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Presentacioén

Sefiores miembros del jurado calificador

En cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis Clima y compromiso organizacional del tecnélogo
médico de un hospital del Callao-2017, que tuvo como objetivo determinar la
relacion entre clima y compromiso organizacional del tecnélogo médico de un
hospital del Callao-2017.

El presente informe ha sido estructurado en ocho capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se
presentan la realidad problematica, trabajos previos, teorias relacionadas al tema,
formulacion del problema, la justificacion, las hipdtesis, y los objetivos de la
investigacion. En el capitulo Il, se describen los criterios metodolégicos empleados
en la investigacion y en el capitulo I, los resultados tanto descriptivos como la
contrastacion de hipétesis, el capitulo IV contiene la discusion de los resultados, el
capitulo V las conclusiones y el VI las recomendaciones, en el capitulo VII las
referencias bibliograficas y por dltimo en el VIII los anexos que respaldan la

investigacion.

La investigacién dio por conclusion que existe una correlacion positiva débil
entre el clima y el compromiso organizacional de los tecndlogos médicos del
hospital Luis Negreiros Vega. Sin embargo, se evidencio que no existe correlacion
significativa entre las dimensiones de clima organizacional y el compromiso
organizacional. El clima organizacional y sus dimensiones presentaron un nivel
por mejorar con un alto porcentaje, mientras que el compromiso organizacional

presentd un nivel con poco compromiso al igual que sus dimensiones.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

La autora
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Resumen

La importancia de la presente investigacion radica en evaluar los factores que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion vy
fomentar el compromiso de sus empleados proponiendo alternativas de mejora,

gue sirvan de guia a los gestores del hospital.

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre clima vy

compromiso organizacional del tecndlogo médico de un hospital del Callao-2017.

Bajo un enfoque cuantitativo, hipotético deductivo, se desarroll6 la
investigacion con un disefio no experimental, de corte transversal y el alcance fue

correlacional.

La poblacion fue de 96 tecnélogos médicos, para recolectar la informacién
la técnica usada fue la encuesta y como instrumentos: la escala para el estudio
del clima organizacional (Minsa, 2011), estructurado por 28 items y la escala
revisada del compromiso organizacional (Meyer, Allen y Smith,1993), estructurado
por 18 items.

Los resultados evidenciaron un clima organizacional por mejorar con un
87.5% y sus tres dimensiones también presentaron un clima por mejorar; por otro
lado, se evidencié poco compromiso organizacional con un 87.5% y sus tres
dimensiones también presentaron poco compromiso, se hall6 una relacion
significativa, directa y débil entre ambas variables (p=0.056 y Rho=0.196), sin
embargo, no existe relacion significativa entre las dimensiones del clima

organizacional con el compromiso organizacional.

Se concluyo que el clima organizacional y sus dimensiones presentaron un
clima por mejorar, asi como el compromiso organizacional y sus dimensiones
presentaron poco compromiso; encontrandose una relacion significativa, directa y

débil entre ambas variables.

Palabras clave: Clima organizacional, compromiso organizacional, dimensiones.
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Abstract

The importance of this research lies in evaluating the factors that contribute to the
development of negative attitudes towards the organization and encouraging the
commitment of its employees by proposing alternatives for improvement that serve
as a guide for hospital managers.

The objective of the research was to determine the relationship between
climate and organizational commitment of the medical technologist of a Callao-
2017 hospital.

Under a quantitative approach, the research was developed with a non-

experimental, transversal design and the scope was correlational and explanatory.

The population was 102 medical technologists, of whom 96 participated, to
collect the information the technique used was the survey and as instruments: the
scale for the study of the organizational climate (Minsa, 2011), structured by 28
items and the revised scale of organizational commitment (Meyer, Allen and
Smith, 1993), structured by 18 items.

The results showed an organizational climate to improve with 87.5% and its
three dimensions also presented a climate to improve; On the other hand, little
organizational commitment was evident with 87.5% and its three dimensions also
showed little commitment, there was a significant, direct and weak relationship
between both variables (p = 0.056 and Rho = 0.196), however there is no
significant relationship between the dimensions of the organizational climate with

the organizational commitment

It was concluded that the organizational climate and its dimensions
presented a climate to improve, as well as the organizational commitment and its
dimensions showed little commitment; finding a significant, direct and weak

relationship between both variables.

Keywords: Organizational climate, organizational commitment, dimensions.
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1.1 Realidad problematica

A nivel mundial existe gran variedad de investigaciones sobre el clima y el
compromiso organizacional realizado en diferentes sectores haciendo uso de
diferentes teorias, en salud publica las experiencias con el tema se marcan a
partir del inventario de clima organizacional por la organizacion panamericana de
la salud y la organizacion mundial de la salud; mientras que para el compromiso

organizacional la teoria mas reconocida y estudiada es la de Meyer y Allen.

Al respecto es importante considerar la teoria de Meyer y Allen (1997)
quienes afirmaron que el compromiso organizacional es “un estado psicolégico
gue caracteriza la relacion del empleado con la organizacién donde labora y tiene
implicaciones para la decision de continuar siendo miembro de la organizacion”.
Conformada por 3 dimensiones: ElI compromiso afectivo, normativo y de

continuidad. Dicha escala ha pasado por ciertas modificaciones en sus items.

El clima organizacional forma parte de los elementos a estimar en los
procesos de gestion, organizativos, cambio e innovacion, va a depender de éste
el compromiso de los trabajadores, actualmente el compromiso organizacional es
un tema de importancia, estudiado por la psicologia organizacional, y por el area
de gestion de los recursos humanos, siendo un factor determinante para que un
trabajador permanezca o no en su puesto de trabajo. El Minsa (2011) defini6 al
clima organizacional como “las percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo”, conformada por 3
dimensiones: potencial humano, disefio organizacional y cultura de la

organizacion.

En Latinoamérica, se pueden rescatar recientes investigaciones sobre el
clima y el compromiso organizacional, Obreque (2015) refiri6 que el clima influia
en el compromiso organizacional de los funcionarios del hospital Llay Llay,
presentando una percepcion global positiva, siendo comunicacién, motivacion,
estilo de supervision e identidad las dimensiones del que se relacionan
significativamente con el compromiso. En Perd, Saavedra (2016) evidencio la
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existencia de una correlacion positiva en su estudio del disefio organizacional y el
potencial humano del clima organizacional, siendo estas dimensiones del clima

organizacional de la presente investigacion.

La presente investigacion se realizd6 en un hospital del Callao, de la red
Sabogal de EsSalud, cuenta con infraestructuras modernas y Ultima tecnologia en
equipos biomédicos y sistemas digitalizados, brinda una amplia gama de servicios
médicos de alta calidad, atiende un promedio de 12,000 consultas mensuales.
Cuenta con un aproximado de 1560 trabajadores, dentro de ellos comprende a
102 tecndlogos médicos en la especialidad de terapia fisica y rehabilitacion,
terapia de lenguaje, terapia ocupacional, radiologia, optometria y laboratorio. No
se cuenta con estudios previos en dicho hospital, por lo cual no permite conocer la
condicion actual de los distintos aspectos y percepciones que influyan en el
comportamiento y actitudes de los trabajadores, asi como su sentido de
pertenencia y compromiso de estos. Impresiona una estabilidad laboral regular, el
personal no conoce la misién y vision, el compromiso no es constante hacia la
organizacion, en algunas areas se observa desintegridad laboral, la presencia
sindical conlleva a no respetar algunas normas institucionales. Hay quejas por
falta de nombramiento y horarios poco flexibles, por incremento de atencion a
pacientes. Esto ocurre debido al posible autoritarismo, la gran demanda de
pacientes conlleva a una atencién rapida tratando de brindar la mejor calidad sin
embargo ello genera poco apego hacia los pacientes y por tanto poco

compromiso hacia este.

Por ello, este estudio busca indagar y replantear una amplia vision acerca
del clima organizacional y el compromiso de los tecndlogos médicos, ello permitira
definir cuales son los nexos que comprometen a los tecnologos médicos a
compenetrarse con su organizacion y evaluar qué factores involucran el

comportamiento de estos a que permanezca mayor tiempo en ella.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes internacionales

Obreque (2015) en la tesis Clima organizacional y compromiso funcionario en un
hospital publico de baja complejidad (Chile), cuyo objetivo fue conocer la
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influencia del clima organizacional en el compromiso funcionario del hospital Llay
Llay, realizo un estudio transversal, descriptivo y no experimental; conté con una
poblacion 119 y una muestra de 102 funcionarios, usé dos cuestionarios, el de
clima organizacional validado en la poblacion chilena y el de compromiso de
Meyer y Allen (1991), ambos en escala de likert; concluy6 que existe influencia del
clima sobre el compromiso organizacional de los funcionarios del hospital Llay
Llay, presentando una percepcion global positiva con un 68% en relacion al clima
y un 74.51% en relacién al compromiso hacia la institucion, las dimensiones del
clima organizacional que se relacionan significativamente con el compromiso son:
comunicacién, motivaciéon, estilo de supervision e identidad, los cuales tienen

significancia estadistica en las tres dimensiones del compromiso.

Recio, Gomez, Lopéz y Martinez (2012) en el articulo de investigacion
Compromiso y clima organizacional: caso de estudio del hospital general de Rio
Verde, S.L.P (Mexico), cuyo objetivo fue determinar la relacion existente entre el
ambas variables, asi como la asociacion de dichas variables con las
caracteristicas sociodemogréficas de los trabajadores; desarrollaron un estudio
con enfoque cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional; contd con una
poblacién de 352 y una muestra de 104 empleados; el instrumento para el clima
organizacional fue disefiado por la OPS (1998) y para el compromiso
organizacional fue disefiado por Meyer et al (1993), concluyeron que existe
correlacion entre ambas variables, siendo el compromiso afectivo el que presento
correlacion con todas las dimensiones del clima organizacional, el de continuidad
solo presentd relacion con la participacion y el normativo con la motivacion y
reciprocidad; la puntuacién promedio del clima fue de 3.29 y del compromiso fue
de 3.20 (escala de 1 a 5), presentando un nivel medio y una correlacion

significativa positiva para ambas variables.

Uria (2011) en la tesis El clima organizacional y su incidencia en el
desempeiio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de
Ambato (Ecuador), cuyo objetivo fue determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores, presento un estudio
de tipo descriptivo, explicativa y correlacional; conté con una poblacion y muestra

de 36 trabajadores dedicada a la confeccion de ropa deportiva; el instrumento que
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uso fue cuestionario para ambas variables; concluy6 que existe inconformidad por
parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional, un 72% lo considera
como medianamente favorable, un 97% manifestd que un mejoramiento en el
clima organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral, este

desemperio fue afectado por el liderazgo autocratico.

Cortés (2009) en la tesis Diagnéstico del clima organizacional. Hospital “Dr.
Luis F. Nachén” (México), cuyo objetivo fue diagnosticar las dimensiones del
clima organizacional dicho Hospital’, fue un estudio de tipo descriptivo,
transversal y observacional, conté una poblacion de 880 trabajadores y una
muestra de 727, el instrumento utilizado fue elaborado por la OPS en base a 80
afirmaciones distribuidas aleatoriamente, concluyendo que los trabajadores de
dicho hospital percibieron un clima no satisfactorio con un promedio de 2.5 de
calificacion, el liderazgo obtuvo la mayor calificacion con un promedio de 2.7, en
cuanto al clima organizacional por tipo de personal se pudo observar que en
general manifiestan una percepcion no satisfactoria con un promedio de 2.5

segun su categorizacion.

Quintero, Africano y Faria (2008) en el articulo de investigacion Clima
organizacional y desempefio laboral del personal empresa vigilantes asociados
Costa Oriental del Lago (Venezuela), cuyo objetivo fue diagnosticar el clima y el
desempeiio de dicha empresa, fue un estudio de tipo descriptivo, cuantitativo,
conté con una poblacién de 82 trabajadores vigilantes y muestra de 45 vigilantes,
se aplico el cuestionario para la recoleccion de la informacion, el cual constd de
36 preguntas con cinco alternativas de respuesta, concluyeron que el clima no es
satisfactorio ni productivo para un desempefio laboral bueno; el indicador
comunicacion determino que el 69% de los trabajadores mantienen buena
comunicacién con sus superiores, el indicador motivacion determino que el 65%
se encuentran motivados, determinando un crecimiento laboral y personal de las

trabajadores.
1.2.2 Antecedentes nacionales

Pineda (2017) en la tesis Clima laboral y compromiso organizacional en
trabajadores del hospital | La Esperanza de Truijillo, cuyo objetivo fue determinar la
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relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional en trabajadores del
Hospital | La Esperanza, fue un estudio de tipo no experimental, con un disefio de
corte transversal correlacional, conté con una poblacibn muestral de 84
trabajadores, aplico la escala del clima social en el trabajo (WES) para medir el
clima laboral y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen, cuyo
resultado fue que los niveles de clima laboral general se encuentra en un nivel
medio (82.1%), de igual modo sus dimensiones, asimismo, el compromiso
organizacional se encuentra en un nivel promedio (61.9%), de igual modo sus
dimensiones, concluyé que existe una correlacién practicamente nula entre la
variable compromiso y las dimensiones del clima: estabilidad, relaciones y

autorrealizacion.

Saavedra (2016) en la tesis El disefio organizacional y el potencial humano
del clima organizacional de los trabajadores del centro de salud Max Arias
Schreiber, La Victoria-2012, cuyo objetivo fue determinar la relacién entre ambas
variables, desarrollo una investigacién con enfoque cuantitativo y correlacional, la
poblacion en estudio fue de 69 trabajadores, no conto con muestra, el
instrumento usado fue la escala del clima organizacional elaborado por el Comité
Técnico del Minsa, cuyo resultado fue un disefio organizacional aceptado (46.3%),
potencial humano idéneo (33.3%) y un coeficiente de correlacién de Spearman de
0.840, concluyendo la existencia de una correlacion positiva considerable entre

ambas variables pertenecientes al clima organizacional.

Quispe (2015) en la tesis Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre ambas variables, fue un estudio de tipo correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, transeccional correlacional; contd con una
muestra de 64 trabajadores; cuyo resultado sefala que el 57.81% de los
trabajadores presento un clima desfavorable y el 34.4% nunca tuvieron un
adecuado desempefio laboral, siendo el coeficiente de correlacion de Spearman
de 0.743, concluyé que existe una relacion directa, positiva moderada entre el

climay el desempefio laboral.

Alvarado (2014) en la tesis Relacion entre clima organizacional y cultura de

seguridad del paciente en el personal de salud del centro médico naval, cuyo
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objetivo fue determinar la relacion existente entre ambas variables, desarrollo un
estudio de tipo no experimental, descriptivo, correlacional, conté con una
poblacion de 597 compuesto por médicos y enfermeras y una muestra de 234
trabajadores, el instrumento usado fue la escala de clima organizacional de Carlos
Caceres y el cuestionario de seguridad de los pacientes; cuyo resultado obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.71; concluyendo que existe correlacion significativa
entre las variables clima organizacional y cultura de seguridad del paciente en el
personal de salud del centro médico naval.

Del Rio, Munares y Montalvo (2013) en el articulo de investigacion Clima
organizacional en trabajadores de un hospital general de Ica, Perd, cuyo objetivo
fue identificar la percepcion del clima organizacional en trabajadores, desarrollo
un estudio de tipo descriptivo transversal, contdé con una poblacion conformada
por 300 trabajadores entre nombrados y contratados y una muestra de 178
trabajadores, el instrumento usado fue elaborado por el comité técnico del clima
organizacional del Minsa, valorando el potencial humano, disefio organizacional y
cultura organizacional, concluyé que la percepciéon de los trabajadores del
Hospital general de Ica fue del 74.7% por mejorar, el 12.4% no saludable y el
12.9 % saludable; obtuvo un puntaje promedio de 164, la variable cultura de la
organizacién tuvo un puntaje de 51, la variable disefio organizacional tuvo puntaje

de 58 y la variable potencial humano tuvo puntaje de 56.

