedad de variables potencialmente confusas, tres subescalas (significado,
autodeterminacion e impacto) se asociaron positivamente con el compromiso
organizacional. Sin embargo, una subescala (competencia) se relaciona
negativamente con el resultado. En conclusion las dimensiones de
empoderamiento estan asociadas con un mayor compromiso organizacional

entre las enfermeras.

Yaseen et al (2017), realizaron una investigacion en California donde
quisieron determinar las relaciones entre el empoderamiento de la organizacion,
la enfermera y el paciente en un hospital designado por Magnet frente a un
hospital no designado por Magnet. Fue un estudio descriptivo correlacional,
estuvo constituida por una muestra de 102 enfermeras y 100 pacientes de un
hospital que no es Magnet y 98 enfermeras y 100 pacientes de un hospital
Magnet, el cuestionario de Eficacia de las Condiciones de Trabajo (CWE-II) y la
Escala de Autoeficacia General (GSE) fueron utilizados como cuestionario, por
otro lado utilizaron una encuesta de pacientes por separado manejando la
percepcion del paciente de la escala de comportamientos de enfermeria para
empoderar al paciente (PPPNBS). Los hallazgos mostraron una relacion
significativa entre el empoderamiento organizacional y el autoempoderamiento
de las enfermeras; ademas, las enfermeras tuvieron un mayor empoderamiento
organizacional y autoempoderamiento en el hospital Magnet en comparacién con

el hospital que no es Magnet, no hubo una relacidon significativa entre el



empoderamiento de la enfermera y el paciente en ninguno de los entornos

hospitalarios.

Rawah y Banakhar (2022), realizaron una investigacion en Arabia
Saudita, el objetivo fue comprobar si el empoderamiento se relaciona con el
compromiso organizacional desde la perspectiva de una enfermera del
departamento de salud en la ciudad de la Meca. Utilizaron un disefio
correlacional descriptivo, el estudio se realizé en tres hospitales afiliados al
Ministerio de Salud en La Meca. Tuvo una muestra estratificada de 318
enfermeras. Los datos fueron recolectados utilizando dos instrumentos;
Encuesta de Eficacia en el Lugar de Trabajo para Evaluar las Condiciones de
Empoderamiento de Enfermeria 1l (CWEQ-II) y Cuestionario de Compromiso
Organizacional (OCQ). Los resultados expresaron que las enfermeras en
Makkah tenian un nivel moderado de empoderamiento; ademas, las enfermeras
tenian un compromiso organizacional moderado; por otro lado, este estudio
mostré una significativa relacion positiva entre empoderamiento y compromiso

organizacional.

Albasal et al (2022), hicieron una investigacion en Jordania, donde el
propoésito fue determinar si se encontraba relaciéon entre el empoderamiento
estructural, compromiso organizacional y el empoderamiento psicolégico en el
personal de enfermeria Jordano. Por otro lado éste estudio fue transversal,
muestreo al azar para reclutar personal de enfermeria que trabaja en hospitales
publicos y privados de Jordania. La muestra se conformé por 180 enfermeras,
los datos fueron recolectados mediante cuestionarios de autoinforme. Se tuvo
como resultado que las enfermeras reportaron un nivel moderado de
empoderamiento tanto estructural como psicologico, y un nivel alto de
compromiso organizacional con (r = .62, p < .001) y (r = .57). En conclusién se
encontraron relaciones positivas significativas entre empoderamiento estructural

y empoderamiento psicolégico y compromiso organizacional.



Gholami y Saki (2019), realizaron una investigacién en Iran, el objetivo fue
determinar si la percepcion del empoderamiento laboral se relacionaba con el
compromiso organizacional y la confianza entre las enfermeras en los hospitales
docentes de Khorramabad, como métodos de estudio fue transversal descriptivo
qgue incluyé a 160 enfermeras empleadas oficialmente en cuatro hospitales
docentes de Khorramabad (oeste de Iran) seleccionadas por muestreo aleatorio
estratificado. Se utilizaron como instrumentos el cuestionario. Los resultados
mostraron que los enfermeros tenian un puntaje bajo moderado en su
percepcion de empoderamiento laboral (= 2,38 + 0,70), siendo el puntaje mas
alto en su percepcion de acceso a la subescala "oportunidad”, y el puntaje mas
bajo en su percepcion de acceso al "poder formal”. Los puntajes de percepcion
mas altos y mas bajos se encontraron para "compromiso continuo" y
"compromiso afectivo”, hubo relaciones significativas positivas entre las tres
variables principales del estudio (p < 0,001). Llegaron a la conclusion de que
existid una relacion positiva y significativa entre el empoderamiento laboral de

los enfermeros, el compromiso organizacional y la confianza.

Montero et al (2019), hicieron una investigacion en Brasil, el objetivo
principal fue determinar la relacion de la agilidad organizacional en el
compromiso organizacional mediado por el empoderamiento psicologico. La
investigacion se desarrollé a partir de un cuestionario que elevo la percepcién de
87 empleados de un Hospital de excelencia en la asistencia a emergencias
cardiologicas en Floriandpolis (SC). En el resultado se constaté que hay una
relacion positiva y significativa entre la agilidad organizacional y el compromiso
organizacional, ademas que el empoderamiento psicolégico esta directamente
relacionado con el compromiso organizacional y media positivamente la relaciéon
entre la agilidad organizacional y el compromiso. Por otro lado se concluye que
los empleados perciben que su organizacion es agil cuando adopta politicas que

le permiten adaptarse a los cambios en el entorno organizacional.



A nivel nacional Ramirez (2022), realizé una investigacion en Piura, el
objetivo fue determinar si el empoderamiento de los trabajadores de la salud se
relacionaba al compromiso organizacional en un puesto de control de COVID19
en Piura. EI método es un disefio cuantitativo, causal y no experimental de tipo
basico, la muestra es de 120 trabajadores médicos de los puntos de control de
COVID19, y el estudio se realiz6é con la ayuda de un cuestionario. Dentro de los
resultados se encontré la correlacién significativa entre los dos. El 89,2% de los
trabajadores médicos han logrado un alto nivel de empoderamiento, y la
proporcion de empoderamiento en las dimensiones de significado, competencia,
autodeterminacién, impacto y seguridad con un 84%, esto supera al compromiso
en sus tres dimensiones continuo, afectivo y continuo, donde los participantes
superaron el 70% vy el 85%, respectivamente. Se pudo concluir que
significativamente existe una relacién entre el empoderamiento y el compromiso

organizacional con niveles altos de ambas variables.

Cossi (2021), realiz6 un estudio cuyo objetivo principal fue determinar el
impacto del empoderamiento en los compromisos con la organizacion del
personal de salud en el Hospital Estatal del Cuzco. El enfoque fue una forma
basica de cuantificacion, causalidad y disefio no experimental, para éste estudio
se trabajé con un total de 119 trabajadores. Referente a los resultados se
encontré que el 92% de los trabajadores de salud tienen empoderamiento de
alto nivel y magnitud, las dimensiones de competencia, autodeterminacion,
significado e impacto alcanzaron mas del 80% y 54% tenian alto compromiso
organizacional. Finalmente concluyé que hay un efecto significativo en las

variables estudiadas.

Zavala y Cuyos (2020) realizaron una investigaciéon en Huancayo tuvieron
como objetivo determinar si el empoderamiento se encontraba relacionado al
compromiso organizacional de los enfermeros de la red de salud Jauja 2021,
utilizé una estadistica inductiva e inferencial, de tipo transversal con 230

enfermeras que trabajan en diversas instituciones de la red de salud,



seleccionaron una muestra de 125. En los resultados destacaron que el 33,6%
de los profesionales de enfermeria con baja o muy baja oportunidad, 27,2% de
las enfermeras tienen un compromiso bajo o muy bajo organizacion; de manera
similar, a medida que aumenta el empoderamiento, aumenta el compromiso
organizacional de los enfermeros (coeficiente de correlacion Pearson fue

moderadamente positivo con 0,432).

Solis (2020), realiz6 una investigacion en Lima, donde el objetivo fue
determinar si el empoderamiento se relacionaba al compromiso organizacional
de los trabajadores del departamento de Neonatologia del Hospital Nacional Dos
de Mayo, se utiliz6 métodos cuantitativos, tipos esenciales y disefios
relacionados, para la encuestas se trabajé con 35 enfermeras, que es el nUmero
total de enfermeras que trabajan en el area. Dentro de los resultados se
obtuvieron que en comparacion con la hipotesis se evidencia la relacion entre
ambas variables; sin embargo, el empoderamiento se correlacioné de manera
positiva débilmente con el valor r= 0.330. Llegé a la conclusion que se debe
empoderar a los empleados que conducen a una mejor toma de decisiones
favoreciendo un buen trabajo en equipo, lo que conlleva a un buen compromiso

institucional.

En las teorias concerniente a empowerment para Thomas y Velthouse (1990)
proponen un modelo cognitivo donde se puede observar que tanto la
personalidad de las personas como el contexto del ambiente laboral establece el
empowerment. Por otro lado Spreitzer (1995) modificé ese modelo definiéndolo
como un constructo motivacional, donde las personas sienten que cuentan con
las capacidades necesarias para desarrollar su trabajo y desean dar una forma

diferente a su trabajo.

El empowerment es definido como el control por parte de los trabajadores
donde tengan voz y voto de acuerdo a como se lleva a cabo el funcionamiento

en su trabajo (Wilson, 2000). EI empowerment significa empoderar a los
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empleados para lograr sus propios resultados generando su confianza en la
organizaciéon para que de ésta manera tengan comportamientos como si fueran

dueiios de la empresa y busquen su crecimiento (Arata, 2005).