Chino (2011) en la tesis Factores laborales relacionados con el clima
organizacional en la micro red cono norte de Tacha—2010, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre ambas variables, fue un estudio de tipo descriptivo, de
corte transversal y correlacional, conté con una poblacion de 169 trabajadores y
una muestra de 107 trabajadores, se aplicO un cuestionario sobre factores
laborales estructurado por la propia autora y un cuestionario del clima
organizacional basado en "Metodologia para el estudio de clima organizacional"
del Minsa; concluyendo que los factores laborales que se relacionaron
significativamente con el clima organizacional fueron: las relaciones
interpersonales y el ingreso econémico, considerando al clima organizacional en

un nivel saludable.
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1.3 Teorias relacionadas al tema
Gestion de los servicios de la salud.

La gestion de los servicios de la salud es considerada como la aplicacion de la
gerencia y/o administracion, dada por los administradores, ocupandose de el nivel
mas alto hasta el nivel mas sencillo de la organizacién. Es quien determinara el
progreso de cada proceso de la organizacion (planificacion, administracion,
aplicacion de la epidemiologia, gerencia y evaluacion). A la vez es considerada
comprensiva para todos los procesos (Gonzélez, Bermeo, Morales y Ruilova,
2001, p. 25).

Por otro lado, Tobar (2002) considero que “la gestion en salud se
desprende basicamente de las formas en que las personas buscan cuidados de
salud (es decir la demanda) y de la légica que las organizaciones (basicamente

servicios de salud) siguen para proveer dichos cuidados” (p.14).
1.3.1 Bases tedricas del clima organizacional.

Litwin y Stringer (1968) como se citd en Contreras y Matheson (2015), definen el
clima organizacional como "un conjunto de propiedades medibles del medio
ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
trabajan en la organizacién y que influyen su motivacion y comportamiento”
(Contreras y Matheson, 2015, p.2). Fueron los pioneros en considerar que el clima
organizacional se evalla a través de nueve componentes: recompensa, riesgo,
estructura, responsabilidad, calidez, apoyo, normas, conflicto e identidad. Siendo
estos componentes reformulados a través de los afios sin perder su esencia.
Consideraron que el contexto y la estructura de una organizacion influyen en el

clima organizacional impactando en el comportamiento de sus colaboradores.

El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas
de una organizacién, de este modo el clima organizacional puede influir en el
comportamiento de los colaboradores en su trabajo. La personalidad de una
organizacion esta dada por la estructura de la organizacion, estilos de liderazgo,

tamano de la organizacion, modos de comunicacion, etc. (Brunet, 1987, p.12).
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Segun Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), el clima organizacional
“es considerado como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, que los
empleados perciben de manera directa o indirecta y se considera una de las
principales fuerzas que influye en su comportamiento” (p. 630).

El clima organizacional lo constituye el ambiente interno y la atmosfera que
existe entre los miembros de una organizacion, esta relacionado intimamente con
el grado de motivacibn de sus miembros, es considerado favorable cuando
satisface las necesidades personales y a la vez eleva la moral de los
trabajadores, es considerado desfavorable cuando las necesidades personales
son frustradas. El clima organizacional refleja la interaccion entre las personas y
su entorno, es determinante respecto al estado motivacional de los trabajadores vy,
a su vez, el estado motivacional también influye sobre el clima organizacional
(Chiavenato, 2007, p. 59).

Para Chiavenato (2009) “el clima organizacional puede ser agradable,

receptivo, calido e incluyente o, desagradable, agresivo, frio y alienante” (p.553).

Para el Minsa (2011), el clima organizacional, “son las percepciones
compartidas por los miembros de una organizaciéon respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a
dicho trabajo” (p. 4), es decir la percepcién que presenta cada trabajador en el
momento de ser evaluado sobre el entorno que lo rodea, las condiciones
laborales, la relacidon existente entre los miembros de la organizacién, asi como

las perspectivas futuras.

Segun Gary Dessler (como se citdé en Ledn y Diaz, 2013), “el clima
organizacional representa las percepciones que el individuo tiene de la
organizacién para la cual trabaja y la opinion que se haya formado de ella en
términos de autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad,
apoyo y apertura”. El clima organizacional es un intermediario entre las
motivaciones de los trabajadores y los factores de la organizacion, los cuales se
representan en una conducta como resultados positivos 0 negativos de la

organizacion (Leon y Diaz, 2013, p.162).
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Contreras y Matheson (2015) realizaron una recopilacion a cerca de la
conceptualizacion del clima organizacional, la misma que se presenta a

continuacion:

Platearon que las primeras ideas sobre concepto de clima organizacional
fueron desarrolladas por Kurt Lewin (como se cito en Contreras y Matheson,
2015) relacionando el ambiente con el comportamiento humano, bajo el criterio de
atmosfera psicolédgica. Ya por los afios sesenta, James y Jones (como se citdé en
Contreras y Matheson, 2015) revisando diversos estudios de clima, distinguieron
dos enfoques tedricos en relacién con este concepto: el enfoque de medidas
perceptuales y el enfoque de medidas multiples. Siendo el enfoque de medidas
perceptuales el que ha generado considerables investigaciones respecto al
concepto clima generando dos aproximaciones: el clima organizacional y el clima
psicolégico (Contreras y Matheson, 2015, p.1l). Reportaron ademas que el
concepto de clima organizacional se habia desarrollado como parte de la
psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960, afirmando que los
autores mas renombrados fueron Litwin y Stringer (1968), Campbell y Beaty
(1971), Pritchard y Karasich (1973) y Drexler (1977).

De las informaciones planteadas se considera la propuesta del Minsa
(2011) quienes fundamentados en Litwin y Stringer platearon que el clima
organizacional “son las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo” (p. 4), debido a
que las percepciones que los colaboradores presenten respecto a su entorno
laboral nos permitira desarrollar un plan de seguimiento y evaluacién continua y
de esa manera fortalecer la labor de la gestion de calidad en el hospital en

mencion.
Modelo tedrico del clima organizacional.

Los modelos tedricos del clima organizacional se basan en la teoria de las

relaciones humanas.
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Teoria de las Relaciones Humanas.

La teoria de las relaciones humanas se origina en Estados Unidos (1920),
considera a Elton Mayo como su mayor representante, esta teoria surge a raiz del
experimento de Hawthorne, la cual género en esta teoria los valores humanistas y
la preocupacion por las personas dentro de la organizacion, la cual reconoce la
importancia del trabajo grupal para el trabajo individual. Dicho experimento género
en esta teoria la integracion y el comportamiento social de los trabajadores, asi
como el origen de la organizacién informal, poniendo énfasis en las necesidades

de naturaleza psicologica y social (Chiavenato, 2006, pp. 88-95).

Mary Parker y Chester Barnard, son considerados los precursores de esta
teoria humanista. Parker se bas6 en la conducta humana, en la necesidad de
trabajar en grupo, en un liderazgo participativo, en dar soluciones a los problemas
con intervencion de los trabajadores y administradores. Por su parte, Barnard,
estimo a la organizacion como un sistema social que deben conseguir objetivos y
satisfacer las necesidades de los trabajadores. Reconocié la organizacion
informal, consideré al rol del trabajador como un "factor estratégico basico de la
organizacién”, plante6 a la "organizacibn como empresa cooperativa entre
individuos que trabajan juntos como grupo". Las caracteristicas mas relevantes de
esta teoria son: “Inspirada en sistemas de psicologia, considera la organizacion
como un grupo de personas, el trabajador presenta autonomia, énfasis en las
relaciones humanas entre los empleados y la dinamica grupal e interpersonal’
(Medina y Avila, 2002, p. 265).

Esta teoria busca garantizar el equilibrio externo a través de la produccion
de bienes y servicios para conseguir una economia estable y un equilibrio interno,
satisfaciendo las necesidades sociales de los trabajadores respondiendo a la

influencia del grupo de trabajo (Chiavenato, 2006, p. 96).
Dimensiones del clima organizacional.

Segun el modelo tedrico de Litwin y Stringer el Minsa (2011) establecié 3
dimensiones: (a) potencial humano, (b) disefio organizacional y (c) cultura de la

organizacion.
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Dimension 1: Potencial humano.

El potencial humano es un elemento cuyo rendimiento depende de la aplicacion
que se le dé y del medio ambiente desarrollado a su alrededor. La interaccion
entre las operaciones que la empresa lleva a cabo y el estilo adoptado por su
director, producen resultados de conjunto que determinan el nivel de exigencias a

las cuales puede ser sometida su productividad (Rodriguez, 1999, p. 18)

Para el Minsa (2011), el potencial humano “constituye el sistema social
interno de la organizacién, compuesto por individuos y grupos tanto grandes como
pequefios. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos” (p. 5). El
Minsa considera como indicadores del potencial humano a liderazgo, innovacion,

recompensa y confort.

Liderazgo: Es la facultad que poseen determinas personas (generalmente
los jefes) para motivar e influir en la conducta de otro grupo de personas con la
finalidad de conseguir ciertos logros. Es considerado coyuntural, no cuenta con un
modelo definido ya que dependera del medio social que lo rodea (normas, valores
y procedimientos) (Minsa, 2011, p.7).

Innovacion: Este indicador tiene como funcion brindar a la organizacion una
accion de cambios continuos, experimentando novedades a fin de facilitar ciertas

habilidades o dar solucién a problemas que se presenten (Minsa, 2011, p.7).

Recompensa: Este indicador es el reconocimiento o premio que brindan las
organizaciones por cierto merito obtenido, genera un apropiado clima dentro de la
organizacion, es dado mientras no se castigue sino se estimule a los trabajadores
a realizar su trabajo 6ptimamente y en caso no lo haga bien debe ser impulsado a

mejorar en un determinado plazo (Minsa, 2011, p.7).

Son incentivos que impulsan al logro de objetivos organizacionales, es una
de las motivaciones mas influyentes a cambio del trabajo bien realizado, mantiene
a los trabajadores comprometidos a que permanecer dentro de la organizacion,
funciona como un estimulante y a su vez como un indicador de compromiso que

la organizacion espera de sus trabajadores (Chiavenato, 2007, p. 69).
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Confort: Es el ambiente fisico sano y agradable, creado por los dirigentes

de la organizacion (Chiavenato, 2007, p. 69).
Dimension 2: Disefio organizacional.

El disefio de la organizacion o también conocido como estructura de la
organizacién, es importante para determinar la estructura propiamente dicha de la
organizacion, es representada en forma de organigrama; implica el proceso de
especificar la estructura adecuada de la organizacion, asi como las bases para la
coordinacion y departamentalizacion (Silva, 2002, p. 382).

El disefio organizacional segun Chester I.Bernard (como se cita en Minsa,
2011) “las organizaciones son un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas". Presentan cuatro
denominadores: la coordinacién de esfuerzos, un objetivo comun, la divisién del
trabajo y una jerarquia de autoridad, generalmente denominada estructura de la

organizaciéon (Minsa, 2011, p. 5).

Respecto a las definiciones sefialadas anteriormente se puede deducir que
el diseflo de la organizacion es base de toda organizacién, la cual incorporara
unidades organicas, determinando jerarquia en cada puesto, coordinacion,
responsabilidad, y cumplimiento de funciones. Es por ello por lo que cualquier
organizacion debe tener una base, es decir un disefio, cabe sefialar que para que
ésta sea exitosa es necesario que su personal trabaje en equipo y coordinaciéon y

comprenda la relacion de sus funciones y acciones.

El Minsa, (2011) considera como indicadores a la estructura, toma de

decisiones, comunicacion y remuneracion.

Estructura: Es la percepcion que estiman los trabajadores de la
organizacion en la cual laboran respecto a los tramites, procedimientos, reglas,
entre otros, es distribucion formal de los cargos, donde cada trabajador debe

tener un buen rendimiento (Minsa, 2011, p. 7).

Toma de decisiones: Valora las alternativas disponibles y usadas para
aprovechar la mejor alternativa u oportunidad dentro de la organizacién (Minsa,
2011, p. 8).
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Comunicacion: Este indicador se basa en los canales de comunicacion
existentes en el interior de la organizaciéon con el fin de coordinar actividades con
los empleados, del mismo modo los empleados pueden manifestar sus

sugerencias, quejas e incomodidades (Minsa, 2011, p. 7).

Remuneracion: Segun Chiavenato (2007), “se refiere a la recompensa que

el individuo recibe a cambio de realizar las tareas de la organizacion” (p. 283).
Dimension 3: Cultura de la organizacion.

La cultura organizacional refleja las visiones comunes, el ambiente interno y
particular de cada organizacién acerca de la forma en que hacemos las cosas
dentro de esta, es un componente critico que debe ser administrado (Silva, 2002,
p.421).

A su vez Chiavenato (2007) considera que la “cultura organizacional o
cultura corporativa es el conjunto de habitos y creencias establecidos por las
normas, los valores, las actitudes y las expectativas que comparten todos los

miembros de la organizacion” (p.176).

Por otro lado el Minsa (2011) sefiala que “una organizacién no es tal si no
cuenta con el concurso de personas comprometidas con los objetivos, para que
ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a
desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo
que se convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacién productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las
relaciones que entre los elementos de la organizacién se establezcan desde un
principio” (p. 6). El cual considera como indicadores a identidad, conflicto y

cooperacion y la motivacion.

Identidad: Este indicador es la percepcion mas importante que tienen los
miembros de la organizacién para pertenecer en ella, siendo este un indicador

valioso dentro de la organizacién (Minsa, 2011, p. 7).

Conflicto y cooperacion: Chiavenato (2007) considera que “el conflicto no

es casual ni accidental, sino algo inherente a la vida de la organizacion, asi como
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las fuentes de conflicto y cooperacion residen en las semejanzas, reales o

supuestas, de intereses de los individuos y las organizaciones” (p. 360).

Este indicador sefala el grado o escala de colaboracion presente entre los
miembros de la organizacion dispuesto a contribuir en una accién conjunta, es

ayuda mutua entre los colaboradores (Minsa, 2011, p. 7).

Motivacién: Es el estimulo que conlleva a los colaboradores a trabajar con
ahincé en la organizacion. Son el conjunto de factores internos propios de cada
individuo que conllevan a actuar de determinada manera frente a la presencia de

cualquier estimulo (Minsa, 2011, p. 8).
Caracteristicas del Clima Organizacional.

Para el Minsa (2011), son aspectos los cuales se relacionan con el ambiente
organizacional en el cual se desarrollan los colaboradores: “(a) Tiene una cierta
permanencia, a pesar de experimentar cambios por coyunturales; (b) Tiene un
fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion; (c)
Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion; (d) Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de

direccion, politicas y planes de gestiéon)” (p. 5).
Categorizacion del clima organizacional.

La Direccion de calidad en salud del Minsa (2011), con el Comité Técnico y equipo
de expertos, ha elaborado el documento técnico "Metodologia para el estudio del

clima organizacional", estableciendo tres categorias (p.8):

Clima saludable: Es aquel que permite desarrollar un desempeio laboral
optimo, manteniendo una permanencia estable y productiva, por lo tanto, una

satisfaccion personal como organizacional.

Clima por mejorar: ElI Minsa (2011) considera que “predomina un
comportamiento influenciado por percepciones positivas y negativas, sin importar
la integracion entre las entre las actividades de la organizacién y las necesidades

personales”.
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Clima organizacional no saludable: Se refiere al desequilibrio de las
actividades organizacionales y las necesidades, logrando asi un desempefio poco

productivo y poco eficiente.
Importancia del clima organizacional.