El empowerment consta de dos componentes, el estructural y psicolégico, estas
permiten comprender la nueva estrategia administrativa; para la gestion eficaz
de la organizacion y de los miembros del equipo. Para Kanter el empoweement
es el mejor desarrollo de la década del 70, cuyas acciones indican que deben
tener acceso a la informacion, las herramientas necesarias, oportunidades para
desarrollar capacidades, y por lo tanto son empleados bien capacitados y

dedicados lo que facilitaré la gestion eficaz de su trabajo (Rios, 2012).

Nos podemos dar cuenta que éste siglo XXI tiene un avance impresionante; por
tal motivo, es importante la eficiencia en los procedimientos, la buena calidad
tanto de productos como servicios, y no menos importante perfeccionamiento del
capital humano de las empresas estatales y privadas. Las empresas tienen que
ser competitivas, para lo cual necesitan implantar estrategias de crecimiento del
talento humano, realizando la busqueda de modelos que permitan el desarrollo

inmutable de todos los trabajadores (Amezcua, 2019).

Las dimensiones de empowerment para el mejor entendimiento de su desarrollo
y validacion estan divididas en 4 segun Spreitzer (1995): el significado, la
competencia, la autodeterminacion y el impacto, las mismas que se definen a

continuacion.

La competencia es denominada también autoeficacia, considerada como la
autodeterminacion que una persona tiene sobre las capacidades o habilidades
para llevar a cabo actividades ya establecidas, utilizando de ésta manera las
habilidades y destrezas con las que cuenta, es mas la competencia que la
autoestima, dado que va enfocado en la eficacia definida del rol de su trabajo v,

no es la eficacia de manera general de la persona.



El significado es el valor asignado a los propésitos o metas del trabajo
relacionado a los criterios propios del trabajador, implica una diferencia entre
las exigencias entre las creencias y el rol del trabajo, comportamiento y valor del

individuo.

La autodeterminacion es la decision individual para distinguir si queremos 0 no
iniciar una actividad, manifiesta la autonomia de iniciar o permanecer en una
actividad dentro del trabajo, por ejemplo la determinacion de decidir sobre el
método a utilizar dentro del trabajo, y el empefio que manifiesta 0 muestra al

realizar sus actividades.

El impacto es el nivel mediante el cual un trabajador influye ya sea
administrativa, operativa o estratégicamente fuera de su trabajo. Es importante

recalcar que el contexto del trabajo influye sobre el impacto (Spreitzer, 1995).

El empoderamiento es una atraccion para organizaciones e individuos por una
variedad de razones, y encaja facilmente en la filosofia actual de gerentes y
trabajadores. Los gerentes lo ven como una forma de reducir la burocracia e
independizar a los trabajadores de contrataciones que antes estaban dominadas
por los sindicatos, el resultado es una mayor flexibilidad y la capacidad de
recompensar los esfuerzos individuales de los empleados altamente motivados,
del mismo modo que los empleados se sienten cautivados por el concepto de

empoderamiento por los mismos motivos (Whetten, 2011).

Otra gran ventaja del término es que fomenta el progreso y utilizacién de los
talentos latentes que existen en los individuos, a través del empoderamiento
desaparecen las fronteras tradicionales, desaparecen las lineas divisorias, se
elimina la descripcién del lugar restrictivo en la basura. Para los empleados que
trabajan en un entorno profesional que les permite tomar decisiones, el trabajo

es diferente de lo que solia ser. Podria ser una exageracion decir que trabajar
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ahora es tan igual que estar en casa, es mas divertido en estos dias para las

personas hacia ganarse la vida, definitivamente han mejorado (Whetten, 2011).

El empowerment se ha transformado en la filosofia basica de las organizaciones
lideres en el siglo XXI, y la mayor parte de organizaciones deberan pasar por
una cantidad de transformaciones aligeras, tendran que cambiar su estilo y su
forma de trabajar de acuerdo a los cambios del entorno en el que se
desarrollaran. En este entorno desconocido, la competencia nacional e
internacional sera feroz y toda organizacion tendra que modernizar y crear
productos novedosos para lanzar al mercado. La jerarquia de los gerentes se
reduce y las organizaciones deben ser mas maleables y cumplir con estas
prioridades cambiantes. Como resultado, los empleados necesitan aflorar mas
habilidades y de ésta manera poder pasar rapidamente de un trabajo a otro, y es
necesario aumentar los salarios y el reconocimiento para que coincidan con sus

habilidades y las expectativas de los empleados (Wilson, 2004).

Parte del empoderamiento es la idea de dar poder, libertad e informacion a las
personas, que influye en las decisiones y participacion efectiva en la
organizacion. La empresa debe utilizar cuatro elementos que permitiran a las
personas actuar mas libremente sobre ellos para hacer su tarea, estas son:
Informacion, en las organizaciones las personas autorizadas no tienen
informacion que permanezca confidencial. Conocimiento, las organizaciones
utilizan una variedad de métodos de capacitacion que ofrecen a las personas el
conocimiento y las habilidades que necesitan y contribuir al desempefio de la
organizacién. Poder, actualmente las organizaciones mas competitivas
empoderan a las personas para influir en el trabajo y las operaciones de la
organizacion mediante ambientes de calidad y grupos de trabajo
autogestionados, ademas determinar la manera mas adecuada para atender al
cliente. Recompensa, la organizacién recompensa en términos econémicos, en

base al desempefio de cada trabajador, mediante la distribucion de beneficios y
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programas para obtener participacion en las acciones de la organizacion
(Chiavenato, 2009).

Es importante conocer sobre facultamiento ya que se relaciona al empowerment
porque permite dar a las personas la libertad de tener éxito en lo que hacen en
lugar de que hagan lo que usted quiere, es una habilidad de “atraer” enfocada en
las formas donde los gerentes pueden disefiar el caso de negocios de una
manera que energice y proporcione motivacion especifica a los trabajadores, en
este contexto los empleados se adhieren a las actividades dado que se sienten
cautivados por su naturaleza, no se debe a un sistema de recompensa externo o

técnica de impacto (Whetten, 2011).

Segun Amezuca en 2019, la mayoria de las organizaciones dependian de sus
propias politicas e instrucciones para su traslado verticalmente, solo la parte
superior es responsable de tomar decisiones, y los socios solo aceptan las
reglas y llevan a cabo las acciones planificadas. Sin embargo, el principio de su
politica de empoderamiento se basa en la autonomia, la difusion del
conocimiento y el alcance como mecanismo que impulsa a lograr todos los

objetivos con éxito dentro de su aplicacién, como se describe a continuacion.

Identificacion potencial, antes de la puesta en servicio, es importante conocer y
evaluar a las personas, si es posible a través de un grupo focal. Para medir la
excelencia y el desempefio, los resultados medidos deben resaltar las ideas y
los esfuerzos de los empleados, generar confianza al compartir informaciéon de la
empresa Yy hablar con los empleados si tienen informacion, seran responsables
ante la empresa. Margen de error, establecer los errores en oportunidades para
mejorar el desempefio. Después de todo, el empoderar es la autorizacion, brinda
oportunidades para nuevos desafios, pero también arriesgar, prometer como
trabajar con errores y dudas, bajo la Unica limitacion de responsabilidad vy

respeto mutuo (Amezuca, 2019).
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Referente a los modelos tedricos dados para compromiso organizacional, para
Chiavenato (1992), ensefia que es el conocimiento del pasado y el presente de
una institucion y son encarnados en un sentimiento, la razon y el
comportamiento de cada uno de los objetivos planteados. Por otro lado Allen y
Meyer (1997) lo define como un estado psicoldgico propio de la interrelacién de
los trabajadores con la organizacién, la misma que influye en la decision de si el
empleado quiere 0 no continuar siendo miembro de la misma. Asi mismo Steers
(1977) nos dice que es un impulso relativo donde un trabajador se encuentra
identificado y participa en su organizacion. En sintesis, se conceptualiza como la
actitud de los trabajadores hacia su lugar de trabajo y esta determinada por el
proceso de socializacion mediante el cual los empleados pueden responder al
proceso de socializacion, influir en su organizacion manteniendo o no la relacion

costo-beneficio y si existe la obligacion de ser leal a la institucion.

Dentro de las definiciones mas comunes sobre compromiso organizacional (CO)
tenemos a trabajos publicados en los afios 70, correspondiente a los siguientes
autores: Lyman Porter, Richard Steers, Richard Mowday y Paul Boulian en el
afo 1974 los mismos que en conjunto con Porter et al en el ailo 1974 definen el
CO como una fuerza relativa donde el empleado de identifica e involucra dentro
de una organizacion, también consideran que esta determinado por tres factores:
a) la habilidad de invertir la energia considerable en apoyo de una organizacion,
b) una enérgica creencia y aprobacion de la organizacidon sobre sus valores y
metas, b) deseo del miembro de permanecer dentro de la organizacion (Aldana
Edna, 2017).

El compromiso organizacional también es considerada como una fuerza relativa
mediante la cual una persona se identifica con su organizacion especifica,
ademas estd caracterizada por una elevada creencia, internalizacion vy
aprobacion sobre valores y metas que se han establecido en la organizacion, el
temple para dar su mayor esfuerzo y las ganas de continuar siendo parte de

dicha organizacion (Medina, 2000).
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Finalmente una de las definiciones actuales nos menciona que mientras sean
mas los empleados que se sientan involucrados con su trabajo dentro de una
organizacion, sera mayor el nivel de compromiso que tienen en la misma
(Trofimov, 2017).

Para Meyer y Allen (1997), dividen las dimensiones de compromiso
organizacional en tres, el compromiso afectivo, el compromiso continuo y el

compromiso normativo.

El compromiso afectivo se manifiesta por el apego emocional, donde los
trabajadores se identifican con su organizacién, es un vinculo que une a la
persona con una organizacion, afirman que al crear este enlace, los empleados
reciben apoyo y beneficios de la empresa. Si su calificacibn es positiva,
empezard a ver los objetivos de la empresa como si fuera sus propias metas y
tendrd el deseo de seguir perteneciendo a ella, porque la considera parte de su
vida; debido a esto, una persona desarrolla un fuerte vinculo emocional con su
organizacion, la disfruta y quiere quedarse alli. Es un tipo emocional de
compromiso que sera el mas importante dado que puede influir positivamente en

su desarrollo.

El compromiso continuo que esta relacionado al apego material por parte de los
trabajadores que tiene con su organizacion, sabiendo cuéles serian los costos o
consecuencias de abandonar su organizacion. En este punto, la persona siente
gue el tiempo y energia que invirtid en la organizacién representa una cantidad
significativa, y dejarlo significa un costo, entonces se queda con la organizacion
porgue seria costoso irse. Esto se considera una alta conciencia de los
empleados donde analizan el costo que implicaria su salida de la organizacion,
esto se encuentra basado en un andlisis de costo-beneficio. Por tal motivo la
persona para tomar una decision evaluara los sacrificios que ha realizado hasta
el momento, y si renunciar repercutiria dentro de la familia y la probabilidad de

encontrar un nuevo trabajo podria ser baja.
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Dejar una organizacion estd asociado con costos muy altos, las politicas de
salarios, recompensas, relaciones, prestigio u otras politicas de gestion. Si los
costos de dejar la organizacion como resultado de tales evaluaciones son
mayores en lugar de beneficios, elegiria quedarse en la empresa por necesidad
mas que por un deseo propio. Por lo tanto, su vinculaciéon a la misma seré el

resultado de una decisidn consciente.

El compromiso normativo se refiere cuando el trabajador experimenta un fuerte
sentimiento de obligacion para seguir permaneciendo dentro de la organizacion
donde labora. El énfasis esta en la persistencia en la organizacion, construyendo
este tipo de compromiso, principalmente el proceso de socializaciéon por el que
pasa el sujeto; es decir, respetar las normas, valorar los grupos, ser leal a los
lideres y reconocer la contribucion de la empresa al desarrollo personal (por
ejemplo, costos de educacion y capacitacion, asistencia educativa a sus hijos,
etc), todo esto genera en el trabajador un sentimiento de querer retribuir
convirtiendo esto en una obligacion de seguir permaneciendo a la empresa como

un mecanismo de reconocimiento, refleja un sentido del deber o de la obligacion.

Los factores que influyen en el aspecto emocional son: las caracteristicas
personales, en esta seccion identifican varias caracteristicas de los trabajadores,
como grupo etario, género y antigiedad; las caracteristicas del tipo de
organizacion, asociadas a subcategorias, los autores mencionan primero las
percepciones que inculcan a sus empleados, las politicas de trabajo que la
empresa tiene y la experiencia en la organizacion; por otro lado, se encontré que
la relacion es la mas fuerte de las asociaciones, ya que se consideraban como
individuos en la medida en que se cumplian sus expectativas y/o las
necesidades de la organizacion u organizacion, en la medida en que el
trabajador se considere apegado a su organizacion, razén por la cual

desarrollara un alto nivel de compromiso afectivo (Meyer, 1990).
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Importancia del compromiso dentro de las organizaciones: Si los empleados son
leales a la organizacion, deben ser afines con la misién, vision y los valores con
los que cuenta la empresa para que puedan identificarse mas con la empresa.
Muchas veces los socios comerciales no importan y aqui es donde su
comportamiento hacia la empresa se vuelve problematico porque el rendimiento
es bajo, mantienen un ambiente de trabajo negativo, hay conflictos (Garcia,
2013).

Cuando un empleado se compromete con la empresa, ese compromiso puede ir
relacionado con sus metas y objetivos personales y de acuerdo con la
organizacion, esto hace que su compromiso sea mas fuerte, por lo que se
sienten mas motivados y hacen su trabajo de manera méas eficiente. Si es
posible conseguir empleados leales, entonces importa que vaya con personas
motivadas que saben lo que buscan y adénde quieren llegar. Sin embargo, se ha
observado en varias empresas que los trabajadores requieren mas que una
remuneracion sino lo que realmente necesitan es la confianza, el trato que
reciben y lo mas importante es que ellos quieren saber qué tan importantes son

para la organizacion (Garcia, 2013).
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lIl. METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigacion

Esta investigacion fue cuantitativa dado que permitio la recopilacion de
datos mediante la utilizacion de herramientas, vinculado a conteos
numéricos y meétodos matematicos para de esa manera conocer la
conducta y comportamiento del fendémeno en estudio (Hernandez-
Sampiere, 2018).

Fue béasica de acuerdo al tipo de estudio, porque se utilizé para ampliar
los conocimientos sobre el fendmeno estudiado, considerada también
como una investigacion pura o fundamental y sirvi6 como un cimiento

para la investigacion aplicada (Muntane, 2010).

Finalmente fue de nivel correlacional porque fue un estudio donde se
buscé determinar si existe relacion o no entre dos variables de estudio

(Hernandez-Sampiere, 2018).

Disefio de investigacion

Esta investigacion tuvo un disefio no experimental, de corte transversal
porque los datos se recopilaron en un momento Unico, cuya finalidad
consiste en describir las variables analizando la relacion e incidencia con
otras variables, luego se procesoé para ser descrito (Hernandez-Sampiere,

2018).

Esquema de investigacion
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M: Trabajadores de un hospital de Cutervo.
V1: Empowerment

V2: Compromiso organizacional

r: Relacion de las dos variables de estudio

3.2. Variables y Operacionalizacion
V1: Empowerment

Definicion conceptual:

Es el control por parte de los trabajadores donde los mismo tengan voz y
voto de acuerdo a como se lleva a cabo el funcionamiento en su trabajo
(Wilson, 2000).

Definicion operacional

Esta variable fue medida por un cuestionario, en la cual se recopilaron las
respuestas expresadas por los encuestados sobre empowerment, la misma
que consta de 20 preguntas con la respuesta medida en escala de Likert.

Sus dimensiones: significado, autodeterminacion, competencia e impacto.
Indicadores: Objetivo, metas, valores, solucion de problemas, confianza,

habilidades, potestad, responsabilidad, dominio, predominio en los

resultados, importancia del participante, toma de decisiones.
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Escala de medicion: ordinal.
V2: compromiso organizacional

Definicion conceptual
Es un estado psicoldgico propio de la interrelacion de los trabajadores con la
organizacién, la misma que influye en la decision de si el empleado quiere o

no continuar siendo miembro de la misma (Allen, 1997).

Definiciébn operacional: la valoracion de ésta variable fue recopilada
mediante un cuestionario en escala de Likert con 18 preguntas, de acuerdo
al marco teorico esta constituido por las siguientes dimensiones: afectivo,

continuidad y normativo.

Indicadores: identificacion con su entidad, sentimientos, apego emocional,
costo, conveniencia, economia, lealtad, reciprocidad, sentimiento de

obligacion.

Escala de medicién: ordinal

3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion
Estuvo constituido por una poblacién de 345 trabajadores de un

hospital de Cutervo.

Criterios de inclusioén

e Todos los trabajadores asistenciales y administrativos.
e Trabajadores que tengan de 3 meses a mas de continuidad.
e Trabajadores que con modalidad de trabajo nombrado y

contratado.
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e Trabajadores que aceptan formar parte de la investigacion.

Criterios de exclusién

e Trabajadores con experiencia menor a 3 meses de continuidad.

e Trabajadores que no desean patrticipar en el estudio.

3.3.2. Muestra
Es una parte estimada especifica de la seleccién de la poblacion para

el proceso de estudio (Hernandez-Sampiere, 2018).

Estuvo constituido por los trabajadores administrativos y asistenciales
gue laboran en un hospital de Cutervo, la muestra se determiné por una
féormula de muestreo de manera aleatoria simple para una poblacion

finita que fue un total de 183.

3.3.3. Muestreo
Fue un muestreo probabilistico, debido a que todos los sujetos
estudiados tuvieron igual probabilidad de formar parte del estudio, el

modo de seleccién fue al azar (Hernandez, 1991).

3.3.4. Unidad de anélisis

Cada trabajador de un hospital de Cutervo.

3.4. Técnica e instrumento de recolecciéon de datos
Se aplic6 como técnica una encuesta y como instrumento de estudio 2
cuestionarios para recolectar los datos, una de ellas para estimar el
empowerment y el otro para determinar el compromiso organizacional que
tienen los trabajadores dentro de su establecimiento de trabajo, éstas

pasaron por un proceso para su validacién y confiabilidad.

20



Instrumento 1: cuestionario de empowerment

Para obtener la informacién me basé en el modelo de empowerment de
Spreitzer (1995), la misma que estuvo basada en la investigacién de Thomas
y Veltjouse, uno de los principales aportes es el empoderamiento
psicolégico. Por otro lado estuvo constituido por 20 items basado en 4
dimensiones que son: significado (1, 2, 3, 4, 5), competencia (6, 7, 8, 9, 10),
autodeterminacion (11, 12, 13, 14, 15) y de impacto (16, 17, 18, 19, 20).
Ademas se calific6 segun la escala de Likert con 5 niveles que fueron
totalmente desacuerdo 1, en desacuerdo 2, indiferente 3, de acuerdo 4 y
totalmente de acuerdo 5, estara distribuida en tres niveles con la siguiente
puntuacion bajo de 1 a 46.67, medio de 47.67 a 73.33 y alto de 74.33 a 100.