Estudiar y diagnosticar el clima organizacional se vuelve importante para una
organizacion por tres razones: (a) Determinar las causas de estrés, de conflicto o
de insatisfaccién que generen en la organizacién un incremento de conductas
negativas; (b) Iniciar y mantener un cambio que indique a la organizacion los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones; (c) Dar
seguimiento al desarrollo de la organizacion y prevenir futuros problemas o

acontecimientos (Brunet, 1987, p.20).
1.3.2 Bases teéricas del compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es considerado por Meyer y Allen (1997) como “un
estado psicoldgico que caracteriza la relacion del empleado con la organizacion
donde labora y tiene implicaciones para la decisiéon de continuar siendo miembro

de la organizacion” (p. 11).

También argumentaron que cada compromiso presenta una naturaleza
psiquica diferente, refieren que aquellos trabajadores con compromiso afectivo
positivo contindan en la organizacion por deseo, aquellos con compromiso de
permanencia o continuidad positivo contindan por necesidad y aquellos con un
compromiso normativo positivo contindan porque sienten el deber de hacerlo. La
relacion entre los empleados y la organizacion tendran una mayor comprension,
cuando se cuente con las tres formas de compromiso, pudiendo experimentar

distintos grados en cada una de ellas (Meyer, Allen y Smith, 1993, p. 539).

Respecto a lo anterior se puede deducir que los trabajadores con
compromisos positivos suelen trabajar con mayor ahinco y desempefiarse mejor,
presentan menores inasistencias, los trabajadores comprometidos suelen ser mas
valioso que los que tienen un compromiso deébil; es por ello por lo que muchas

organizaciones recurren a diversos instrumentos motivacionales como los
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incentivos, con la finalidad de tener a sus trabajadores mas comprometidos con

Su organizacion.

Steers (1977) como se citd en Arias (2001) definié el compromiso como “la
fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con una
organizacion” (p.6). El término compromiso, orientado hacia la organizacion ha
sido de interés por estudiosos del comportamiento de las organizaciones, lo cual

brinda un valioso aporte para investigaciones futuras.

Robbins (1999) define el compromiso organizacional como “un estado en el
cual un empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas
y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros” (p. 142), es un tipo de

actitud que una persona tiene en relacién con su trabajo.

Porter y colaboradores (como cita lvancevich, Konopaske y Matteson,
2006) definieron el compromiso organizacional como “una sélida creencia y
aceptacion de las metas y valores de la organizacion, una disposicion a ejercer un
esfuerzo considerable en favor de ella y un fuerte deseo de permanecer en ella”
(Ivancevich, Konopaske y Matteson, 2006, p.161). El hecho que los trabajadores
compartan metas y valores de su organizacion puede asegurar que actien en
beneficio de esta, asi como el compromiso que tienen hacia su organizacién y su
equipo hace que se relacionen de forma positiva y con disposicion de ayudar y de
adaptarse a incidentes imprevistos

Para Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006), el compromiso
organizacional consta de tres actitudes: “1) una sensacién de identificacion con
las metas de la organizacion, 2) una sensacion de participacion en las
obligaciones organizacionales y 3) una sensacion de lealtad hacia la
organizacion” (p. 224). Un trabajador comprometido percibe el valor y la
importancia de integrar las metas individuales y organizacionales, hace de sus
metas y las de la organizacion propia de él; un trabajador comprometido aumenta
la efectividad organizacional, tienen menos probabilidades de renunciar, necesitan

menos supervision.

De las informaciones planteadas se consideré la propuesta de la teoria de
Meyer y Allen (1997) quienes fundamentados en que el compromiso
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organizacional “es un estado psicoldgico que caracteriza la relacion del empleado
con la organizacion donde labora y tiene implicaciones para la decision de
continuar como miembro de la organizacion” (p. 11), se considera esta teoria por
ser una de las mas estudiadas que presentan sus escalas ya validadas para la

medicion de esta.
Modelo tedrico del compromiso organizacional.

El modelo tedrico del compromiso organizacional se basa en la teoria de los

sistemas.
Teoria de los Sistemas.

Fue introducida por Ludwig en la década de los 60, influencié notablemente en la
administracion. Esta teoria se contrapone al sistema cerrado, siendo su mayor
aporte el sistema abierto, ya que consideran su conducta como un
comportamiento probabilistico, capaz de generar crecimiento, produccién y
respuestas, permitiendo un andlisis profundo y amplio de las organizaciones
(Chiavenato, 2006, p. 426).

A su vez Katz y Kahn consideran a una organizacion como un sistema
abierto porgue interacciona con su ambiente de forma variable y flexible, los
elementos de estos sistemas ingresan a la organizacion a través del ambiente en
forma de insumos, sufriendo una transformacion dando por resultado productos y
servicios. La teoria de sistemas presenta una naturaleza dindmica la cual se
relaciona con las organizaciones y con la parte administrativa. Nos permite
comprender las consecuencias no previstas que pueden presentarse y nos ayuda
a planificar avances en la organizacion a través de un estudio minucioso de los

elementos que conforman dicho sistema (Medina y Avila, 2002, p. 269).
Dimensiones del compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1997) propusieron tres componentes del compromiso
organizacional: el compromiso afectivo (deseo), de continuidad (hecesidad) y

normativo (deber).
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Dimension 1: Compromiso afectivo.

El compromiso afectivo (deseo) segun Meyer y Allen (1997) “se refiere al apego
emocional, la identificacion y la participacion de los empleados en la organizacion.
Los empleados con un fuerte compromiso afectivo continGan trabajando con la

organizacion porque quieren hacerlo” (p. 11).

Consiste en la identificacion psicologica del colaborador con los valores y
filosofia de la empresa. Es muy frecuente que el colaborador no se percate de la
sintonia entre sus valores y los de la empresa, sin embargo, esta identificacion y
afinidad con la organizacién se manifiesta con actitudes tales como un marcado
orgullo de pertenencia del colaborador hacia su compaiiia, por ejemplo, el
colaborador que se emociona al decir que trabaja para su empresa, o el que habla
mucho de ésta en reuniones con amigos o familiares. Se refleja en la solidaridad y
aprehension de los trabajadores al percibir problemas en su organizacion, se
afligen cuando la organizacion pasa por malos momentos y disfrutan de los
buenos, aquellos con compromisos efectivos positivos “tienen bien puesta la
camiseta”. Distintas investigaciones corroboran que el compromiso afectivo de los
trabajadores aumenta cuando éstos experimentan mayor independencia,

competencia e importancia de su labor realizada. (Arciniega, 2013, p. 2).
Dimensién 2: Compromiso de continuidad.

El compromiso de continuidad o permanencia (necesidad) segun Meyer y Allen
(1997) “se refiere a la conciencia de los costos asociados con dejar la
organizaciéon. Los empleados cuyo enlace principal a la organizacién se basa en
el compromiso de permanencia permanecen porque necesitan hacerlo”, los
trabajadores que presentan un compromiso de continuidad fuerte tienden a
mantenerse en la organizacion por mayor tiempo en comparacion con los que
tienen un débil compromiso. Este compromiso posee pocos nexos positivos

respecto al desempefio laboral (p. 11-33).

El compromiso de continuidad presenta cierto predominio materialista en
los trabajadores de la organizacion. Estos trabajadores buscan obtener algun tipo
de beneficio por sus servicios prestados y aportes a la organizacion, estos lo ven

como cierta inversion que esperan sean retribuidas ya sea econdémicamente o con
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ascensos, se sienten vinculados con la organizacion por el tiempo, esfuerzo y
aportes brindados, por lo cual sienten que perderian lo invertido si decidiera
abandonar su puesto de trabajo. Sefala las oportunidades que presentan los
trabajadores de conseguir otro empleo similar, por lo cual, si estas oportunidades
se afectan, el apego de continuar en la organizacion crecera por necesidad,
consideran importante su edad, los afios que llevan laborando, las capacitaciones
recibidas, entre otros. Un trabajador con compromiso de continuidad positivo
cumple con sus funciones esenciales de trabajo para poder continuar en la
organizacién hasta que encuentre otra opcidn mejor para dejar la organizacion
(Arciniega, 2013, p. 3).

Dimensién 3: Compromiso normativo.

Meyer y Allen (1997) consideran “el compromiso normativo (deber) refleja una
sensacion de obligacion de continuar el empleo. Los empleados con un alto nivel

de compromiso normativo sienten que deben permanecer con la organizacion”
(p.11).

Aquellos trabajadores que presentan fuerte compromiso normativo
presentan sensacion de imposicién de continuar laborando, sienten que es un

deber permanecer sirviendo a la organizacion (Meyer, Allen y Smith, 1993).

Arias (2011) considera que, en el compromiso normativo (colaborador
incondicional), se encuentra “la creencia en la lealtad a la organizacién (sentido
moral), quiza por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo, capacitacion o pago de
colegiaturas) conducente a un sentido del deber proporcionar una

correspondencia” (Arias, 2011, p.6).

Tanto el compromiso afectivo como normativo presentan una naturaleza
emocional, revela en los colaboradores sentimientos de obligacion fuerte de

continuar en la organizacion (Arciniega, 2013, p.3).

Cada trabajador deberia experimentar las 3 dimensiones, aunque desde
luego, con distinto énfasis. Lo ideal es que predomine el compromiso afectivo,
continte el normativo y prosiga el de continuidad. Aquellos que presenten un

compromiso afectivo elevado, predicen ciertas conductas laborales anheladas



33

como productividad eficiente, elevado desempefio laboral, minimos ausentismos e

incluso hacen mas de lo que les corresponden referente a sus funciones.

En resumen, la naturaleza del compromiso organizacional es
respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de pertenecer en la
organizacion, un trabajador comprometido afectivamente reflejara mayor apego
emocional dentro de la organizacion, un trabajador con compromiso de
continuidad predomina al reconocimiento de la inversion asociado con dejar la
organizacion, un trabajador con compromiso de normatividad elevado es el
“colaborador incondicional”, es decir, estara presente en cualquier momento, tal

vez no con el mismo entusiasmo que un trabajador con elevado compromiso alto.

Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional implica una intencion de persistir en un curso de
accion, por lo tanto, las organizaciones con frecuencia fomentan el compromiso
de los empleados, para asi alcanzar estabilidad y disminuir la rotacion costosa.
Comunmente se cree que los empleados comprometidos trabajan mas y sea mas
probable que "vaya mas alld" para lograr objetivos. Empleados con un fuerte
compromiso afectivo son aquellos que deciden quedarse porque quieren, aquellos
con compromiso de normatividad elevado se queda porque sienten que deberian
hacerlo, y aquellos con un fuerte compromiso de continuidad se quedan porque

tienen para hacerlo (Meyer y Allen, 2004, p.2).

Por tanto, los empleados que desean quedarse tienden a realizar en un
nivel mas alto que aquellos que no lo hacen. Empleados que permanecen fuera
de obligacién tienden a superar a aquellos que no sienten esa obligacion, pero el

efecto sobre el rendimiento no es tan fuerte como el observado para el deseo.
1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general

¢,Cual es la relacién entre clima y compromiso organizacional del tecndélogo

médico de un hospital del Callao-20177?

1.4.2 Problemas especificos
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Problema especifico 1.

¢, Cual es la relacion entre el potencial humano y el compromiso organizacional del

tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017?

Problema especifico 2.

¢Cual es la relacion entre el disefio organizacional y el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017?

Problema especifico 3.

¢Cual es la relaciébn entre la cultura de la organizacion y el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017?
1.5 Justificacién del estudio
1.5.1 Justificacion tedrica

La investigacion realizada permitié incrementar los conocimientos del clima y el
compromiso organizacional en este hospital, también permiti6 conocer las
percepciones de los miembros que laboran en el hospital respecto a su trabajo, al
ambiente fisico, a las relaciones interpersonales y a las regulaciones formales e
informales que afectan su trabajo; asi también la relacién que existe entre ambas
variable en los tecnélogos médicos, con lo cual evidencia el estado laboral de los
trabajadores en torno a su clima organizacional y de qué manera se siente

comprometido con su organizacion.

Cabe resaltar que a pesar de que estos temas han sido estudiados en
otros paises, aun en nuestro medio son escasas las referencias de
investigaciones mas aun del compromiso organizacional y son casi nulas la
informacion al respecto en hospitales publicos, sin embargo en la investigacion se
presentan antecedentes y fundamentos tedricos que permiten abordar
cientificamente el problema planteado, pues el estudio de las diferentes teorias
del clima y el compromiso organizacional sustentan la importancia de brindar
servicios de salud de calidad, calidez y seguridad, tanto a su publico externo

(pacientes) como también a su publico interno (trabajadores), ya que trabajadores
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satisfechos, motivados, comprometidos y bien recompensados permitird que se

desempeiien Optimamente alcanzando objetivos organizacionales eficientemente.

Lo expuesto evidencia que, en este hospital y otras instituciones de salud
de sector publico, no se cuenta con mucha informacion, directamente derivada de
estudios en tecnologos meédicos o similares. En este sentido se tratd de
fundamentar como el clima organizacional y sus dimensiones influyen en el nivel
de compromiso organizacional del tecndlogo médico y como estas podrian
favorecer las condiciones laborales en el sector publico, por tal razén, mejorar
aguellos aspectos favorables de la gestién dara lugar a un ambiente agradable

gue motive, estimule y comprometa a los colaboradores con la organizacion.
1.5.2 Justificacién practica

Esta investigacion busca aportar referencias sobre dos probleméticas presentes
en nuestro sistema de salud: el clima organizacional y los factores que influyen el
compromiso organizacional del tecndlogo médico, esto ayudo a realizar un

diagndstico en dicha organizacion y asi implementar estrategias de mejora.

Dicha investigacibn ha demostrado la influencia que ejerce el clima
organizacional que presentan los tecndlogos médicos en el compromiso, es decir
demuestra la importancia de lograr un ambiente saludable que beneficiara a las
autoridades de las organizaciones de salud, para que tomen en consideracion los
resultados obtenidos, asi formular y disefiar estrategias de gestion administrativas

ya existentes y evaluar cambios para la mejora de su clima organizacional.

Los instrumentos que se emplearon en esta investigacion podran ser
usados en investigaciones posteriores porque estan adecuadamente
fundamentados y validados por juicio de expertos para profundizar en estudios

gue empleen estas variables de estudios.
1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipétesis general

El clima se relaciona directamente con el compromiso organizacional del

tecnologo médico de un hospital del Callao-2017.
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1.6.2 Hipoétesis especificas
Hipotesis especificas 1.

El potencial humano se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.
Hipotesis especificas 2.

El disefio organizacional se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.
Hipdtesis especificas 3.

La cultura de la organizacion se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre clima y compromiso organizacional del tecndélogo

meédico de un hospital del Callao-2017.
1.7.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion entre el potencial humano y el compromiso organizacional

del tecndlogo médico de un hospital del Callao-2017.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion entre el disefio organizacional y el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.
Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion entre la cultura de la organizacion y el compromiso

organizacional del tecndlogo médico de un hospital del Callao-2017.



II. Método
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2.1 Disefo de investigacion

El disefio se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la informacién que
se desea y alcanzar los objetivos de la investigacién en tal sentido, se emple6 un

disefio no experimental, de corte transversal y correlacional.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) consideran un estudio no
experimental como “la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables”
(p.149).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) refiere que es transversal ya que
‘recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es
describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado”
(p.151).

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) considera que es correlacional ya
que “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto

particular” (p.81).

Esquema:
" i
8
Dénde:
M= Muestra

O1= Clima organizacional
O2= Compromiso organizacional

r= Relacion de las variables de estudio
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Al haber presentado un alcance correlacional permiti6 asociar ambas
variables mediante un patron predecible, explicando la relacion entre las variables
clima organizacional y compromiso organizacional presente en los tecno6logos

médicos en un hospital del Callao.
Metodologia.

Esta investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, pues nos permitio el
control de las variables de estudio con la intencion de medirlas y compararlas con
estudios similares, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) el enfoque
cuantitativo “utiliza la recoleccién de datos para probar hipétesis con base en la
medicibn numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (p. 4). Se realiz6 con la finalidad de probar la
teoria al describir variables (investigacion descriptiva) y examinar relaciones entre

las variables (investigacion correlacional).

Por lo expuesto el método usado fue el hipotético deductivo, que es la base
de toda investigacion cientifica, para Tamayo (2003) este método “consiste en
desarrollar una teoria empezando por formular sus puntos de partida y
deduciendo luego sus consecuencias con la ayuda de las subyacentes teorias

formales” (p.150).
Tipo de investigacion.

La investigacion fue basica, para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) tiene
como finalidad “producir conocimiento y teorias, poniendo todo su empefio en la
bdsqueda de conocimiento o soluciones, manteniendo siempre la objetividad y la

mente abierta para tomar las decisiones adecuadas” (p. 115).

El alcance de la investigacion fue de nivel descriptivo, segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010), es descriptivo porque “busca especificar
propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenOmeno que se

analice” (p. 80).
2.2 Variables, operacionalizacion

Se determinaron dos variables de estudio: clima organizacional y el compromiso
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organizacional, tales variables fueron de naturaleza cualitativa y escala ordinal,

por lo cual, se pudieron establecer relaciones de orden entre las categorias.
2.2.1 Definicién conceptual de las variables.
Variable 1. Clima organizacional.

Para el Minsa (2011), el clima organizacional, “son las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en
que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo” (p. 4).
Variable 2. Compromiso organizacional.

Meyer y Allen (1997) definieron el compromiso organizacional como “un estado
psicolégico que caracteriza la relacion del empleado con la organizaciéon y tiene

implicaciones para la decisién de continuar como miembro de la organizacion”
(p.11).

2.2.2 Definicién operacional de las variables.
Variable 1. Clima organizacional.

Esta variable se medi6 a través de 3 dimensiones las cuales estan conformadas
por: el potencial humano, disefio organizacional y cultura de la organizacion. Fue
medida con un instrumento constituido por 28 items en escala tipo Likert: Nunca
(1), a veces (2), frecuentemente (3) y siempre (4) y los rangos establecidos
fueron: clima Saludable (84 a 112), por mejorar (56 a 83) y no saludable (28 a 55).

Variable 2. Compromiso organizacional.

Esta variable se medié a través de 3 dimensiones: El compromiso afectivo, de
continuidad y normativo. Fue medida con el instrumento de la version revisada de
Meyer, Allen y Smith (1993) constituido por 18 items en escala Likert: Muy en
desacuerdo (1), en desacuerdo (2), neutro (3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo
(5); para la puntuacion, los items inversos o negativos (R) seran recodificados
(1=5, 2=4, 3=3, 4=2 y 5=1). Los rangos establecidos fueron: Fuerte compromiso

(66 a 90), poco compromiso (42 a 65) y débil compromiso (18 a 41).
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1: Clima organizacional.

. . . : Escala de medicion Niveles y
Dimensiones Indicadores Items
y valores rangos
Innovacion
Potencial Liderazgo Del1lal 11
Humano Recompensa Saludable
Confort (84-112)
- 1=Nunca
Toma de decisiones — Por mejorar
Disefio Remuneracion 2=A veces (56 8JS)
Organizacional  Estructura Del 12 al 20 SfF.recuentemente
s 4=Siempre
Comunicacion No saludable
organizacional
(28-55)
Conflicto y Cooperacion
Cultura de la Motivacion Del 21 al 28

organizacion Identidad

Tabla 2

Operacionalizacién de la variable 2: Compromiso organizacional

Escala de medicion Niveles y

Dimensiones Indicadores items
y valores rangos
Lazos emocionales
Compromiso Percepcion de satisfaccion  pe| 1 al 6
. Orgullo de pertenencia a la _
afectivo R 1=Muy en
institucion Fuerte
desacuerdo (66-90)
Compromiso de Necesidad de trabajoenla pe| 7 a1 12 2=En desacuerdo Poco
o institucion _
continuidad Opciones laborales 3=Neutro (42-65)
4=De acuerdo Débil
. . 5= Muy de acuerdo 18-41
Compromiso  Reciprocidad con la Del 13 al 18 Y ( )
) institucion
normativo Lealtad

2.3 Poblacién, muestray muestreo
Poblacién.

La poblacion es “el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones, debe establecerse en funcion a sus caracteristicas de
contenido, de lugar y en el tiempo” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010,

p.174). La poblacion estuvo conformada por 96 tecnélogos medicos.
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Criterios de inclusion.

Se considerd como criterios de inclusion, ser tecnélogo médico del hospital con un
periodo de 3 meses de antigiedad durante el afio 2017 y tener deseo de

participar en el estudio.
Criterios de Exclusion.

Se excluye al personal que no asisti6 el dia de la encuesta y/o se encuentre de

vacaciones.
Muestreo.

En la presente investigacion debido a que la poblacién era pequefia y accesible
se tom6 como muestra, la totalidad de la poblacion. Esta seleccion correspondio a
un muestreo censal, al respecto Zarcovich (1975), sefialo que “la muestra censal
corresponde a la obtencion de datos de todas las unidades del universo”.

Muestra.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la muestra “es un subgrupo de la
poblacion de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse
o delimitarse de antemano con precision, éste debera ser representativo de dicha
poblacién” (p. 273). Cabe destacar que la presente investigacion carece de

muestra, ya que se estudio a la totalidad de la poblacion.
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica de recolecciéon de datos.

La técnica usada para medir el clima y el compromiso organizacional fue la
encuesta, para Palella y Martins (2017) es la “técnica destinada a obtener datos

de varias personas cuyas opiniones interesan al investigador” (p. 115).

La aplicacion de dichas encuestas esta dirigidas al personal tecnologo
médico del hospital Luis Negreiros Vega, la misma que servirA para conocer la
percepcion del personal y recolectar informacién de la percepcién de los

especialistas respecto a las variables de estudio y a su vez sus dimensiones.
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Instrumentos de recoleccién de datos.

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron: la escala para el
estudio del clima organizacional (Minsa, 2011), estructurado por 28 items y la
escala revisada del compromiso organizacional, basado en el original:
Organizational Commitment Questionnarie (OCQ) de Meyer, Allen y Smith (1993),

estructurado por 18 items descritas en las respectivas fichas técnicas.
Ficha técnica del instrumento 1

Nombre del instrumento Escala para el estudio del clima

organizacional

Autor y Afio Minsa — 2011

Procedencia Peru

Institucion Hospital Luis Negreiros Vega

Universo de estudio Tecnodlogos médicos de un hospital del
Callao

Nivel de confianza 95.0%

Margen de error 5.0%

Tamafio muestral 96

Tipo de técnica Encuesta

Tipo de instrumento Escala

Fecha de trabajo de campo 11 de diciembre 2017

Escala de medicion La escala esta conformada por 3

dimensiones: Potencial humano, disefio

organizacional y cultura de la organizacion.

Tiempo utilizado Aproximadamente 20 minutos
Baremacion.

Para la baremacion se consideraron las puntuaciones tipicas transformadas a

escalas, las que se presentan en la tabla 3.



44

Tabla 3
Baremo de la escala para medir las dimensiones del clima organizacional
Nivel Potencial Disefio Culturadela Rango de
humano organizacional organizacién puntuacion
Clima saludable 33-44 27 - 36 24 - 32 84 - 112
Clima por mejorar 22-32 18 - 26 16 - 23 56 — 83
Clima no saludable 11-21 9-17 8-15 28 -55

Ficha técnica del instrumento 2

Nombre del instrumento

Autor y Afio

Procedencia

Adaptado si fuera el caso
Institucion

Universo de estudio
Nivel de confianza
Margen de error

Tamafio muestral

Tipo de técnica

Tipo de instrumento
Fecha de trabajo de campo

Escala de medicion

Tiempo utilizado

Baremacion.

Escala revisada del compromiso organizacional,
basado en el original:  Organizational
Commitment Questionnarie (OCQ)

Meyer, Allen y Smith (1993)

USA

Kelly Julia Cabrera Huaman - 2017
Hospital Luis Negreiros Vega
Tecnologos médicos de un hospital del Callao
95.0%

5.0%

96

Encuesta

Escala

11 de diciembre 2017

La escala estd conformada por 3 dimensiones:

compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Aproximadamente 20 minutos

El instrumento fue adaptado en las respuestas de escala de Likert, en la version

revisada considera 7 respuestas, siendo reducida a 5 respuestas: Muy en

desacuerdo (1), en desacuerdo (2), neutro (3), de acuerdo (4) y muy de acuerdo
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(5) dada las caracteristicas de la poblacion (disponibilidad de tiempo), a la vez fue

traducido de inglés al espafiol por accesibilidad.

Tabla 4
Baremo de la escala para medir las dimensiones del compromiso organizacional
Nivel Compromiso Compromiso de Compromiso Rango de

ive

afectivo continuidad normativo puntuacion

Fuerte 22 -30 22 -30 22 -30 66 — 90
Poco 14-21 14-21 14 -21 42 — 65
Débil 6-13 6-13 6-13 18-41

25 Validez y confiabilidad de los instrumentos
Validacion de los instrumentos.

“La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable

que pretende medir” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010 p. 201).

Para hallar la validez de los instrumentos, se realizé mediante juicio de
expertos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “el juicio de expertos
consiste en el grado en que aparentemente un instrumento de mediciéon mide la

variable en cuestion, de acuerdo con expertos en el tema” (p. 204).

Los items del instrumento se validaron en base a los siguientes criterios:

Pertinencia, relevancia, claridad y suficiencia de cada uno de los items.
Tabla 5

Validez de los instrumentos, segln expertos

Experto Clima organizacional Condicion final
Pertinencia  Relevancia Claridad Suficiencia

Juezl si Si Si Si Aplicable

Juez2 i si Si . si . - Aplicable

Juez3 si Si Si Si Aplicable

Compromiso organizacional Condicion final

Pertinencia Relevancia  Claridad  Suficiencia

Juez1l si Si Si Si Aplicable

Juez2  si si si si Aplicable

Juez3  si Si Si Si Aplicable
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La tabla muestra que los expertos consideraron ambos instrumentos como
aplicables por contener items pertinentes, relevantes, claros y suficientes para

garantizar la medicion valida de las variables clima y compromiso organizacional.
Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad de un instrumento de medicién “se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010 p. 2010).

“Sus valores pueden oscilar entre cero y uno, donde un coeficiente de cero
significa nula confiabilidad y uno representa un maximo de confiabilidad (fiabilidad
total, perfecta)” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010 p. 207). Esto nos permite
corroborar si el instrumento a evaluar recolecta informacién defectuosa y por tanto
nos llevaria a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento confiable

gue hace mediciones estables y consistentes.

Los instrumentos que se utilizaron para la recoleccion de datos en la
investigaciéon contienen items con opciones politdmicas, por lo que fueron
evaluados a través del coeficiente alfa de Cronbach con la finalidad de determinar
Su consistencia interna, analizando la correlacidn media de cada item con todas
las demas que integran dicho instrumento. A su vez para hallar el coeficiente de
confiabilidad, se aplico la prueba piloto, siendo analizada por el alfa de Cronbach
con la ayuda del software estadistico SPSS version 21. La escala de valores que

determina la confiabilidad esta dada por los siguientes valores:

Tabla 6
Interpretacion del coeficiente de confiabilidad (Palella y Martins, 2017, p. 169).

Rangos Interpretacion
0a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja

0.41 a 0.60 Media
0.61a0.80 Alta

0.81a1.00 Muy alta
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Tabla 7

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach
Instrumento Alfa de Cronbach N° [tems
Clima organizacional 0.908 28
Compromiso organizacional 0.845 18

En funcién del resultado obtenido del juicio de expertos, que consideraron los
instrumentos aplicables y el indice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach
igual a 0.908 y 0.845; se asumid que los instrumentos eran altamente confiables y

procedia su aplicacion.
2.6 Métodos de andlisis de datos
El procedimiento para la recoleccion de datos siguid los siguientes pasos:

Se inicio con la aplicacion de los instrumentos, siguiendo las indicaciones
establecida en las respectivas fichas técnicas. Se solicit6 a cada servicio de
tecnologia médica, el permiso respectivo para la aplicacién de la encuesta. Cada
uno de los instrumentos llevé un tiempo aproximado de 20 minutos para ser

respondido.

Posteriormente, se elaboré la matriz de datos, se transformaron los valores
segun las escalas establecidas y se procedié con el debido analisis con la
finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones y de esta manera

preparar el informe final.

Para el analisis y presentacion de los datos obtenidos en la investigacion,
se empled la estadistica descriptiva e inferencial. Estos resultados fueron
representados utilizando figuras estadisticas para poder visualizar y comprender

mejor la investigacion.

En un primer momento se procedio a organizar y ordenar la informacion
recopilada en una base de datos, posteriormente se analizaron empleando Excel
y el programa SPSS version 21, que permitié establecer el porcentaje de

incidencias en las respuestas obtenidas. Para la contrastacion de las hipétesis se
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uso la prueba no paramétrica Rho de Sperman, pues las variables de estudio eran

cualitativas y medidas en una escala ordinal.

Cabe mencionar que en la presente investigacion que una vez definida la
variable como una variable cualitativa, el estadistico no paramétrico que se utilizd

permitié contrastar, aceptar o rechazar las hipétesis.
2.7 Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de

investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones.

Los tecnologos médicos que han participado no fueron mencionados, con
la intensién de cuidar y respaldar su integridad con el fin de evitar informacién

dafina en su contra.

Cabe resaltar que para la presente investigacion la participacion fue
netamente voluntaria, asi como los datos obtenidos y analizados fueron
sumamente confidenciales, tratados con absoluta discrecién y reserva, siendo de

uso estrictamente investigativo.

De igual forma el marco tedrico se recolecté de acuerdo a los pardmetros
establecidos e indicados para realizare este tipo de estudio, evitando copia de

otras investigaciones.

Finalmente, los resultados de la investigacion no han sido adulteradas o
plagiadas de otras investigaciones haciéndose un buen uso de la investigacion en

beneficio de todos.



1. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos

Del clima organizacional.

Tabla 8
Nivel del clima organizacional percibido por los tecnélogos médicos en el hospital

Luis Negreiros Vega, Callao-2017.

Frecuencia Porcentaje
No saludable 2 2.1%
Por mejorar 84 87.5%
Saludable 10 10.4%
Total 96 100%

Nivel del clima organizacional

100.0%
@ 80.0%
2 60.0%
il
S 40.0%
S
20.05¢
’ 4 &
0.0%
NO POR SALUDABLE
SALUDABLE MEJORAR
HSeriesl 2.1% ar.5% 10.4%

Figura 1. Nivel del clima organizacional percibido por los tecnélogos médicos en el

hospital Luis Negreiros Vega, Callao-2017.