Instrumento 2: cuestionario de compromiso organizacional

Se utilizé el modelo de Allen y Meyer (1997), la misma que estuvo
conformada por 18 items divididas en 3 dimensiones que son: compromiso
afectivo (1, 2, 3, 4, 5, 6), compromiso continuidad (7, 8, 9, 10, 11, 12) y
compromiso normativo (13, 14, 15, 16, 17, 18), dentro de la cual se analizé
el compromiso por parte de los trabajadores en base a su permanencia
dentro de su establecimiento de trabajo, el sentido de permanencia,
familiaridad dentro de su entorno de trabajo, y otras ideas donde puede
valorar las emociones o aspectos afectivos por parte de los trabajadores.
Ademas se calificO segun la escala de Likert con 5 niveles que fueron
totalmente desacuerdo 1, en desacuerdo 2, indiferente 3, de acuerdo 4 y
totalmente de acuerdo 5, estara distribuida en tres niveles con la siguiente

puntuacion bajo de 1 a 42, medio de 43 a 66 y alto de 67 a 90.

Validez

Namakforoosh (2005), confirmd que los instrumentos de medicién deben ser

correctos o indicar puntos de interés que puedan ser medidos facil y
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efectivamente, se representa por el grado en que una prueba calcula lo que

realmente pretende medir.

La evidencia que se relaciona con el constructo es posiblemente la mas
importante, especialmente desde un punto de vista cientifico y esta
representada por el grado en que una medida es consistente con otras
medidas basadas en hipétesis derivadas de una teoria sobre los conceptos
gue se estudian. Una estructura de medicion es una variable medible que

ocurre en una teoria (Silva, 2006).

La validez de cada escala se realiz6 a través de valoraciones de juicio de 3
expertos mediante una matriz de comprobacién en el cual cada experto da
su opinion y sugiere referente a cada pregunta del cuestionario para sacar

conclusiones sobre si es valido o no.

Confiabilidad del instrumento, esto se refiere al hecho de que se puede
confiar en que las medidas tomadas son correctas; es decir, si se volvieran a
medir los mismos aspectos, se obtendria la magnitud, si no igual, por lo

menos similar (Ospino, 2004).

Una forma de evaluar la confiabilidad de una pregunta es usar el Alfa de
Cronbach, que toma valores entre 0 y 1. Su ventaja es que no necesita
dividir el instrumento de medicibn en dos partes, simplemente usa la

medicién y calcula el coeficiente (Silva, 2006).

Para comprobar la confiabilidad del instrumento, se realizé una prueba piloto
tomando una muestra de 20 trabajadores tanto asistencial como
administrativo de una Microred de Cutervo en el ailo 2023. El coeficiente del
alfa de Cronbach obtuvo los siguientes resultados para empowerment 0.87 y

para compromiso organizacional 0.88.
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3.5.

3.6.

3.7.

Procedimientos

Para recopilar los datos de los trabajadores del hospital, se realizé lo siguiente:
primero se hizo la coordinacién con la direccién de la escuela de postgrado de
la Universidad César Vallejo para que me brinde la carta de presentacion del
proyecto de investigacion, en segundo lugar se solicité el permiso a la directora
del hospital para poder aplicar el instrumento y se coordiné con cada servicio
para las facilidades de recoleccion de datos, finalmente se programé tres dias
en los cuales se entreg6 un cuestionario a cada trabajador tanto administrativo
como asistencial los mismos que llenaron dicho cuestionario previa explicacion
sobre la importancia, finalidad y objetivos de la investigacion, se les brindd un

tiempo prudente y luego se recogio los cuestionarios.

Método de anélisis de datos

Una vez finalizada la recopilacion de datos, se codifico las variables en hoja de
Microsoft Office Excel, fueron incluidos todos los datos obtenidos en el
cuestionario los que son considerados como validos. Por otro lado el
procesamiento de los datos fue realizando mediante el programa de SPSS
version 25, referente al procesamiento de informacién se utiliz6 un analisis
bivariado donde se describio a las dos variable
utilizando estadisticas descriptivas, finalmente para contrastar las hipotesis y
determinar la correlacion de las variables se manejo la prueba de coeficiente de
Spearman, esto se determind de acuerdo a la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smimov dado que la muestra utilizada fue superior a 50

trabjadores (Anexo 12).

Aspectos éticos

Demostrar éticamente respeto hacia los encuestados por la confianza y la
libertad de responder al instrumento, promoviendo asi la salud, dignidad,
bienestar y la integridad de los encuestados, con base en los principios de

caridad, trabajando de acuerdo con la decision de la Declaracion de Helsinki
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entre el fortalecimiento de las asociaciones entre empowermet y el compromiso
organizacional, respetando la integridad fisica y psiquica de los participantes,
promoviendo asi una mayor confianza en su trabajo, el uso de sus talentos
expresando ideas de mejora y una mayor motivacion para trabajar en el

departamento del hospital (Universidad Cesar Vallejo, 2020).

24



VI. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de empowerment en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023

Nivel f %

Medio 39 21,3
Alto 144 78,7
Total 183 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion:

En la tabla 1, se puede observar que el nivel de empowerment en los
trabajadores de un hospital de Cutervo alcanzé un 78,7% y presentd un nivel
alto; sin embargo el 21,3% presentan un nivel medio. Todo esto nos indica que

en su mayoria los trabajadores si se sienten empoderados dentro de sus areas

de trabajo.
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Tabla 2

Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de un hospital de
Cutervo, 2023.

Nivel f %

Adecuado 23 12,6
Alto 160 87,4
Total 183 100,0

Fuente: elaboracién propia

Interpretacién:

En la tabla 2, notamos que el nivel de compromiso organizacional en los
trabajadores de un hospital de Cutervo el 87,4% que se sitla en un nivel alto; sin
embargo, el 12,6% presentan un nivel medio, esto nos indica un problema en
esta variable. Lo que nos indica que los trabajadores en su mayoria se sienten

comprometidos dentro de su trabajo y las actividades que les asignan.
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Tabla 3

Prueba de relacion de Spearman entre las variables Empowerment y

compromiso organizacional en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023

Compromiso

Organizacional

Coeficiente de correlacion "

Empowermen  Rho de Spearman 908
t Sig. (bilateral) ,000

N 183

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia

Interpretacion

En la tabla 3, se alcanz6 un valor de 0,568 lo que confirma una relacion
moderada positiva entre la variable empowerment y compromiso organizacional,
habiendo una proporcionalidad directa, esto debido a que toda accion que
aumente la variable empowerment incurrird para que el nivel de Compromiso
Organizacional aumente. De igual manera alcanzé un valor de significancia de
0,00 siendo un valor menos al 0.05 se acepta la hipotesis del investigador lo que
determina de que existe relacion significativa entre empowerment y compromiso

organizacional en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023.
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Tabla 4

Relacion entre el empowerment y dimensiones del compromiso organizacional

en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023

Empowerment
Compromiso i Total
organizacional Wedio Alto
f % f % f %
Compromiso
afectivo
Bajo 7 3,8% 83  45,4% 90 49,2%
Adecuado 32 17,5% 61 33,3% 93 50,8%
Rho: -0,325 p: 0,00 sig.
Compromiso
continuo
Adecuado 16 8,7% 3 1,6% 19 10,4%
Alto 23 12,6% 141 77,0% 164 89,6%
Rho: 0,523 p: 0,00 sig.
Compromiso
Normativo
Adecuado 14 7,7% 29 15,8% 43 23,5%
Alto 25 13,7% 115  62,8% 140 76,5%
Rho: 0,152 p: 0,040sig.
78,7
TOTAL 39 21,3% 144 183 100,0%

%

Fuente: elaboracion propia
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Interpretacién:

En la tabla 4, se relaciona las dimensiones de compromiso organizacional con
empowerment, obteniendo como resultado: compromiso afectivo Rh: -0,325 lo que
representa una relacion moderada baja y negativa con la variable empowerment lo
que quiere decir que el trabajador no siente un apego emocional dentro del
hospital; el compromiso continuo alcanzé un Rh: 0,523 lo que representa una
relacion moderada y positiva con la variable empowerment esto nos muestra que
los trabajadores se sienten un compromiso pero por el tema remunerativo o
material; por otro lado, la dimensién compromiso normativo alcanzé un Rh: -0,152
presenta una relacion muy baja y positiva con la variable empowerment lo que nos
indica que los trabajadores no se sienten en la obligacion de retribuir al hospital,
por tanto se llegd a la conclusion que las dimensiones de compromiso
organizacional estan relacionadas moderadamente en su mayoria con el nivel de

empowerment en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023.
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DISCUSION

El empoderamiento y compromiso organizacional en los trabajadores del
hospital tiene mucha relevancia dado que permite evaluar su nivel de
compromiso e identificacién con su centro de trabajo. En la actualidad una gran
cantidad de trabajadores no se sienten valorados dentro de su empresa, sienten
gue sus opiniones no son consideradas ni tomadas en cuenta, se encuentran
bajo un desgaste emocional donde la mayoria solo acude por necesidad y no
gue por siente a gusto o motivado en su trabajo, no buscan estrategias de
mejora, solo se abocan en cumplir sus actividades o funciones asignadas. De
ahi viene la importancia de incluir a los trabajadores para que se sientan
empoderados y de esta manera tengan un mayor compromiso dentro de su

organizacion y busquen el surgimiento de la misma.