En la tabla 8 y figura 1 se observé que el 87.5% de los tecndlogos médicos
percibieron que en el hospital Luis Negreiros Vega el nivel del clima
organizacional era por mejorar, mientras que el 10.4% de los tecn6logos médicos

lo consideré saludable y sélo el 2.1% lo califico como no saludable.
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Tabla 9
Nivel del clima organizacional percibido por los tecnélogos médicos en el hospital

Luis Negreiros Vega, Callao-2017, segun sus dimensiones

Potencial Disefo Cultura de la
humano organizacional organizacion
No saludable 3.1% 2.1% 0%
Por mejorar 81.3% 68.7% 71.9%
Saludable 15.6% 29.2% 28.1%
Total 100% 100% 100%
100.0%
90.0% R
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%
0.0%

Potencial humano Disefio organizacional  Cultura de |a organizacion
B Nosaludable @ Pormejorar [l Saludable

Figura 2. Nivel del clima organizacional percibido por los tecnélogos médicos en el

hospital Luis Negreiros Vega, Callao-2017, segun sus dimensiones.

La tabla 9 y figura 2 muestran que, el 81.3% de los tecndlogos médicos
percibieron que en el hospital Luis Negreiros Vega el nivel del potencial humano
era por mejorar y solo el 15.6% de los tecndélogos médicos lo percibi6 como
saludable, frente a mas del 28% que consideraron que tanto el disefio
organizacional como la cultura de la organizacion eran saludables en dicho
hospital. Asi mismo se puede observar que es bajo el porcentaje de tecndlogos
médicos que percibid estas tres dimensiones en un nivel no saludable (menos del
4%).
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Del compromiso organizacional.

Tabla 10
Nivel del compromiso organizacional percibido por los tecn6logos médicos en el

hospital Luis Negreiros Vega, Callao-2017.

Frecuencia Porcentaje
Débil 4 4.2%
Poco 84 87.5%
Fuerte 8 8.3%
Total 96 100%

Nivel de compromiso organizacional

100.0%
80.0%
60.0%
40.0%

00 gy

0.0%

Porcentaje

DEBIL POCO FUERTE
M Series] 4.2% 87.5% 8.3%

Figura 3. Nivel del compromiso organizacional percibido por los tecnélogos

meédicos en el hospital Luis Negreiros Vega, Callao-2017.

En la tabla 10 y figura 3 se observé que el 87.5% de los tecn6logos médicos
percibieron que en el hospital Luis Negreiros Vega el nivel del compromiso
organizacional era de poco compromiso organizacional, mientras que el 8.3%
considerd un fuerte compromiso organizacional y solo el 4.2% presento un débil

compromiso organizacional.
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Tabla 11

Nivel del compromiso organizacional percibido por los tecnélogos médicos en el
hospital Luis Negreiros Vega, Callao-2017, segun sus dimensiones

Compromiso Compromiso Compromiso
afectivo de continuidad normativo

Debil 2.1% 3.1% 2.1%
Poco 76% 75% 81.3%
Fuerte 21.9% 21.9% 16.7%
Total 100% 100% 100%

90.0% ¢ 81.3%

76%

80.09

70.0%6

60.0%6

50.0%

40.0%

30.0% 21.9%

20.086

100% | __3.1%

00% ¥

Compromiso Compromiso de Compromiso

afectivo continuidad normativo

B Débil MPoco B Fuerte

Figura 4. Nivel de compromiso organizacional percibido por los tecnologos
médicos en el hospital Luis Negreiros Vega, Callao-2017, segun sus dimensiones.

La tabla 11 y figura 4 muestran que, el 81.3% de los tecnélogos médicos del
hospital Luis Negreiros Vega percibieron un nivel de poco compromiso normativo
y solo el 16.7% de estos tecnélogos médicos lo percibié como fuerte, frente a mas
del 21% de los tecndlogos médicos que consideraron que tanto el compromiso
afectivo como el de continuidad eran fuertes en dicho hospital. Asi mismo se
puede observar que es bajo el porcentaje de tecndlogos médicos que percibio
estas tres dimensiones en un nivel de débil compromiso (menos del 4%).
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3.2 Contrastacion de las hipoétesis

De la hipdtesis general.

Ho. El clima no se relaciona el compromiso organizacional del tecndlogo médico
de un hospital del Callao-2017.

Hi. El clima se relaciona directamente con el compromiso organizacional del
tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Ho

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 12
Relacion entre el clima organizacional y el compromiso organizacional del

tecnologo médico de un hospital del Callao-2017.

Clima Compromiso

organizacional organizacional

Rho de Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,250"
Spearman  organizacional ) )
Sig. (bilateral) . ,014
N 96 96
Compromiso Coeficiente de correlacion ,250" 1,000
organizacional g yijateral) 014
N 96 96

*, La correlacioén es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Debido a que en la prueba el valor p=0,014 es menor que el nivel de confianza
p=0.05, se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional del tecnélogo

médico, siendo esta relacion directa pero débil (Rho= 0.250).
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Hipotesis especificas 1.

Ho. El potencial humano no se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Hi. El potencial humano se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Ho

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 13
Relacion entre el potencial humano y el compromiso organizacional del

tecnologo médico de un hospital del Callao-2017.

Clima Compromiso

organizacional organizacional

Rho de Potencial Coeficiente de correlacion 1,000 ,196
Spearman humano . .
Sig. (bilateral) . ,056
N 96 96
Compromiso Coeficiente de correlacion , 196 1,000
organizacional g0 - (pilateral) 056
N 96 96

Debido que en la prueba el valor p=0.056 es mayor que el nivel de confianza
p=0.05, se acepta la hipotesis nula, es decir que no existe relacion significativa

entre el potencial humano y el compromiso organizacional del tecnélogo médico.
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Hipotesis especificas 2.

Ho. El disefio organizacional no se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Hi. El disefio organizacional se relaciona directamente con el compromiso
organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Ho
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 14
Relacion entre el disefio organizacional y el compromiso organizacional del

tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Disefio Compromiso

organizacional organizacional

Rho de Disefio Coeficiente de correlacion 1,000 ,176

Spearman  organizacional  Sig. (bilateral) . ,086

N 96 96

Compromiso Coeficiente de correlacion , 196 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,086

N 96 96

Dado que en la prueba el valor p=0.086 es mayor que el nivel de confianza
p=0.05, se acepta la hipotesis nula, es decir que no existe relacion significativa
entre el disefio organizacional y el compromiso organizacional del tecnélogo

médico.
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Hipodtesis especificas 3.

Ho. La cultura de la organizacién no se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Hi. La cultura de la organizacion se relaciona directamente con el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Si p < a, se rechaza Hi1
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 15
Relacion entre la cultura de la organizacion y el compromiso organizacional del

tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Cultura de la Compromiso
organizacién  organizacional

Rho de Cultura de la Coeficiente de correlacion 1,000 ,054

Spearman organizacion Sig. (bilateral) . 603

N 96 96

Compromiso Coeficiente de correlacion ,054 1,000
organizacional g0 pilateral) 603

N 96 96

Debido que en los resultados el valor p=0.603 es mayor que el nivel de confianza
p=0.05, se acepta la hipotesis nula, es decir que no existe relacion significativa
entre la cultura de la organizacion y el compromiso organizacional del tecnélogo

médico.



V. Discusion
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En el presente capitulo se realiza un analisis de los resultados obtenidos en la
investigacion, entre las que se puede destacar los resultados encontrados
respecto al nivel del clima organizacional, encontrandose que el 87.5% de los
tecndélogos médicos que laboran en el hospital Luis Negreiros Vega percibieron un
clima por mejorar, mientras que el 10.4% percibieron un clima en un nivel
saludable y s6lo un 2.1 % considero un clima no saludable. Estos resultados
estarian evidenciando que la mayoria de tecndlogos médicos de dicho hospital
perciben un clima organizacional por mejorar “respecto su trabajo, a el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a
él y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo”
(Minsa, 2011).

Dichos hallazgos son similares a los encontrados por Uria (2011) quien
considero que un 72% de sus trabajadores presento un clima medianamente
favorable, muy similar a lo encontrado en la presente investigacion con un 87.5 %
un clima por mejorar. Cabe resaltar que Del Rio, Munares y Montalvo (2013)
también obtuvieron un clima por mejorar con un puntaje de 74.7%, percibiendo
qgue solo el 12.9% presentaba un clima saludable muy similar a lo obtenida en la
presente investigacion con un 10.4%. Siendo este porcentaje muy bajo, teniendo
en cuenta que el clima organizacional es muy influyente en el comportamiento de
las personas. A su vez Saavedra (2016) realizo una tesis sobre el disefio
organizacional y potencial humano, considerando que estas dimensiones
corresponden a las dimensiones del clima organizacional de la presente
investigacion, en el cual hall6 una correlacion positiva considerable. Por el
contrario, Cortés (2009) concluyo que el clima organizacional no es satisfactorio

en el hospital Dr. Luis Nachon.

Es importante mencionar que en las organizaciones de salud no solo deben
basarse en la produccion, es necesario construir un clima organizacional
saludable, ya que no son unicamente un ambito laboral, sino un espacio de

convivencia que permite el desarrollo de las personas que laboren en ella.

Al estudiar el clima organizacional segun sus dimensiones, se observo que tanto
el potencial humano (recurso importante para lograr los objetivos de la

organizacion), la cultura de la organizacion y el disefio organizacional obtuvieron
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un clima por mejorar, con un 81.3%, 68.8% y un 71.9% respectivamente,
considerando que el disefio organizacional obtuvo un clima saludable con un
29.2%, siendo este el mayor puntaje respecto a las otras dimensiones, asi mismo
se observo que las tres dimensiones percibieron un bajo porcentaje de tecnélogos
meédicos con un nivel no saludable (menor del 4%), siendo la cultura de la
organizacion quien presento 0%. esto indica que es factible mejorar rapidamente
el clima organizacional ya que es poco el porcentaje de tecn6logos médicos que

perciben un clima no saludable.

Luthans (2008), consider6 que para obtener un clima organizacional
positivo o saludable es necesario poner en practica las fortalezas, asi como las
habilidades psicologicas que influyan positivamente en el talento humano, las
cuales se evaluan, se desarrollan y se rigen para mejorar el desempefio en el

ambiente laboral.

Por lo tanto, se requiere establecer y desarrollar acciones referentes a la
gestiéon de calidad e implantar estrategias para disminuir o erradicar la desercion,
tardanzas, presencia de conflictos, entre otros, asi incentivar el dialogo, estilos de
liderazgo y sistemas de reconocimiento para que los tecnélogos médicos laboren

bajo un clima organizacional saludable.

Respecto a la variable compromiso organizacional, el 87.5% de los
tecndlogos médicos que laboran en el hospital Luis Negreiros Vega presentaron
poco compromiso, mientras que el 8.3% presentd un fuerte compromiso y so6lo un
4.2% considero un débil compromiso. Estos resultados estarian evidenciando que
la mayoria de tecnologos médicos de dicho hospital perciben poco compromiso
respecto a la relacion del empleado con la organizacion, lo cual trae como
consecuencia la decisién de continuar o no como miembro de la organizacion
(Meyer y Allen, 1993).

Asi mismo Meyer y Allen (1997), determinaron que aquellos trabajadores
con “compromiso afectivo fuerte permanecen en la organizacion porque asi lo
desean, aquellos con un fuerte compromiso de continuidad permanecen porque lo
necesitan, y aquellos con un fuerte compromiso normativo permanecen porque

sienten el deber de hacerlo”. Respecto a lo anterior se puede deducir que los
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trabajadores con fuertes compromisos tienden a mejorar sus registros de
asistencias, permanecen en puestos por periodos mas prolongados que los
trabajadores con poco o débil compromiso, suelen trabajar con mayor ahinco y
desempefiarse mejor, a su vez los trabajadores comprometidos suelen ser mas

valioso que los que tienen un compromiso deébil.

Al estudiar el compromiso organizacional segun sus dimensiones, se
observo que tanto el compromiso afectivo, de continuidad y normativo obtuvieron
poco compromiso, con un 76%, 75% y un 81.3% respectivamente, considerando
que tanto el compromiso afectivo como el de continuidad obtuvieron un fuerte
compromiso con un 21.9%, asi mismo se observé que en las tres dimensiones
existid un bajo porcentaje de tecnélogos médicos con un nivel de compromiso
débil (menor del 4%). Por lo tanto, se requiere fortalecer el compromiso de los
tecnologos médicos del hospital en mencidn, recurriendo a diversos instrumentos
motivacionales como los incentivos, compartiendo metas y valores de la
organizacion en beneficio de esta y de quienes laboren en ella, asi el compromiso
hacia su organizacion y su equipo hara que se relacionen de forma positiva, con
disposicion de ayudar y de adaptarse a incidentes imprevistos, con la finalidad de

tener a sus trabajadores mas comprometidos con su organizacion.

Respecto a la correlacion entre las variables, se encontré que si existia una
relacion significativa, directa pero débil entre el clima y el compromiso
organizacional con un valor p=0.014 y un Rho=0.250, por lo tanto, es necesario la
realizacion de otras investigaciones que permitan identificar los factores o
elementos del ambiente laboral que podrian presentar mayor relacion con el
compromiso organizacional. A su vez no Sse encontraron correlaciones
significativas entre las dimensiones del clima organizacional con el compromiso

organizacional.

Dichos hallazgos se diferencian de los descritos por Obreque (2015) quien
obtuvo una percepcion favorable respecto al clima organizacional con un puntaje
de 68% y en relaciéon al compromiso fue medio-alto con un 74.51%, siendo la
correlacion entre ambas variables positivas, afirmando que el clima organizacional
si influye en el compromiso funcionario, por el contrario Pineda (2017), respecto al

clima organizacional encontré un nivel medio con un 82.1 % y respecto al
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compromiso encontrd un nivel promedio con un 61.9%, sin embargo la correlacion
fue practicamente nula entre ambas variables, es decir las condiciones del clima
laboral no repercuten o guardan relacion con el compromiso que sienten para con
su trabajo, sin embargo Recio, Gomez, Lopez y Martinez (2012) si encontraron
una correlacion significativa positiva entre las variables del clima y compromiso

organizacional.

Las discrepancias o variaciones en los resultados de la investigacion
respecto a otros resultados de investigaciones previas, podrian ser producto de
las diferencias en las caracteristicas socioculturales y demograficas de las
poblaciones comparadas, teniendo en cuenta que las respuestas de los
participantes, en ocasiones no corresponden a la verdadera y sincera percepcion
que tienen sobre el clima y compromiso organizacional, si no a lo que ellos
mismos han internalizado como tal, basandose en su formacion e ideas
compartidas o influencias de sus mismos comparfieros, o por temor a la falta de

confidencialidad en el llenado de las escalas.

Segun Brunet (2011) “el clima afecta el grado de compromiso e identificacién de
los miembros de la organizacion con ésta”. Las instituciones que presenten un
clima saludable se beneficiardn con trabajadores motivados, satisfechos, por lo
cual se sentiran identificados y comprometidos con la organizacion, logrando
mejores objetivos en la organizacién. Por el contrario, si mantienen un clima no
saludable no tendran colaboradores comprometidos ni mucho menos
identificados. Dichos argumentos son ciertos, sin embargo, se asemejan mas a
instituciones privadas, alejandose de la realidad estudiada, es decir una entidad
estatal, y del rubro salud donde la formacion de quienes laboran ahi los orienta a

manejar niveles medios de compromiso, mas no del clima.

Por lo tanto, el clima organizacional es una variable que influye en el compromiso
qgque muestra el trabajador, el cual, segun esto, entregara sus habilidades y
actitudes para el logro de los objetivos institucionales, es decir, el clima puede

inhibir o estimular el compromiso de los trabajadores.

Es esencial que las organizaciones que brinden salud cuenten con talentos

humanos comprometidos e identificados con su organizacion, las organizaciones
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de salud deben competir, a su vez tener niveles de calidad elevados. Un recurso
humano que presente tendencias positivas en cuanto a deseo y necesidad de
permanecer en la institucion y valore positivamente el tiempo y el esfuerzo
invertido en esta y que cree tener el deber moral de permanecer en su
organizacion. La motivacion y percepcion del personal generan un desempefio y
una productividad alta, la motivacién es un indicador altamente significativo que

genera en los trabajadores satisfaccion personal y organizacional.