Las variables estudiadas han sido cuantitativas, la prueba de coeficiente de
correlacion que se aplico fue la de Spearman, de escala ordinal, el objetivo
general fue determinar si el empowerment se relacionaba al el compromiso
organizacional en los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023; de igual
manera, determinar si existia relacion con las dimensiones de compromiso

organizacional.

Podemos observar referente al objetivo general, que existe una correlacion entre
empowerment y compromiso organizacional en los trabajadores de un hospital
de Cutervo, la relacion es directa, positiva medianamente significativa, lo que
nos permite contrastar con la hipotesis de esta investigacion; por lo cual, se
puede decir que a medida que los trabajadores del hospital presenten un mayor

nivel de empowerment, el nivel de compromiso organizacional serd mayor.

Estos resultados coinciden con la investigacion de Yaseen et al (2017) quienes
dentro de sus hallazgos mostraron una relacion significativa entre el

empoderamiento organizacional y el autoempoderamiento de las enfermeras;
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ademas, las enfermeras tuvieron un mayor empoderamiento organizacional y
autoempoderamiento en el hospital Magnet en comparacion con el hospital que
no es Magnet. De igual manera Montero et al (2019) dentro de sus resultados se
encontr6 que hay una relacion positiva y significativa entre la agilidad
organizacional y el compromiso organizacional, ademas que el empoderamiento
psicolégico esta directamente relacionado con el compromiso organizacional y

media positivamente la relacion entre la agilidad organizacional y el compromiso.

En relacibn a los resultados mostrados Arata (2005), nos dice que el
empowerment significa empoderar a los empleados para lograr sus propios
resultados generando su confianza en la organizacion para que de ésta manera
tengan comportamientos como si fueran duefios de la empresa y busquen su
crecimiento. Mientas que Whetten (2011), nos manifiesta que los gerentes lo ven
como una forma de reducir la burocracia e independizar a los trabajadores, el
resultado es una mayor flexibilidad y capacidad de recompensar los esfuerzos
individuales de los empleados altamente motivados, y cautivados por el
concepto de empoderamiento; esto contribuye a un desarrollo positivo del
compromiso con su organizacion. Coronado et al (2020) nos menciona que el
compromiso organizacional es considerado como un vinculo por parte de los
trabajadores y la organizacion en donde se busca la eficacia y mejor
productividad. Por tal motivo, los trabajadores que muestran un empowerment
muestran un mejor rendimiento y tienen una participacion mas eficiente dentro
de su trabajo y generando un mayor compromiso dentro de su centro laboral
(Moreno, 2019).

Con respecto al primer objetivo especifico sobre nivel de empowement en los
trabajadores de un hospital de Cutervo se alcanz6 un 78,7% y presentd un nivel

alto.
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Los resultados han coincidido con las investigaciones realizadas por Rawah y
Banakhar (2022), los resultados mostraron que las enfermeras en Makkah tenian
un nivel moderado de empoderamiento y compromiso organizacional; por otro
lado, este estudio mostr6 una significativa relacion positiva entre
empoderamiento y compromiso organizacional del personal de enfermeria. De
igual manera la investigacion realizada por Albasal et al (2022) quienes tuvieron
como resultados que las enfermeras reportaron un nivel moderado de
empoderamiento tanto estructural como psicolégico, y un nivel alto de
compromiso organizacional. En conclusion se encontraron relaciones positivas
significativas entre empoderamiento estructural y psicolégico y compromiso

organizacional.

Referente a los resultados mostrados Amezuca (2019), menciona que el
empowerment suministra al trabajador la capacidad de poder desarrollarse y
poder autogestionar los conocimientos que posee, también aumenta su
desarrollo dentro de su institucion. Murguialday et al (2005) de esta manera las
personas fortaleceran su confianza en las capacidades que tienen y compartiran
las mismas metas y luchas para lograr el éxito comun del grupo de trabajo y
alcanzar un sinergismo. Spreitzer (1995) cualquier empuje de empowerment
dentro de una institucion proporcionard mayores oportunidades de alcanzar el

éxito.

Por otro lado el segundo objetivo especifico sobre nivel de compromiso
organizacional en los trabajadores de un hospital de Cutervo un 87,4% se sitla

en un nivel adecuado alto.

Este resultado contradice la investigacion de Zavala y Cuyos (2020) quienes
dentro de sus resultados destacaron que el 27,2% de las enfermeras tienen un
compromiso bajo o muy bajo organizacion; de manera similar, a medida que
aumenta el empoderamiento, aumenta el compromiso organizacional de los

enfermeros.
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Referente a los resultados mostrados Porter y Lawler (1965) mencionan que el
compromiso organizacional es el deseo de ejecutar esfuerzos elevados a fin de
lograr el bien de la institucién, por otro lado es la voluntad de seguir
permaneciendo en su centro de trabajo y compartir de igual manera sus
objetivos y valores principales. Gutiérrez, et al. (2012) el trabajador se encuentra
comprometido dentro de su instituciéon, creando asi un sentimiento de estima.
Meyer & Allen (1991) que se ve reflejado en un deseo y/o una obligacion de

seguir formando parte de la organizacion.

El tercer objetivo especifico fue establecer la relacion entre empowement y la
dimensiéon compromiso afectivo en los trabajadores de un hospital de Cutervo,
se alcanz6 un Rh de -0,325 y presenta una relacion moderada baja y negativa
con la variable de estudio, lo que nos indica que tiende a decrecer cuando el

empowerment aumenta.

Este resultado guardd una relacién con los estudios realizados por Gholami y
Saki (2019) donde se evidencio que los enfermeros tenian un puntaje bajo
moderado en su percepcién de empoderamiento laboral, los puntajes de
percepcion mas altos y mas bajos se encontraron para "compromiso continuo" y
"compromiso afectivo”, concluyeron de que los resultados mostraron una
relacion positiva y significativa entre la percepcion de los enfermeros sobre el
empoderamiento laboral, el compromiso organizacional y la confianza. Por otro
lado, Loes y Tobin (2022) encontraron que tres subescalas (significado,
autodeterminacién e impacto) se asociaron positivamente con el compromiso
organizacional. Sin embargo, una subescala (competencia) se relaciona
negativamente con el resultado. En conclusion las dimensiones de
empoderamiento estan asociadas con un mayor compromiso organizacional

entre las enfermeras.

El compromiso afectivo para Uriostegui (2019) lo considera como un apego

emocional por parte de un trabajador hacia su centro de trabajo el mismo que lo
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motiva para continuar en la organizacién independiente del pago que recibe,
esto se puede identificar al momento en que el trabajador se expresa y se
muestra feliz de pertenecer a dicha organizacion. Allen y Meyer (1979) los
individuos se comprometen con las organizaciones que comparten ciertos
valores; por ende, se esforzaran para cumplir con las metas que se hayan
establecido dado que es una manera en que ellos actian en sintonia con sus
valores, en otras palabras se refiere a la congruencia que existe entre los valores
individuales y los valores organizacionales siendo crucial para el ajuste persona-

organizaciéon (O"Reilly et al, 1991).

Por otro lado el cuarto objetivo especifico en relacion empowerment y su relacion
con la dimensién compromiso continuo se obtuvo un Rh de 0,523 y presenta una

relacion moderada y positiva con la variable empowerment.

Estos resultados coincidieron con los de Cossi (2021), quien encontré que el
92% de los profesionales de la salud tienen empoderamiento de alto nivel y
magnitud, las dimensiones de competencia, significado, autodeterminacién e
impacto alcanzaron mas del 80% y 54% tenian alto compromiso organizacional,

concluyo que hay un efecto significativo en las variables estudiadas.

Fundamentando el compromiso de continuidad para Becker (1960), es la
necesidad de un trabajador por permanecer dentro de su institucion por los
costos que se generarian al momento de la renuncia o despido, estos pueden
ser financieros o no financieros que se ve relacionado al status o incomodidades
gue puedan surgir a raiz de un cambio de trabajo. Tormo y Osca (2011) apuntan
a un deseo de permanecer o0 abandonar la organizacion. Meyer y Allen (1996)
esto quiere decir, que el trabajador siente un vinculo con su institucion debido a
que ha invertido dinero, horas de trabajo, energia y abandonarla implicaria

perderlo todo; por otro lado, las oportunidades que tenga fuera de la empresa
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podrian ser reducidas y esto hace que aumente el apego con su empresa o

institucion.

Por dltimo el quinto objetivo especifico empowerment y su relacion con la
dimensidén compromiso normativo se tuvo un Rh de -0,152 presenta una relacion

muy baja y positiva con la variable empowerment.

Asi mismo Ramirez (2022), realizé una investigacion cuyos resultados muestran
que existe una correlacion significativa entre el empowerment y el compromiso
organizacional, el 89,2% de los trabajadores médicos han logrado un alto nivel
de empoderamiento, y la proporcion de empoderamiento en las dimensiones de
significado, competencia, autodeterminacion, impacto y seguridad con un 84%,
esto supera al compromiso en sus tres dimensiones continuo, afectivo y
continuo, donde los participantes superaron el 70% y el 85%, respectivamente,
concluyé que existe una relacion positiva significativa entre el empoderamiento y
dimensiones del compromiso organizacional con niveles altos de ambas

variables.

Fundamentando el compromiso normativo Meyer y Allen (1997) manifiestan que
es cuando el trabajador experimenta un fuerte sentimiento de obligacion para
seguir permaneciendo dentro de la organizacion, ser leal a los lideres y
reconocer la contribucién de la empresa al desarrollo personal. Morrow (1995)
todo esto genera un sentimiento de retribucién que se convierten en la obligacién
moral de permanecer en la empresa. Betanozos et al (2006) deber del trabajador
de participar y seguir perteneciendo por una razon de reciprocidad, gratitud y

lealtad a su organizacion.

Fundamentando las dimensiones del compromiso organizacional Mowday et al.
(1979) menciona que se relaciona con la fuerza relativa a fin de que los

trabajadores se ven involucrados e identificados con su organizacion pero para
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ello se distribuyen en 3 dimensiones las mismas que no pueden ser mutuamente

excluyentes; sin embargo, se pueden diferenciar entre si.

Dentro de las limitaciones para la realizacién de esta investigacion trabajo fue el
momento de recoleccion de datos con la aplicacion de encuestas, esto debido a
que se trabajo tanto con el personal asistencial como administrativo, la
recoleccion de datos en el &rea administrativa fue més accesible y tomé menor
tiempo de espera, la mayor dificultad fue con los trabajadores asistenciales,
considerando que es un hospital y que la afluencia de pacientes para consulta
externa y emergencia rebasa el tiempo de los profesionales de salud, todo esto
generd muchas dificultades como por ejemplo malestar e incomodidad en alguno
de los trabajadores, porque refirieron no contar con mucho tiempo disponible
para llenar el cuestionario; por otro lado hubieron profesionales que se negaron
por completo a brindar el apoyo solicitado donde se respet6 la decision de los
mismos; sin embargo, y pese a las limitaciones y falta de apoyo por parte de
algunos trabajadores se logré alcanzar la meta completando la muestra
estimada. Se pide mejorar la empatia con los futuros investigadores para facilitar
la recoleccion de datos y obtener mejores resultados, considerando que esta
informacion servira de mucho para encontrar debilidades en el hospital y buscar
estrategias de mejora que beneficiaran no solo al hospital sino también a los

mismos trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: El nivel de empowerment en los trabajadores de un hospital de Cutervo

Segundo:

alcanzé un 78,7% y presentd un nivel alto, lo que nos indica que los
trabajadores en su mayoria si se sienten empoderados dentro del
hospital; sin embargo, es importante considerar el porcentaje que no se
siente empoderado y poder determinar las causas para de esta manera
obtener un mejor desenvolvimiento dentro de las actividades que les

asignen.

El nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de un
hospital de Cutervo el 87,4% que se sitia en un nivel alto, lo que nos
indica que el mayor porcentaje de trabajadores si estd comprometido
con su trabajo y con las actividades que le asignan, de igual manera, es
importante identificar las causas de los trabajadores que no se sienten
comprometidos, para de esta manera obtener mejores resultados

dentro del hospital.

Tercero: estadisticamente se alcanz6 un valor de 0,568 lo que confirma la

relacibn moderada positiva entre las variables, ademas la relacion entre
empoderamiento y compromiso organizacional tuvo un nivel de
significancia de (p=0,00) aceptando la hipétesis que nos indica la
relacion significativa entre empowerment y compromiso organizacional,
en otras palabras tiene una proporcionalidad directa, ya que toda
accion que permita aumentar la variable empowerment incidira en que

el nivel de compromiso organizacional aumente.

Cuarto: La relacién entre empowerment y la dimensiébn compromiso afectivo, se

alcanzé un Rh de -0,325 y presenta una relacion moderada baja y

negativa con la variable empowerment, lo que indica que esta
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dimension tiende a decrecer cuando la variable aumenta, es decir los

trabajadores no sienten un apego emocional con el hospital.

Quinto: La relacion entre empowerment y la dimension compromiso continuo se

tuvo un Rh de 0,523; asi mismo, presenta una relacion moderada y
positiva con la variable empowerment, lo que indica que si esta
dimension aumenta o disminuye también lo hara la variable, esto quiere
decir que los trabajadores se sienten comprometidos pero por un tema

econdmico o material.

Sexto: La relacion del empowerment y la dimension compromiso normativo se

Sétimo:

tuvo un Rh de -0,152; asi mismo, presenta una relacion muy baja y
positiva con la variable empowerment, lo que nos infiere de que a pesar
gue se baja la relacién entre ésta dimension y la variable, los cambios
gue puedan haber en esta dimension también repercutirdn en la
variable en baja proporcién, esto quiere decir que los trabajadores no

sienten un obligacién completa de retribuir al hospital.

Las dimensiones de compromiso organizacional se relacionan
moderadamente en su mayoria con el nivel de empowerment en los

trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero:

Al director del hospital, pueda tomar en consideracion los resultados de
la presente investigacion, para de ésta manera lograr mantener el
empowerment en los trabajadores y obtener un mayor compromiso
organizacional por parte de los mismos, adecuando sus estrategias en
las dimensiones que obtuvieron una puntuacion mas baja, es decir es
importante que los trabajadores sientan una conexion afectiva hacia su
centro de trabajo y no solo acudan por la responsabilidad de cumplir su
horario y conservar su trabajo; por otro lado, es trascendental que los
trabajadores se sientan cémodos y sobre todo que las opiniones que
brinden sean escuchadas y tomadas en cuenta para que de esta manera
puedan empoderarse sin temor alguno, donde sumen para un cambio

positivo y una mejora continua del hospital.

Segundo: Construir una cultura de confianza, predicando con el ejemplo, sobre

Tercero:

todo los jefes de cada area ya que son el pilar principal para un buen
funcionamiento del servicio y correcto trabajo en equipo, los
trabajadores deben poder informar facilmente sobre errores, incidentes y
mMas que se puedan presentar, expresar sus preocupaciones y hacer
preguntas; esta confianza les permitird hablar cuando vean

oportunidades para mejorar.

Realizar capacitaciones donde se incluya a todo el personal tanto
administrativo como asistencial, de esta manera se podra enriquecer sus
conocimientos lo cual repercutird en su desenvolvimiento para resolver
cualquier dificultad que se les presente, participando con ideas de
mejora y teniendo una mayor seguridad de sentirse capaces al momento

de realizar su trabajo.
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Cuarto:

Quinto:

Sexto:

Ser mas empaticos con los trabajadores y permitir que resuelvan sus
problemas, independiente del rango jerarquico y respeto que se merecen
los jefes de cada area, es importante considerar las necesidades de cada
trabajador no siendo indiferentes, en cambio al escuchar con empatia, y
ser un facilitador, los trabajadores pueden aprender a resolver problemas
de forma independiente, desarrollar autoestima, autonomia vy

responsabilidad.

Disminuir las barreras entre los superiores o lideres y los demas
trabajadores, integrandose para que de esta manera pueda ser
considerado parte del grupo, si los lideres realmente quieren influir y
empoderar a su gente, es importante que sepan escuchar activamente
para que entiendan lo que realmente necesitan los miembros de su

equipo.

No dudar de las capacidades que posee cada trabajador, por el contrario
dar las facilidades a los trabajadores para poder desarrollar las
actividades que se le asignen, para que se sienta importante y valorado
dentro de su trabajo, contribuyendo a un incremento de su

empoderamiento y un mejor compromiso organizacional.
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ANEXO 01

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES NIVELES RANGOS
Objetivo .
) ) | 1. Significado Metas Escala de Likert
Esta variable serd medida Valores
Es el control por por un cuestionario para Totalmente
parte de  los recopilar las respuestas Solucién de problemas | desacuerdo (1) .
trabajadores donde expresadas por los | 2. Competencia Confianza Bajo (1- 46.67)
. Habili
los mismo tengan encuestadost | sobre abilidades En desacuerdo(2)
VARIABLE voz y voto de empowerment, la misma Medio (47.67 — 73.33)
EMPOWERMENT acuerdo a como se que consta de 20 '
lleva a cabo el preguntas con respuestas o Autoridad Indiferente (3)
funcionamiento en determinados por escala | 3- Autodeterminacion | Responsabilidad Alto ( 74.33 — 100)
su trabajo (Wilson, de Likert. Siendo sus Poder §
2000) dimensiones: significado, De acuerdo (4)
autodeterminacion, Influencia en resultados
P I i I
competencia e impacto 4.Impacto C?E\%ré?;‘gﬁ de Totalmente de
Toma de decisiones acuerdo (5)
Es un estado La . vanraci'c’nn d.e esta Identificacién con su Escala de Likert
icoléai ) variable sera mediante un . entidad
psicologico - propio cuestionario determinada | 1+ “Afectivo Sentimientos
de la interrelacion . ] Totalmente
. en escala de Likert con 18 Apego emocional desacuerdo (1)
de los trabajadores . .
| L items, de acuerdo al Bajo (1-42)
con fa organizacion marco tedrico esta En desacuerdo(2)
VARIABLE la ~misma  que constituido por las Costo
i 2. Continuidad Conveniencia ;
COMPROMISO :jnflu.yg' den , Ial siguientes  dimensiones: Economia it Medio ( 43 - 66)
ORGANIZACIONAL | @eciston de st € afectivo, continuidad y Indiferente (3)
empleado quiere o normativo
no continuar siendo ' Alto (67 — 90)
miembro de la Lealtad De acuerdo (4)

misma
1990).

(Allen,

3.Normativo

Reciprocidad
Sentimiento de
obligacion

Totalmente de
acuerdo (5)




ANEXO 02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Empowerment y su relacion con el compromiso organizacional en trabajadores de una hospital de Cutervo, 2023
Autor: Karin del Rocio Ledn Pérez

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE 1: EMPOWERMENT

Problema general

¢, Qué relacion existe
entre el empowerment
y compromiso
organizacional en los
trabajadores de un
hospital de Cutervo,
20237

Problemas
especificos

¢,Cual es el nivel de
empowerment en los
trabajadores de un
hospital de Cutervo,
20237

¢Cual es el nivel de
compromiso
organizacional en los
trabajadores de un
hospital de Cutervo,
2023?