Segun los resultados presentados, se puede afirmar que si un gestor quiere
ocuparse del compromiso de los colaboradores hacia la organizacién sera una
alternativa posible abordarlo desde las dimensiones del clima organizacional,
jerarquizando las dimensiones aqui planteadas como potencial humano, disefio

organizacional y cultura de la organizacion.



V. Conclusiones



Primera conclusioén

Existe una correlacion positiva pero deébil entre el clima y el compromiso

organizacional de los tecndlogos médicos del hospital Luis Negreiros Vega.

Se estableci6 ademés que el clima organizacional en esta institucion fue
considerado por la mayoria de los tecnélogos médicos en el nivel por mejorar, a

Su vez presentaron un nivel de poco compromiso organizacional
Segunda conclusién

Se evidencio que no existe correlacion significativa entre el potencial humano vy el

compromiso organizacional de los tecnélogos médicos.

Se estableci6 ademas que el potencial humano en esta institucion fue
considerado por la mayoria de los tecnélogos médicos en el nivel por mejorar
obteniendo el puntaje mas elevado de 81.3%, a su vez presentaron un nivel de

poco compromiso organizacional.
Tercera conclusion

Se evidencio que no existe correlacion significativa entre el disefio organizacional

y el compromiso organizacional de los tecnélogos médicos.

Se estableci6 ademas que el disefio organizacional en esta institucién fue
considerado por la mayoria de los tecnélogos médicos en el nivel por mejorar,
seguido de un regular puntaje de clima saludable (29.2%), a su vez presentaron

un nivel de poco compromiso organizacional.
Cuarta conclusién

Se evidencio que no existe correlacion significativa entre la cultura de la

organizacion y el compromiso organizacional.

Se establecié ademas que la cultura de la organizacién en esta institucion fue
considerada por la mayoria de los tecndlogos médicos en el nivel por mejorar, con
un predominio nulo de clima no saludable, a su vez presentaron un nivel de poco

compromiso organizacional.



VI. Recomendaciones
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Primera recomendacion

Debido a la débil relacién entre las variables, es importante considerar que el
clima organizacional del hospital requiere ser mejorado, por lo cual se
recomienda profundizar en la investigacion considerando otros instrumentos o
enfoques, con el fin de obtener mayor informacibn que permita la
implementacion de un plan anual del estudio del clima organizacional,
gestionando estrategias motivacionales y sistemas de comunicacion, para asi

incrementar el clima y por ende el compromiso organizacional.
Segunda recomendacion

Debido a que no se encontré correlacion entre las dimensiones del clima
organizacional y el compromiso organizacional, se recomienda ampliar el estudio
con una poblacion mas numerosa, con las mismas caracteristicas a la poblacion
estudiada o mayor diversidad, con el fin de encontrar cuales son los factores que
si influyen en el compromiso de los trabajadores con su organizacion, en
ocasiones la falta de motivacion o el temor que no halla confidencialidad en las
respuestas de las encuestas generan que las respuestas no sean las correctas

creando cierto sesgo en los resultados.
Tercera recomendacion

Medir continuamente el clima organizacional, esto ayudara a los directivos y
jefes de cada area a permanecer informados de las percepciones de sus
trabajadores, permitiendo conocer el impacto de los cambios percibidos y

realizar las correcciones necesarios en el instante indicado.
Cuarta recomendacion

Desarrollar un plan de mejora para incrementar el compromiso organizacional y
sus dimensiones en los tecnologos medicos del hospital Luis Negreiros Vega,
promoviendo el crecimiento en el ambito personal y profesional de los mismos
en las areas en las cuales se desempefian, fomentando ciertos cambios en las
actitudes de los gerentes con el fin de cambiar las percepciones adversas de los
trabajadores y transformarlas en percepciones positivas conllevando a un mayor

compromiso de los tecndlogos médicos y trabajadores en general.
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Clima y compromiso organizacional del tecnélogo médico
de un hospital del Callao-2017

Climate and organizational commitment of the medical

technician of a hospital in Callao-2017

BR. KELLY JULIA CABRERA HUAMAN
Universidad César Vallejo Filial Lima
kjchuaman@gmail.com
Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre clima vy
compromiso organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-
2017, cuya finalidad fue evidenciar el estado laboral de los tecndlogos
médicos en torno a su clima y de qué manera se siente comprometido con su
organizacion, la metodologia se realizd6 bajo un enfoque -cuantitativo,
hipotético-deductivo, con un disefio no experimental, transversal,
correlacional de tipo descriptivo. La poblacion fue de 96 tecn6logos médicos.
Los resultados evidenciaron que el 87.5% percibié un clima por mejorar y
que el 87.5% tuvo un nivel de poco compromiso, concluyendo una relacion
significativa, directa y débil entre ambas variables (p=0.056 y Rho=0.196).

Palabras clave: Clima, compromiso organizacional, tecn6logos médicos.

Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
climate and organizational commitment of the medical technologist of a
Callao-2017 hospital, whose purpose was to demonstrate the working status
of medical technologists around their climate and how they feel committed to
their organization, the methodology was carried out under a quantitative,
hypothetical-deductive approach, with a non-experimental, transversal,
correlational design of a descriptive type. The population was 96 medical
technologists. The results showed that 87.5% perceived a climate to improve
and that 87.5% had a low commitment level, concluding a significant, direct
and weak relationship between both variables (p = 0.056 and Rho = 0.196).

Keywords: Climate, organizational commitment, medical technologists.
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Introduccion

A nivel mundial existe gran variedad de investigaciones sobre el clima y el
compromiso organizacional realizado en diversos sectores haciendo uso de
diferentes teorias, en salud publica las experiencias con el tema se marcan a
partir del inventario de clima organizacional por la organizacion panamericana de
la salud y la organizacion mundial de la salud; mientras que para el compromiso
organizacional la teoria mas reconocida y estudiada es la de Meyer y Allen.

Meyer y Allen (1997) afirmaron que el compromiso organizacional es “un
estado psicolégico que caracteriza la relacibn entre una persona y una
organizacién, la cual presenta consecuencias respecto a la decisidbn para
continuar en la organizacion o dejarla”. El Minsa (2011) definio al clima como “las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales e informales que
afectan a dicho trabajo”, siendo este un elemento a estimar en los procesos de
gestién, organizativos, cambio e innovacion, va a depender de éste el
compromiso de los trabajadores.

Este estudio busca indagar y replantear una amplia vision del clima y el
compromiso de los tecndlogos médicos, ello permitira conocer los nexos que
comprometen a los tecnélogos médicos con su organizacion y evaluar qué
factores involucran el comportamiento de estos a que permanezca mayor tiempo
en ella.

Este trabajo se desarroll6 considerando los siguientes apartados:
Resumen, antecedentes del problema, revision de la literatura donde se
presentaron las teorias y concepciones que sustentaron la investigacion, el
problema y los objetivos fundamentales, el método empleado, los resultados que
evidenciaron la descripcibn e inferencia del clima y el compromiso

organizacional, la discusion de resultados y las referencias consideradas.

Antecedentes del problema

A pesar de que el clima y el compromiso organizacional han sido muy estudiados
en otros paises, aun en nuestro medio son muy escasas las investigaciones
realizadas, a pesar de ello, ya se vienen implementando estudios en algunas

instituciones de diferentes ambitos, sin embargo, en la presente investigacion se
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presentan antecedentes y fundamentos tedricos que sustentan el problema
planteado.

Se pueden rescatar recientes investigaciones sobre el clima y el
compromiso organizacional, al respecto Obreque (2015) refirid6 que el clima
influye en el compromiso organizacional de los funcionarios del hospital Llay
Llay, presentando una percepcion global positiva, siendo la motivacién uno de
los factores predominantes para que los trabajadores se sientan comprometidos,
del mismo modo la comunicacién es un indicador presente en el interior de la
organizacién el cual va a permitir la coordinacién con los trabajadores, a su vez
ellos expresan sugerencias, quejas e incomodidades. Del mismo modo Gémez,
Lopez y Martinez (2012) encontraron una correlacion significativa positiva entre
el clima y compromiso, por lo cual al tener un clima saludable se obtendra un
mayor compromiso hacia la organizacion.

Por su parte, Uria (2011) sefialé que existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional, un 72% lo considera como
medianamente favorable, un 97% manifestd que un mejoramiento en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral, este
desemperio fue afectado por el liderazgo autocratico.

En Peru, Pineda (2007), indicé que en el hospital | La Esperanza, el clima
y sus dimensiones presentaron un nivel medio, mientras que el compromiso
organizacional encontré6 un nivel promedio, por el contrario, Saavedra (2016)
consider6 al disefio organizacional como aceptable y un potencial humano
idéneo, evidencié la existencia de una correlacion positiva, siendo ambas

variables dimensiones del clima organizacional de la presente investigacion.

Revision de la literatura

Hoy en dia el estudio del clima y el compromiso organizacional son muy
importantes en la gestion de toda organizacion, ya que permite conocer las
percepciones de los trabajadores respecto a su trabajo, al ambiente fisico y a las
relaciones interpersonales, asi como el por qué los trabajadores permanecen en
su centro laboral; en diversos estudios se ha demostrado que al obtener un clima
saludable los trabajadores desarrollaron mayor motivacion, ahinco y un mayor

compromiso, brindando un servicio de calidad.
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Litwin y Stringer (1968) como se cité en Contreras y Matheson definen el
clima organizacional como "un conjunto de propiedades medibles del medio
ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
trabajan en la organizacion y que influyen su motivacion y comportamiento”
(Contreras y Matheson, 2015, p.2).

El clima organizacional, es considerado por el Minsa (2011) como “las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a €l y las diversas regulaciones formales e informales que
afectan a dicho trabajo” (p. 4), es decir la percepcién que presenta cada
trabajador en el momento de ser evaluado sobre el entorno que lo rodea, las
condiciones laborales, la relacion existente entre los miembros de la
organizacién, asi como las perspectivas futuras.

Para medir esta variable, se tomé la propuesta del Minsa (2011), quienes
se basaron en la teoria de Litwin y Stringer (1968), quienes plantearon que el
clima organizacional esta constituido por tres dimensiones: (a) El potencial
humano, constituye el sistema social interno de la organizacién, compuesto por
individuos y grupos tanto grandes como pequefios, con la finalidad de alcanzar
sus objetivos, considera como indicadores a liderazgo, innovacion, recompensa
y confort; (b) el disefio organizacional, que considera que las organizaciones son
un sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas, considera como indicadores a la estructura, toma de decisiones,
comunicacién y remuneracién y (c) la cultura de la organizacion, toma en cuenta
el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los
patrones de comportamiento, considera como indicadores a identidad, conflicto y
cooperacion y la motivacion.

La importancia del clima radica en tres razones: (a) Determinar las causas
de estrés, de conflicto o insatisfaccion que generen en la organizacion conductas
negativas; (b) iniciar y mantener un cambio indicando a la organizacion los
elementos sobre los cuales debe intervenir; (c) dar seguimiento al desarrollo de
la organizacion y prevenir futuros acontecimientos (Brunet, 1987, p.20).

Por otro lado, el compromiso organizacional es considerado por Meyer y
Allen (1997) como “un estado psicolégico que caracteriza la relacion del

empleado con la organizacion donde labora y tiene implicaciones para la
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decision de continuar siendo miembro de la organizacion” (p. 11), se basaron en
la teoria de los sistemas, la cual considera a las organizaciones como un
sistema abierto que interacciona con su ambiente de forma variable y flexible.
Meyer y Allen (1997) plantearon que el compromiso organizacional posee tres
dimensiones: (a) compromiso afectivo (deseo), determina la identificacion y la
participacion de los empleados en la organizacion, los empleados con fuerte
compromiso afectivo contindan trabajando porque quieren hacerlo; (b)
compromiso de continuidad (necesidad), se refiere a la conciencia de los costos
asociados con dejar la organizacion, los empleados con fuerte compromiso de
permanencia permanecen porque necesitan hacerlo y (c) compromiso normativo
(deber), refleja una sensacion de obligacion de continuar el empleo, los
trabajadores con fuerte compromiso normativo sienten que deben permanecer
con la organizacion. La importancia del compromiso radica en: (a) alcanzar
estabilidad y disminuir la rotacion costosa; (b) los empleados con fuerte
compromiso afectivo deciden quedarse porque quieren, con fuerte compromiso
de normatividad porque sienten que deberian hacerlo y con fuerte compromiso
de continuidad porque tienen para hacerlo (Meyer y Allen, 2004, p.2).

Los trabajadores con compromisos positivos suelen trabajar con mayor
ahinco y desempefiarse mejor, presentan menores inasistencias, son mas
valiosos que aquellos con compromiso débil; por ello muchas organizaciones
recurren a diversos instrumentos motivacionales como los incentivos, con la

finalidad de tener a sus trabajadores mas comprometidos con su organizacion.

Problema

Debido a que se desea conocer las percepciones de los trabajadores segun
su ambito laboral y que el hospital Luis Negreiros Vega carece de
investigaciones previas, se plantearon los siguientes problemas:

General: ¢Cuél es la relacion entre clima y compromiso organizacional del
tecnologo médico de un hospital del Callao-2017?

Especifico 1: ¢Cudl es la relacion entre el potencial humano y el compromiso
organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017?

Especifico 2: ¢ Cual es la relacion entre el disefio organizacional y el compromiso

organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017?



80

Especifico 3: ¢Cual es la relacion entre la cultura de la organizacion y el
compromiso organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-
20177

Objetivos

General: Determinar la relacion entre clima y compromiso organizacional del
tecnologo médico de un hospital del Callao-2017.

Especifico 1: Determinar la relacion entre el potencial humano y el compromiso
organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-2017.

Especifico 2: Determinar la relacidon entre el disefio organizacional y el
compromiso organizacional del tecndlogo médico de un hospital del Callao-2017.
Especifico 3: Determinar la relacion entre la cultura de la organizacion y el
compromiso organizacional del tecn6logo médico de un hospital del Callao-
2017.

Método
Se empled un disefio no experimental, transversal y correlacional, bajo un
enfoque cuantitativo, el método hipotético deductivo, de tipo descriptivo.

La poblacién fue de 96 tecndlogos médicos, se consideré como criterios
de inclusion, ser tecnélogo médico del hospital con un periodo de 3 meses de
antigiiedad durante el afio 2017 y tener deseo de participar en el estudio, se
plante6 como hipétesis que el clima se relaciona con el compromiso
organizacional del tecnélogo médico.

Para medir ambas variables se emple6 como técnica la encuesta y como
instrumentos la escala para el estudio del clima organizacional (Minsa, 2011),
estuvo conformada por 3 dimensiones (potencial humano, disefio organizacional
y cultura de la organizacion) con 28 items, y para la variable compromiso
organizacional se empleo la escala revisada de Meyer, Allen y Smith (1993),
conformada por 3 dimensiones (compromiso afectivo, de continuidad y
normativo) con 18 items. La validez de los instrumentos se realiz6 por juicio de
expertos y el coeficiente de confiabilidad a través de prueba piloto, analizada por
alfa de Cronbach, cuyos resultados fueron 0.908 para el clima y 0.845 para el

compromiso organizacional, siendo ambos instrumentos confiables.
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Se inici6 la aplicacion de los instrumentos previo consentimiento informado, para
el analisis y presentacion de datos, se empled la estadistica descriptiva e

inferencial, se empleod la prueba Rho de Sperman procesada por Spss 21.