¢Cual es la relacion
entre empowerment y
la dimensién
compromiso  afectivo
en los trabajadores de
un hospital de Cutervo,
20237

Objetivo general

Determinar si existe
relacion el
empowerment y

compromiso
organizacional en los
trabajadores de un
hospital de Cutervo,
2023.

Objetivos especificos

Determinar el nivel de
empowerment en los
trabajadores de un
hospital de Cutervo,
2023

Determinar el nivel de
compromiso
organizacional en los
trabajadores de un
hospital de Cutervo,
2023

Determinar la relacién
entre empowerment y
la dimensién
compromiso afectivo en
los trabajadores de un
hospital de Cutervo,
2023.

Hipo6tesis general

Hi: la relacion es significativa
entre el empowerment y el
compromiso organizacional
de un hospital de Cutervo ,
2023

Ho: le relacibn no es
significativa entre el
empowerment y el
compromiso organizacional

de un hospital de Cutervo ,
2023

Dimensiones Indicadores ftem Escala de | Niveles
Medicién
Objetivo Escala de Likert
-Significado Metas 1-5
Valores Totalmente
desacuerdo (1)
] Solucion de problemas 6-10
-Competencia Confianza En desacuerdo(2)
Habilidades Ordinal
Indiferente (3)
-Autodeterminacion | Autoridad 11-15
Responsabilidad De acuerdo (4)
Poder
-Impacto Influencia en resultados Totalmente de
Importancia del colaborador | 16-20 acuerdo (5)
Toma de decisiones
VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Dimensiones Indicadores item Escala de | Niveles
Medicidn
-Afectivo. Identificacién con su entidad | 1-6 Escala de Likert
Sentimientos
Apego emocional Totalmente
desacuerdo (1)
Costo
-Continuidad Convemgnma 7-12 Ordinal En desacuerdo(2)
Economia
Lealtad Indiferente (3)
) Reciprocidad
-Normativo 13-18 De acuerdo (4)

Sentimiento de obligacién

Totalmente de
acuerdo (5)




-¢,Cual es la relacion
entre empowerment y
la dimensién
compromiso  continuo
en los trabajadores de
un hospital de Cutervo,
2023?

-¢,Cual es la relacion
entre empowerment y

la dimensién
compromiso normativo
en los trabajadores
de un hospital de

Cutervo, 20237

Determinar la relacion
entre empowerment y
la dimension
compromiso  continuo
en los trabajadores de
un hospital de Cutervo,
2023.

Determinar la relacion
entre empowerment y
la dimensién

compromiso hormativo
en los trabajadores de
un hospital de Cutervo,
2023.




ANEXO 03

FICHA TECNICA PARA EVALUAR EL EMPOWERMENT

Instrumento Cuestionado de empowerment

Autor Ramirez Alburqueque, Lissel Nataly (adaptado por Paitan
Sedano, Elio, 2017)

Adecuacion Karin Del Rocio Leén Pérez

Objetivo Determinar el nivel de empowerment.

Dimensiones

Significado, autodeterminacion, competencia e impacto.

items 20

Aplicacion Personal asistencial y administrativo.
Nivel de aplicacién | Individual.

Duracion 10 minutos.

Prueba de validez Alfa de Cronbach

indice de fiabilidad | 0,871

Medicién

Escala de Likert en 5 categorias
- Totalmente desacuerdo (1)
- En desacuerdo (2)
- Indiferente (3)
- De acuerdo (4)

- Totalmente de acuerdo (5)

Rango

Bajo (1 - 46.67)
Medio (47.67 - 73.33)
Alto (74.33 - 100.)




ANEXO 04

FICHA TECNICA PARA EVALUAR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrumento Cuestionado compromiso organizacional

Autor Ramirez Alburqueque, Lissel Nataly (adaptado por Sosa
Castilla, Erika, 2020)

Adecuacion Karin Del Rocio Leén Pérez

Objetivo Determinar el nivel de compromiso organizacional

Dimensiones

Afectivo, continuo y normativo.

items 18
Aplicacion Personal asistencial y administrativo.
Nivel de aplicacion | Individual.
Duracion 10 minutos.
Prueba de validez Alfa de Cronbach
indice de fiabilidad | 0,881
Medicion Escala de Likert en 5 categorias
- Totalmente desacuerdo (1)
- En desacuerdo (2)
- Indiferente (3)
- De acuerdo (4)
- Totalmente de acuerdo (5)
Rango Bajo (1 - 42)

Medio (43 - 66)
Alto (67 - 90)




ANEXO 05

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL EMPOWERMENT (EMPODERAMIENTO) Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

TIPO DE CONTRATO: ( CAS ) ( NOMBRADO )  OTRO: ESPeCifiCar:.........cecovrevreuesuerunnnas
SEXO: ( F ) ( M) Edad:............... TIEMPO DE SERVICIO:............cecure.....
INSTRUCCIONES

Estimados participantes la presente encuesta permitird recopilar informacién de manera andnima sobre
empowerment y compromiso organizacional en un hospital de Cutervo, 2023. Se le pide llenar los
espacios en blanco, tener en cuenta que sus respuestas son importantes por lo que deberd leer

detenidamente y marcar “X” la alternativa que considere pertinente.

Escala de valoracion para cada item

Totalmente En Indiferente De Totalmente
desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo
01 02 03 04 05
VARIABLE 1: EMPOWERMENT ESCALA
N° DIMENSION 1: SIGNIFICADO 11234
01 | 1.-El trabajo que realizo es de importancia para mi
02 | 2.-Las actividades que realizo tienen un valor personal
03 | 3.-El trabajo que a diario realizo tiene un valor significativo para mi
04 | 4.-Creo que las metas del establecimiento son importantes para mi
05 | 5.-Asumo con responsabilidad mi trabajo
DIMENSION2: COMPETENCIA
06 | Tengo la capacidad de manejar y solucionar los problemas que se puedan presentar en mi
servicio o area de trabajo
07 | Cuento con los conocimientos necesarios para tomar decisiones importantes en mi trabajo
08 | Mijefe confia en mis capacidades para realizar mi trabajo
09 Mi trabajo esta acorde a mis habilidades y capacidades concernientes a mi trabajo
10 | Tengo las habilidades necesarias para realizar mi trabajo
DIMENSION 3: AUTODETERMINACION

11 | Mijefe me deja tomar decisiones referentes a lo que tengo que realizar en mi trabajo
12 | Estoy seguro de las habilidades que tengo para realizar mi trabajo
13 | Mijefe me permite tomar iniciativa para llevar a cabo mi trabajo




14 | Soy independiente y libre de decidir la manera en como hacer mi trabajo, sin interferencia
de mi jefe
15 | Puedo realizar todos los trabajos referentes a mi area sin necesidad de pedir ayuda a un
superior
DIMENSION 4: IMPACTO
16 | Las aportaciones que doy para la toma de decisiones influye en los resultados
17 | El trabajo que realizo dentro de mi servicio tiene buenos resultados
18 | Soy importante dentro de mi establecimiento y area de trabajo
19 | Tengo control sobre lo que pueda ocurrir en mi servicio
20 | Las opiniones que doy son tomadas en cuenta dentro de mi trabajo
VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
N° DIMENSION 5: COMPROMISO AFECTIVO
01 Me siento identificado con mi lugar de trabajo
02 Me siento contento al realizar las actividades dentro de mi trabajo
03 Mi centro de trabajo tiene un valor significativo para mi
04 Disfruto hablando de mi trabajo con otras personas
05 Estoy feliz de trabajar en ésta institucion
06 Siento que somos como una familia en mi centro de trabajo
DIMENSION 6: COMPROMISO CONTINUIDAD
07 El esfuerzo que realizo en mi trabajo es agradable para mi
08 El tiempo que estoy laborando ha sido satisfactorio
09 Siento la necesidad de seguir trabajando en ésta institucion
10 Me siento a gusto trabajando dentro de esta entidad
11 No busco otro trabajo porque siento que ésta institucion cumple con todas mis
necesidades y requisitos
12 Si no hubiera empleado tanto de mi en éste trabajo consideraria buscar uno nuevo
DIMENSION 7: COMPROMISO NORMATIVO
13 Considero que ésta institucion merece toda mi lealtad
14 Me siento en obligacion por lo cual permanezco en éste establecimiento
15 Siento un vinculo fuerte con mi institucion
16 Tendria un sentimiento de culpa si abandono mi institucion de trabajo
17 Tengo un apoyo especial dentro de mi institucion de trabajo
18 Creo que estoy en deuda con mi centro de trabajo




ANEXO 06

VARIABLE EMPOWERMENT PROCESADA EN EXCEL PARA DETERMINAR CONFIABILIDAD

SIGNIFICADO

91

80
88
91

78
98
81

84
85
100

86
86
84
80
74
80
85
80
90
86

39.43

IMPACTO

20 | TOTAL

19

18

17

16

AUTODETERMINACION

15

14

13

12

11

COMPETENCIA

10

0.25 0.39 0.24 0.69 033 030 0.15 0.76 0.81 0.21 0.35

0.55 0.55 0.31 0.16 0.31 0.81 0.23 0.24

0.35

DATOS GENERALES

EDA

SEXO

VARIANZA
POBLACIONAL

40

35

32

38
42

42

27

31

27

40

38
30
39

35

29

30
26

33
29

28

No

10
11

12
13

15
16
17
18
19
20

7.98

1.053

K/(K-1)

7.98

39.43

0.840

ALFA




ESCALA: EMPOWERMENT PROCESADO EN SPSS PARA DETERMINAR LA
CONFIABILIDAD

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
, 734 ,871 21




ANEXO 07

VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL PROCESADA EN EXCEL PARA
DETERMINAR CONFIABILIDAD
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K= 18 item
K/(K-1)
= 1.059
S
i=1
12.84
2 73.65
s, =
ALFA = 0.874