Resultados

Se recopild la informacion en una base de datos, posteriormente se analizaron
los resultados empleando el programa Excel y SPSS version 21, lo cual permitié
establecer el porcentaje de incidencias en las respuestas obtenidas.

Se observé que el 87.5% de los tecndlogos médicos percibieron un nivel
de clima por mejorar, el 10.4% lo considerd saludable y sélo el 2.1% como no
saludable, respecto a sus tres dimensiones se obtuvo un nivel por mejorar.

Se observo que el 87.5% de los tecnélogos médicos percibieron un nivel
de poco compromiso, el 8.3% un fuerte compromiso y el 4.2% un débil
compromiso, sus tres dimensiones obtuvo un nivel de poco compromiso.

La prueba de la hipétesis general comprobd, que existe una correlacion
directa pero débil entre el clima y el compromiso organizacional del tecnélogo
meédico con un Rho=0.250 y un p=0.014; respecto a las hipotesis especificas no
se encontré relacion entre las dimensiones de la variable clima organizacional
(potencial humano, disefio organizacional y cultura de la organizacion) y la

variable compromiso organizacional de los tecnélogos médicos.

Discusion

De los resultados se evidencié que la mayoria de tecn6logos médicos perciben
un clima por mejorar respecto su trabajo, al ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas
regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo (Minsa, 2011),
dichos hallazgos son similares a los encontrados por Uria (2011) quien
considero que un 72% de sus trabajadores presento un clima medianamente
favorable, muy similar a lo encontrado en la presente investigacion con un 87.5
% en un nivel del clima por mejorar. Cabe resaltar que Del Rio, Munares y
Montalvo (2013) también obtuvieron un clima por mejorar con un 74.7%,
percibiendo que solo el 12.9% presentaba un clima saludable similar a lo
obtenida en la investigacion con un 10.4%. Siendo este porcentaje muy bajo,

obtenida en la investigacién con un 10.4%. Siendo este porcentaje muy bajo,
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teniendo en cuenta que el clima organizacional es muy influyente en el
comportamiento de las personas. Segun sus dimensiones, se observé que tanto
el potencial, la cultura de la organizacion y el disefio organizacional obtuvieron
un clima por mejorar, con un 81.3%, 68.8% y un 71.9% respectivamente. A si
mismo se evidencio que la mayoria de tecnélogos médicos percibieron poco
compromiso organizacional respecto a la relacibn del empleado con la
organizacion, lo cual trae como consecuencia la decision de continuar o no
como miembro de la organizacién. Se encontrd una relacion significativa, directa
pero débil entre ambas variables con un valor p=0.014 y un Rho=0.250, a su vez
no se encontrd correlacion entre las dimensiones del clima organizacional con el
compromiso organizacional. Dichos hallazgos se diferencian de los descritos por
Obreque (2015) quien obtuvo una percepcion favorable respecto al clima
organizacional con un puntaje de 68% y en relacion al compromiso fue medio-
alto con un 74.51%, siendo la correlacién entre ambas variables positivas, por el
contrario Pineda (2017), respecto al clima organizacional encontré un nivel
medio con un 82.1 % y respecto al compromiso encontré un nivel promedio con
un 61.9%, sin embargo la correlaciébn fue practicamente nula entre ambas
variables, por el contrario, Recio, Gbmez, Lopez y Martinez (2012) encontraron
una correlacion significativa positiva entre las variables.

Finalmente se llegd a la conclusion de una correlacion positiva pero débil
entre el clima y el compromiso organizacional, con un clima en el nivel por
mejorar y un nivel de poco compromiso, a su vez se evidencié que no existe
correlaciéon significativa entre las dimensiones del clima y el compromiso
organizacional. Las dimensiones del clima organizacional se encontraron en un
nivel por mejorar y un nivel de poco compromiso organizacional.

Los resultados encontrados han demostrado la importancia de obtener un
clima organizacional saludable para lograr un nivel de compromiso mayor en los
tecndlogos meédicos; por lo cual se recomienda: (a) profundizar en la
investigacion considerando otros instrumento o enfoques, con el fin de obtener
informacion que permita la implementacion de un plan anual de estudio del clima
organizacional, (b) ampliar el estudio con una poblacién de mayor tamafio o
diversidad, con el fin de encontrar cuales son los factores que mas influyen en el
compromiso de los trabajadores con su organizacion, (c) realizar mediciones

semestrales o anuales del clima organizacional, esto ayudara a los directivos y
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jefes de cada area a permanecer informados de las percepciones de sus
trabajadores y (d) desarrollar un plan de mejora para incrementar el compromiso
organizacional y sus dimensiones del compromiso de los tecndlogos médicos del

hospital Luis Negreiros Vega.
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Matriz de consistencia

Titulo: “Clima y compromiso organizacional del tecn6logo médico de un hospital del Callao-2017”

Autor: Br. Kelly Julia Cabrera Huaman

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢,Cudl es la relacion entre
clima y compromiso
organizacional del
tecnélogo médico de un
hospital del Callao-20177?

Problemas Especificos:

Problema especifico 1.

¢ Cudl es la relacion entre el
potencial humano y el
compromiso organizacional
del tecn6logo médico de un
hospital del Callao-2017?

Problema especifico 2.

¢, Cudl es la relacion entre el
disefio organizacional y el
compromiso organizacional
del tecn6logo médico de un
hospital del Callao-2017?

Problema especifico 3.

¢ Cudl es la relacion entre la
cultura de la organizacion y
el compromiso
organizacional del
tecnélogo médico de un
hospital del Callao-2017?

Objetivo general:

Determinar la relacion entre
clima y compromiso
organizacional del tecnélogo
médico de un hospital del
Callao-2017.

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion entre
el potencial humano y el
compromiso organizacional
del tecndélogo médico de un
hospital del Callao-2017.

Objetivo especifico 2.
Determinar la relacion entre
el disefio organizacional y el
compromiso organizacional
del tecnélogo médico de un
hospital del Callao-2017.

Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion entre
la cultura de la organizacion
y el compromiso
organizacional del tecnélogo
médico de un hospital del
Callao-2017.

Hipotesis general:

El clima se relaciona
directamente con el
compromiso organizacional del
tecnélogo médico de un hospital
del Callao-2017.

Hipotesis especificas:

Hipotesis especificas 1.

El  potencial humano se
relaciona directamente con el
compromiso organizacional del
tecnélogo médico de un hospital
del Callao-2017.

Hipétesis especificas 2.

El disefio organizacional se
relaciona directamente con el
compromiso organizacional del
tecnélogo médico de un hospital
del Callao-2017.

Hipotesis especificas 3.

La cultura de la organizacion se
relaciona directamente con el
compromiso organizacional del
tecnélogo médico de un hospital
del Callao-2017.

Variable 1. Clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ fje Niveles y
medicion rangos
‘ Innovacion 1,2,3,4
Potencial Liderazgo 5,6 Saludable
Humano Recompensa 7,8,9 (84 a112
Confort 10,11 puntos)
Toma de decisiones ii E ANunca ((12)) Por mejorar
e Remuneracion ' veces (56 a 83 puntos)
Disefio | Estructura 16, 17 Frecuentemente (3)
organizacional i
[¢] Comunicacion 18, 19, 20 Siempre (4) No saludable
organizacional (28 a 55 puntos)
Conflicto y cooperacion 21,22
Cultura de la Motivaciéon 23,24,25
organizacion Identidad 26, 27, 28
Variable 2: Compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y
medicién rangos
Compromiso Lazos emocionales 1.2.3
afectivo . 4 5 6
Percepcion de »
satisfaccién
Muy en desacuerdo Fuerte
. . &) mpromi
Compromiso de Orgull_o dg’pertenenua a 7.8,9, En desacuerdo (4) (GEOa Qp(Jc:ouf‘tgs)
continuidad la institucién 10, 11, 12 Neutro (3)
Necesidad de trabajo en De acuerdo (2) Poco
la institucion Muy de acuerdo (1) compromiso
(42 a 65 puntos)
mpromi .
goormgt?v O'SO Opciones laborales Débil
Reciprocidad con la 13,14, 15, compromiso
16, 17, 18

institucion
Lealtad

(18 a 41 puntos)
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel:

Basico

Disefio:
No experimental,
transversal y correlacional

Método:

Enfoque cuantitativo bajo el
método hipotético -
deductivo.

Poblacion:

Estuvo conformada por 96
tecnélogos médicos del
hospital Luis  Negreiros

Vega durante el afio 2017.

Variable 1: Clima organizacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala

Autor: Minsa (2011)

Afio: 2017

Ambito de Aplicacion: Hospital Luis Negreiros Vega
Forma de Administracién: Individual o colectiva
Variable 2: Compromiso organizacional
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala

Autor: Meyer y Allen (1997)

Afo: 2017

Ambito de Aplicacion: Hospital Luis Negreiros Vega
Forma de Administracién: Individual o colectiva

DESCRIPTIVA:

Excel

INFERENCIAL:

Programa SPSS (Statistical Packgeforthe Social Sciences)
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Escalas de clima organizacional y compromiso organizacional

Las presentes escalas tienen como objetivo realizar la medicién del estudio del
clima organizacional y evaluar el compromiso organizacional.

Considerar lo siguiente: Estas escalas son andénimas y confidenciales, es
importante responder de manera franca y honesta marcando con un aspa (X) una
sola opcién por cada uno de los enunciados.

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL Nunca |A veces Frﬁ]cgﬁtnete' Siempre

Potencial humano

1. La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 1 2 3 4

2. Mis compafieros del trabajo toman iniciativas para la

- 2 3 4
solucién de problemas.
3. Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas 1 5 3 4
ideas sean consideradas.
4. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 1 2 3 4
5. Mi jefe esté disponible cuando se le necesita. 1 2 3 4
6. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 1 5 3 4
adecuadas para el progreso de mi organizacién
7. Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer 5 3 4
mejor mi trabajo.
8. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
9. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma 1 2
justa.
10. En términos generales me siento satisfecho con mi 1 2 3 4
ambiente de trabajo.
11. La limpieza de los ambientes es adecuada
Disefio organizacional
12. Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de 1 2 3 4
tomar una decision.
13. En mi organizacién participo en la toma de decisiones. 1 2 3 4
14. Mi salario y beneficios son razonables. 1 2 3 4
15. Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo 1 2 3 4
que realizo.
16. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién. 1 2 3 4
17. Conozco las tareas o funciones especificas que debo 1 2 3 4

realizar en mi organizacion.

18. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 1 2 3 4
percepciones relacionadas al trabajo.

19. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo.

20. Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. 1 2 3 4
Cultura de la organizacién
21. Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los 1 5 3 4
necesito.
22. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. 1 2 3 4
23. Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 1 2 3 4
24. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo 1 2 3 4
que mejor se hacer.
25. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
1 2 3 4
laboral agradable.
26. Estoy comprometido con mi organizacién de salud. 1 2 3 4
27. Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud. 1 2 3 4
28. Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi 1 2 3 4

organizacion de salud.




Escala sobre Compromiso organizacional

MED = Muy en desacuerdo (1)
ED = En desacuerdo (2)

N = Neutral (3)

DA = De acuerdo (4)

MDA =Muy de acuerdo (5)

VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL MED ED DA MDA
Compromiso afectivo
1. Me encantaria pasar el resto de mi carrera en esta 1 5 4 5
organizacion.
2. Realmente siento que los problemas de esta 1 5 4 5
organizacion son mios.
3. No siento un fuerte sentido de "pertenencia" a mi
N 1 2 4 5
organizacion. (R)
4. No me siento "emocionalmente apegado” a esta
o 1 2 4 5
organizacion. (R)
5. No me siento como "parte de la familia" en mi
o 1 2 4 5
organizacion. (R)
6. Esta organizacion tiene un gran significado personal 1 5 4 5
para mi.
Compromiso de continuidad
7. En este momento, permanecer con mi organizacion es
. 1 2 4 5
una necesidad tanto como el deseo.
8. Seria muy dificil para mi abandonar mi organizacién en 1 5 4 5
este momento, incluso si quisiera.
9. Demasiada parte de mi vida se veria perturbada si 1 2 4 5
decidiera que queria dejar mi organizacion ahora.
10. Siento que tengo muy pocas opciones para considerar 1 5 4 5
abandonar esta organizacion.
11. Si no hubiera puesto tanto de mi en esta organizacion,
. . . 1 2 4 5
podria Considera trabajar en otro lado.
12. Una de las pocas consecuencias negativas de
abandonar esta organizacion seria la escasez de 1 2 4 5
alternativas disponibles.
Compromiso Normativo
13. No siento ninguna obligacion de permanecer con mi
1 2 4 5
empleador actual. (R)
14. Incluso si fuera en mi beneficio, no creo que sea 1 2 4 5
correcto dejar mi organizacion ahora.
15. Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora. 2 4 5
16. Esta organizacion merece mi lealtad. 2 4 5
17. No abandonaria mi organizacion en este momento
porque tengo un sentido de obligacion de las personas en 1 2 4 5
ella.
18. Le debo mucho a mi organizacion. 1 2 4 5




Anexo 4. Formato de validez del instrumento
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Anexo 5. Matriz de datos de prueba piloto
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1{2]|3]4|5]|6|7(8|9]10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18] 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28

Variable 1. Clima organizacional
11213(212]2(2|1]2(2| 3| 3| 2| 2| 3| 2| 3| 3| 2| 1| 2| 3| 2| 3| 3| 3| 3] 3|/ 3

B33143231433344323234
ﬂ33333232544233233335
mm33333232544444344445
o
(L]
(]
WbB33323232344233222233
o
0u32333434243333243333
(7]
mﬂ32333233333234222333
o
m.m32144243444434244444
£
ol NIN|IN|IN|T|IN|IF|N|TF|TF|TF|TF|N|F|IN| N N|<F|<F|N
MEBERNNRERNEEEEEEEEEE ENR R
ﬂ742354243444443444534
N633344132433333433444
MNRDNERERRE RN N RN NN RN E R
S
BTN NN NN N[N[O[N| N N[N[N[N|N|N|ONO[OO]|N
V323324332334224423243
NN N[O[N|O|N[O|[N|ONO|N[N[N[OO|F| O[O |[N|[O| N
I Rl K Rl A K A K R s e N e N e A e A I B O s N Ms e sl
AN FT|WD]|O|I N[O NN N|[O|N]O| D] O
Al A A A A A A A AN