ESCALA: COMPROMISO ORGANIZACIONALPROCESADO EN SPSS PARA
DETERMINAR CONFIABILIDAD

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

,873 ,881 19




ANEXO 08

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE EMPOWERMENT Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador DNI Formacién académica
Mg. M.C Victor Humberto Barboza Rojas 46358998 Universidad Cesar Vallejo
Mg. Lic. Enf. Eli mego Mondragon 42931321 Universidad Cesar Vallejo
Mg. Lic. Obst. Mercedes Elizabeth Millones Carrillo 76678999 Universidad Cesar Vallejo

Direogih/ym F cgienal e ssiad €yre=rve
uwﬁm
X9 Mg GSS g Mego Mo s OBSTETRA
EAMILIAR Y SALUD COMUNITARIA ENFERMERC - C.O.P 37131

CMP 075227 - RNE 043792



ANEXO 09

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

EMPOWERMENT
i ] g , s Sugerencias/
N° DIMENSIONES / items Pertinencia™ | Relevancia Claridad .
Observaciones
DIMENSION 1: SIGNIFICADO Si No Si No Si | No
1 El trabajo que realizo es de importancia para mi X X X
2 Las actividades que realizo tienen un valor personal X X X
3 El trabajo que a diario realizo tiene un valor significativo para mi X X X
4 Creo que las metas del establecimiento son importantes para mi X X X
5 Asumo con responsabilidad mi trabajo X X X
DIMENSION 2 : AUTODETERMINACION Si No Si No Si No
6 Tengo la capacidad de manejar y solucionar los problemas que se puedan presentar X X X
en mi servicio o area de trabajo
7 Cuento con los conocimientos necesarios para tomar decisiones importantes en mi X X X
trabajo
8 Mi jefe confia en mis capacidades para realizar mi trabajo X X X
9 Mi trabajo esta acorde a mis habilidades y capacidades concernientes a mi trabajo X X X
10 Tengo las habilidades necesarias para realizar mi trabajo X X X
DIMENSION 3: COMPETENCIA Si No Si No Si | No
11 Mi jefe me deja tomar decisiones referentes a lo que tengo que realizar en mi trabajo X X X
12 Estoy seguro de las habilidades que tengo para realizar mi trabajo X X X
13 Mi jefe me permite tomar iniciativa para llevar a cabo mi trabajo X X X
14 | Soy independiente y libre de decidir la manera en como hacer mi trabajo, sin X X X
interferencia de mi jefe




15 | Puedo realizar todos los trabajos referentes a mi area sin necesidad de pedir ayudaa | x X X
un superior
DIMENSION 4: IMPACTO Si No Si No Si | No
16 Las aportaciones que doy para la toma de decisiones influye en los resultados X X X
17 El trabajo que realizo dentro de mi servicio tiene buenos resultados X X X
18 Soy importante dentro de mi establecimiento y area de trabajo X X X
19 Tengo control sobre lo que pueda ocurrir en mi servicio X X X
20 Las opiniones que doy son tomadas en cuenta dentro de mi trabajo X X X




ANEXO 10

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

No DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: COMPROMISO AFECTIVO Si No Si No | Si | No
1 | Me siento identificado con mi lugar de trabajo X X X
2 | Me siento contento al realizar las actividades dentro de mi trabajo X X X
3 | Mi centro de trabajo tengo un valor significativo para mi X X X
4 | Disfruto hablando de mi trabajo con otras personas X X X
5 | Estoy feliz de trabajar en ésta institucion X X X
6 | Siento que somos como una familia en mi centro de trabajo X X X
DIMENSION 2 : COMPROMISO CONTINUIDAD Si No Si | No | Si | No
7 | El esfuerzo que realizo en mi trabajo es agradable para mi X X X
8 | El tiempo que estoy laborando ha sido satisfactorio X X X
9 | Siento la necesidad de seguir trabajando en ésta institucion X X X
10 | Me siento a gusto trabajando dentro de esta entidad X X X
11 | No busc_o otro trgbajo porque _signto que ésta institucion cumple con X X X
todas mis necesidades y requisitos
12 | Sino hubiera empleado tanto de mi en éste trabajo consideraria X X X
buscar uno nuevo
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si Si | No | Si | No
13 | Considero que ésta institucion merece toda mi lealtad X X X
Me siento en obligacion por lo cual permanezco en éste
14 o X X X
establecimiento
15 | Siento un vinculo fuerte con mi institucion X X X
16 | Tendria un sentimiento de culpa si abandono mi institucion de trabajo X X X
17 | Tengo un apoyo especial dentro de mi institucion de trabajo X X X
18 | Creo que estoy en deuda con mi centro de trabajo X X X




ANEXO 11

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Instituciones: Universidad Privada César Vallejo, Hospital publico de Cutervo-

Cajamarca
Investigador(a): Ledn Pérez Karin del Rocio.

Titulo del estudio: Empowerment y su relaciéon con el compromiso organizacional en

los trabajadores de un hospital de Cutervo, 2023

Propésito de Estudio: Estimado sefior o sefiora: Se le propone participar en un
estudio sobre empowerment y compromiso organizacional. Antes que decida participar
del estudio es importante que usted sepa por qué se hace esta investigacion y los
beneficios. Es un estudio desarrollado por investigadores del Hospital Santa Maria de
Cutervo y la Universidad César Vallejo. El propésito de esta investigacion es determinar
la relacion entre empowerment y compromiso organizacional en los trabajadores de un
hospital de Cutervo, 2023

Procedimientos: Si participa en este estudio se recopilara la informacién relacionada
con su edad, género y los resultados del cuestionario de empowerment y compromiso
organizacional. Riesgos de procedimiento: No existe ningun riesgo para la salud de los
participantes. Beneficios: Usted como trabajador se beneficiara dado que sus opiniones
seran de importancia para ser tomados en cuenta y buscar mejoras para su centro de
trabajo. Se le informard de manera personal y confidencial los resultados que se
obtengan de los cuestionarios realizados. Costos e incentivos: Usted no realizara
ningun pago por los estudios a realizar ni recibira alguna compensacion por su
participacion en el estudio. Confidencialidad: Todos los datos que sean tomados (con
su autorizacién) seran confidenciales. Si los resultados de este estudio son publicados,
no se mostrara ninguna informacién que permita la identificacion de las personas que
participan en esta investigacion. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona
ajena sin su consentimiento. Derechos del participante: Si usted acepta participar en

esta investigacion, se le pide amablemente que complete el resto de este formulario.



Debe obtenerse su consentimiento antes de realizar cualquier forma de registro. Usted
puede pedir informacion adicional en cualquier momento durante el estudio. La
participacion es voluntaria, su tratamiento y las atenciones hacia usted no se afectaran
si decide o no patrticipar en el estudio. Usted en cualquier momento puede retirarse del
estudio sin que esto afecte su trabajo en el hospital. Si usted tiene alguna duda
adicional llamar a la Cirujano Dentista Karin del Rocio Ledn Pérez al teléfono celular:
973321042.



ANEXO 12

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Prueba de Normalidad Kolmogorov-Smirnov®

Variable Estadistico gl Sig.
Empowerment ,458 183 ,000
Compromiso ,522 183 ,000

Organizacional

Como la muestra que se utilizd6 fue superior a 50, se manejo la prueba de

Kolmogorov-Smirnov en la prueba de normalidad, se puede observar que ambas

variables obtuvieron un nivel de significancia menor a 0.05 (0.000), lo cual indica

gue el empowerment y compromiso organizacional presentan una distribucion no

parameétrica, por tanto las pruebas de correlacion se realizaran con la Rho de

Spearman,



ANEXO 13

FORMULA PARA ENCONTRAR MUESTRA:

B Z%pqN
"~ E2(N—-1) + Z2pq

n

Donde:

n= Numero de la muestra = 183

z = Puntuacion z con significancia de 0.05= 1,96
p= Probabilidad de ocurrencia= 0,5

g= Probabilidad de no ocurrencia= 0,5

e= Nivel de significancia= 0,05

N= Poblacién= 347



ANEXO 14
CARTA DE AUTORIZACION

GOBIERNO REGIONAL DE CAJAMARCA

DIRECCION REGIONAL DE SALUD CAJAMARCA
RED IV DE SERVICIOS DE SALUD SAN MARCOS

A0 de o Unidad s Guz y desormolio”

Cutervo, 08 de junio del 2023.
RTA N’ 01.2023- DS

C.D. Karin d¢l Rocio Ledn Pérez.

ASUNTO : AUTOORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE
INVESTICACION EN EL HSMAC,
REFERENCIA : Solictud,

Por medio del presente, me permito sshudarlo cordiaimente y al mismo tiempo hago
de conodimiento que atendiendo al documento indicado en la referencia. esta ofidna
esta AUTORIZANDO a su persona a reslizar ol TRABAJO DE INVESTIGACION,
denominado “Empowerment y su refacén con el compromiso ocganizacional” a
través de la aplicaddn de una encuesta al personal administrative y asistencial del
Hospital Santa Maria — Cutervo. por ko que deberd cocedinar con Lic. Lillana Duaréz
Barturen - asistente de la oficing de personal de nuestra institudidn, para que e facllite
el levantamiento de w Informacidn.

Atentamente,

g
Uctdlinz ¥y Dintls Latet

Responaiie ded dree d¢ Copackaddn, Docmncs « Fressigacin.
Hospial Santa Masks ~ Cuterve,



ANEXO 13

D7

VARIABLE 2: compromiso organizacional
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