2(2(3]3]2|2(2{2]2|2 3] 3| 3] 2] 2| 2| 3] 3[ 2| 2] 2] 3] 2| 2| 3] 3] 2| 2| 3

312(2|2{1{2|2|2{1)1] 2| 3| 3| 3| 2| 1] 3| 3| 2| 3] 3| 3| 2| 3| 2| 2| 3] 3| 3

41313(2|2(3]2(2|3|2] 2 3] 3] 3] 3] 3] 3| 3| 2| 3] 3| 2] 2| 3| 3] 3] 3| 3] 3

5(2(2|2{1(2|3|2(2|1] 2| 4] 2| 1] 2| 2| 3| 4] 2| 3| 3| 2| 2| 2| 3| 3| 3| 4 4

6|1(1)1{1f{1)1|2{1)1] 1| 3| 2| 1] 1] 1] 1] 3| 2| 2| 3| 2| 2| 2| 2| 1] 3| 3| 3

7(212(212|3|3|3|3|2] 3| 3] 3| 3] 2] 2| 3] 3| 3] 3] 3| 3] 2] 3| 3] 3] 3| 3] 3

812(2(112(2(1)2|2(1] 2] 2] 2| 1| 1] 1] 2| 2| 2| 2| 3| 2| 1| 2| 2| 2| 2| 2| 3

912|3|2|3(2|3[4|4(3] 3| 4| 3| 2| 4 4] 4| 3| 3| 2| 3| 2| 2| 4| 3| 4] 4| 3| 2

10(3]2(2]|2|2|2|2{2|2| 3| 4] 3| 1| 3| 3| 4| 4| 2| 2| 4| 2| 2| 3| 3] 3| 3| 4] 2

1112(2|112(2|2|3[2|1] 3| 3| 2| 1] 3| 3| 4] 4| 3| 2| 4] 2| 2| 3| 2| 2| 3| 4 4

12(3]3(2]|2|2|2|2{2|2] 3| 3] 3| 3] 2| 2| 3| 3| 3| 3| 3| 3] 3| 3| 3] 3| 4| 4] 3

13(3]2(2|3|3]2|3{2|2] 3| 4] 2| 1| 3| 3| 4] 4| 3| 3| 3| 2| 2| 3| 3| 3| 4| 4] 2

1413(3|1]12(2|2|2[3|2] 2| 4 2| 2| 3] 3] 3| 3| 2| 2| 3] 3| 2| 2| 2| 2| 3| 3| 3

15(2]3(3]2|3|3|3|3|3| 3| 4] 3| 3| 3] 3| 3[ 3| 3] 3] 3| 3] 2| 3| 4] 3| 4] 4] 3

16|3(2]2]2|3(2{2|2|2 3| 4] 3| 3] 3| 4] 4] 4] 2| 2| 3] 2| 2| 3] 3] 3| 4] 3| 3

1713(3]|2]2(2|3|2[2|2] 2| 3| 2| 3| 3] 3] 4 3| 3| 2| 2| 2| 2| 3] 3| 3| 3| 3| 2

18(3]2(2]3|2|2|2{3|2| 2| 4] 3| 3| 3] 3| 4] 4| 2| 3| 3| 2| 2| 3| 3] 3| 4| 3] 3

1912(2{2)1)3(3|3]|3|2| 3] 3| 2| 2] 3| 2| 3| 4] 2| 3] 3] 2] 2| 2| 3] 3| 3| 4] 4

20122(2|2|2(2|2{2(2| 2| 4] 3| 1| 3| 3| 4| 4| 2| 2| 4| 2 2| 3| 3| 3| 3| 3| 3




Anexo 6. Matriz de datos de las variables
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F

F

F

67
70
65
77
69
53
77
52

23
20
21

20
24
23
26
22

24
26
21

F

F

F

r

r

2
24
18
24
17
23
2
23
26
23
20
26
23
21

F

F

29
23
19
28
19
33
26
23
26
29
28
32

F

F

F

F

16
25

r

r

F

16
28
26
26
25
26
23
26
26
25
28

F

F

F

84
74
72

F

F

r

r

77
78
71

F

F

F

F

F

F

r

r

84
76

F

F

27
26
27
27

F

F

72

F

F

78
74
72

23
23
22
23
20
23
27
23
21

r

r

24
26
26
22
25
34
31

F

24"
30
31

F

F

79

F

F

73
72

r

r

24
37

98
83

F

F

F

F

29
28
30
27
29

F

F

67

18
31

r

r

83

22

71

24
23
21

F

20

F

F

F

71

19
22
20
31

F

F

67

24
24
27
27
30
29
30
30
31

r

r

66
83

22
25
23
23
22
22
22
21

F

F

F

F

F

82

32

F

F

F

82

29
26
26
25

77

78
77
76
79

24
29
26
25
29
25
25
26
25
25
25
28
23

22
22
22
25
22

28
31

79

78
86

31

32

76

29
31

80
79

24
23
22
22
23
22

30
34
27
32

81

74
80
78
78

28
31

24

V1P3

3] 2) 3] 3] 3] 3] 3] 4

V1P2

V1P1

CO|1|2[3]4]|5[6[7]8|9]10]|11]|12{13] 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28[V1D1 V1D2 V1D3 TOTAL

11213(2]2(2]2|1{2|2] 3[ 3| 2] 2] 3[ 2| 3] 3] 2[ 1] 2| 3] 2 3] 3] 3] 3] 3] 3

2(2[3]3|2[2]2]2]2[{2] 3] 3 3] 2] 2[ 2] 3| 3] 3] 4] 2] 3| 2| 2] 3| 3] 2| 2[ 3

3(2]2]2|1{2|2]2|2{1] 2] 3| 3] 3] 2[ 1] 3| 3] 2] 3| 3] 3| 2| 3] 2[ 2| 3| 3] 3

41313|2[2]3]2)2(3[2] 4| 3| 3] 3| 3] 3] 3[ 3] 2| 3] 3] 2| 2] 3] 3] 3] 3] 3] 3

5(212(2]1{2|3[2]2{1] 2] 4] 2| 1] 2| 2 3| 4] 2| 3| 3| 2| 2| 2 4] 3] 3] 4] 4

6[3[2]1]2[1{2]2)1{1] 1) 3 2| 1) 1f 1} 1f 3] 2] 2| 3] 2| 2| 2] 2| 1] 3| 3] 3

7(212]2]2[3]3]3]|3[2] 3] 3 3] 3] 2[ 2] 3] 3] 3] 3] 3] 4 2| 3] 3] 3] 3] 3] 3

81212|1{2{2]1)2[2{1] 2| 2| 2] 1| 1] 1] 2 2] 2] 2 3] 2| 1] 2] 3| 2| 2| 2| 3

912(312(312(3{4|4]|3| 3| 4] 3| 2| 4] 4] 4] 3| 3] 2| 3] 2| 2| 4] 3| 3| 4] 3] 2

1013(2]2)2(2{2{2]2|2 3] 4| 3[ 1] 3| 3| 4| 4] 2| 2| 4] 2] 2| 3] 3] 3| 3] 4| 2

1112(2]1)2(2{2{3]2|1f 3] 3| 2[ 1] 3| 3| 4| 4] 3| 2| 4] 4] 2[ 3] 2] 2[ 3] 4] 3

1213(3]2)2(2{2{2]2|2 3] 3| 3[ 3] 2| 2| 3] 3| 3] 3] 3[ 3] 3[ 3[ 3] 3] 4] 4 3

13(3]2{2|3[3]|2[3]2[2] 3] 4] 2| 1] 3| 3| 4| 4] 3| 3[ 3| 2| 2| 3| 3| 3] 4] 4] 2

1413(3]11)2(2{2{2|3|2 4] 4] 2[ 2] 3| 3] 3| 3[ 2| 2] 3] 3] 2 2[ 2] 2 3] 3| 3

1512(3]3])2(3[3[3]|3|3[ 3] 4] 3[ 3] 2| 3] 3] 3[ 3] 3] 3[ 3] 2 3[ 4] 3| 4] 4| 3

16]3(2]2)2(3[2[2]2|2 3] 4| 2 3] 3| 4] 3| 4] 2| 2| 3] 2] 2 3] 3] 3] 4] 3| 3

17(3]3[2|2{2)3[2]2[2] 2] 3] 2| 3] 3| 3| 4| 3| 3] 2 2| 2] 2] 3| 3] 3] 3] 3| 2

1813(2]2)3(2({2{2|3|2[ 2] 4| 3[ 3] 3| 3| 4] 4] 2| 3] 3[ 2] 2 3] 3] 3] 4] 3| 3

1912(2]2)1{3[3[3]|3|2[ 3] 3| 2[ 2] 3| 2| 3| 4] 2| 3] 3] 2] 2 2] 3] 3[ 3] 4 4
20(2]2)2(2{2]2)2|2(2] 2| 4] 3| 1] 3| 3| 4| 4] 2| 2 4] 2| 2| 3] 3| 3] 3| 3] 3

21(3(3)3[2[2]3]3|3[3] 2] 3[ 2] 3] 2] 3] 3[ 3] 3] 3[ 4 3] 4] 3] 2 3] 3] 3[] 2

22(314)3[3[3]3]2|2[2] 3] 3[ 2| 3] 2] 2] 3[ 2] 3] 2 3] 2| 3] 3] 3] 2] 2| 3] 2

23(2]3)2(2{2]2)1]2[2] 3] 3[ 3] 2| 3] 3] 3[ 3] 2| 2 4] 4| 2| 3] 3| 2| 3] 3] 3

24(414)3(2(4]3]|3|3[4] 4] 3| 4] 3| 4| 4| 4| 4] 3| 4] 4] 3| 3| 3| 4] 4] 3| 3| 4

2512(212(213(2|3|3]|3| 3| 4] 4] 3| 2| 2| 4] 4| 4] 4] 4] 3| 2| 3] 3| 3| 3] 3] 3

26(211)3[3[3]2]2[4{3] 3] 2[ 2| 3] 3] 2] 2 3] 1] 1f 1] 2 2| 3] 3| 3] 2| 2| 4

27(212)3(3[3]2|3|3[2] 4] 3[ 4] 3| 3| 4] 3| 3] 4] 4] 3] 3| 2| 2] 3| 4] 3] 3] 2

28(3(3]2(2({2]2)2|3[2] 4] 2[ 2| 2| 3] 2| 2 4] 1] 2[ 2] 4| 2| 3] 3| 3] 3| 3] 3

2913(3]12(2]3[2]2|3]2| 4] 3] 3[ 2| 3] 2] 2] 2[ 1] 2| 2 4| 3] 2| 3| 3| 2| 3] 3

30(2]3]2(2{2]2)2|2[2] 3] 2[ 2| 2| 3] 2] 3[ 3] 2] 2 3] 4] 2| 2] 2| 2| 3] 3] 3

31(2]2)2(2{2]2)2|3[2] 2] 3] 2| 2| 3] 3] 2[ 2] 2] 2[ 2] 3| 2] 3] 2| 3] 3] 3] 3

32(2]3)2(3[1]1)3|2[2] 4] 4] 2| 2| 3| 4] 4] 4] 4| 4] 4] 2| 2| 3] 3| 4] 4] 4] 3

3312(3]12(2]4({1]1|3]|3| 2| 4] 4] 2| 3| 3] 4] 4| 4] 4] 4] 2 2] 3| 3| 4| 3] 3] 3

34(313)3[2({2]3]3|3[3] 2| 3[ 4] 3] 3] 3] 3[ 3] 3] 3[ 4] 3| 3] 3] 3] 3] 3] 3] 2

35(2]2)2(3[3]3]3|3[2] 3] 3[ 2| 2| 3] 3] 3[ 3] 4] 3[ 3] 3] 3] 3] 2 3] 3] 3] 2

36(3(3]2(3[3]3]2]2[3] 3] 3[ 3] 2| 3] 2| 4] 3] 3] 3[ 3] 3| 2] 3] 3] 2| 3] 3] 3

37(312)1|3[2]3]3|3[3] 3] 4] 3] 2| 3] 2] 3[ 4] 3] 2 3] 2| 3] 3] 3] 2] 3] 3] 3

38(3(3)2(3[3]3]2|2[3] 3] 4] 3] 2| 3] 3] 2 3] 2] 3[ 3] 2 3] 2] 3| 3] 2] 3] 3

39(2]2)2(2{2]3|3|3[3] 3| 3[ 2| 3| 3| 4] 4] 4] 3] 3[ 3] 3| 2] 2] 3| 2| 3| 4] 3

4014)3(2(2]3|3|2[2|3] 4] 3] 4] 3] 3] 2| 4] 3| 2 3] 2| 3] 2] 3] 3] 3] 3[ 3] 2

4112)3|2[3]2|3|4{3]3] 3[ 3] 3] 1 3] 3| 3] 3] 3] 3] 3] 3] 2) 3] 2] 3] 3[{ 3] 3

421313(3[2]3|3|3[3]2] 4] 3] 4] 3| 3] 3| 3] 3| 3| 4] 3| 4] 2] 3| 3] 3] 3[ 3] 4

431212|3[3]2|2|4{3]2] 3[ 3] 3] 1 3] 3| 3] 3| 3| 3] 3| 2] 3] 2| 3] 3] 2 4] 3

4413)13(3[2]3|2|3[3]3] 2 4 2| 1 3] 3| 3] 3| 3| 4] 3| 3| 3] 3| 3] 2| 3[ 3] 4

4514{4]3[2]2]2)2{2)2] 3| 4] 2| 2[ 3| 3| 3] 3| 3| 3| 4] 4] 2[ 2] 3] 3] 3] 3| 3

461414(2[2]3|3|3[3]3] 3[ 4] 2] 2 3] 2| 3] 4 2| 3] 4 3] 3] 3] 2] 3] 3[ 3] 2

4713]13(2[3]2|2|2[2]2] 3[ 3] 3] 1 3] 3| 2| 4] 3| 3] 3| 4] 2] 2| 3] 3] 3[ 2| 3

481312(3[3]3|3|3[3]3] 3[ 3] 3] 2[ 3] 3] 3] 3] 2[ 3] 3] 3] 3] 3] 2| 2] 4 3] 3

4913)13|2[3]3]2|2[2]2] 3[ 3] 3] 2 3] 3| 3] 3] 3] 4 4 3] 2] 2] 3] 3] 3{ 3] 3

50{4]3]3|3[3]3]3|2[3] 2) 2[ 3] 3] 3] 2] 3] 3] 3] 3
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51{212)2|3[3]2)3|3[2] 3] 3[ 2| 2| 3] 3] 4] 3] 2] 4] 3] 3] 2] 3] 3] 3] 3] 3] 3

52(2]3]3(3[4]3]3|2[2] 2] 3[ 2| 3] 2| 3] 3[ 4] 3] 3[ 3] 3| 3| 3] 4| 2| 4] 4] 2

53(3(3]3[2(3]2|3|3[3] 2| 3[ 2| 3] 3] 3] 3[ 3] 2| 2 4 2| 3] 2] 3| 3] 4] 3| 2

54(3(3)3[2[3]3]2|2(2] 3] 3[ 2| 2] 3] 3] 3[ 4] 3] 3[ 3] 2| 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3

55(312)3[3[3]2)3|3[3] 3] 4 2] 3] 3] 2] 4 3] 4] 3[ 2] 3] 2] 2] 3] 4] 3] 3] 4

56(3(3]3[2(2]3]3]2[2] 3] 3[ 2| 1] 3] 3] 3[ 4] 3| 3[ 3] 4| 3] 3] 2| 2| 3] 2 3

57(314])2(3[2]3]3|3[3] 3] 3[ 2| 3] 3] 2| 3[ 4] 3] 3[ 3] 3| 2| 3] 4] 3] 4] 3] 3

58(3(3]2(2(3]3]4|3[2] 4] 3[ 3| 2| 3| 3] 3[ 3] 4] 3[ 4] 2| 3] 3] 4 2| 3] 3] 3

59(314)2(3[3]2)3|3[3] 4] 3[ 2| 2] 3] 3] 3[ 3] 3] 4] 3] 2| 2] 2] 4 2| 3] 3] 2

60(4]2)3(2(4]3|3|3[2] 4] 4] 2| 3| 3| 2| 4] 4] 3] 3[ 2| 3| 3] 3] 2 3] 3| 3] 4

61(3]3]3[3[3]2|3|3[3] 4] 3[ 2| 2| 3] 3] 3[ 3] 3] 2 3] 4] 2| 3] 3| 2| 4] 3] 3

62|1414/3|2(3[2|3|2|3| 4] 4] 3] 3] 3] 3] 3[ 3[ 2| 3[ 3[ 3[ 3[ 3[ 2 3[ 3] 4 3

63(412)3|3[3]3]2|3[3] 3] 3[ 2| 2] 3] 3] 3[ 3] 4 2 3] 2| 2] 3] 3] 3] 2] 3] 3

64(313)2(3[3]2]2|2[3] 3] 4] 3| 3| 3| 3| 4| 4] 3| 3[ 4] 4| 3] 3] 3| 3] 3] 3] 2

65(314|3(3[3]2]2|3[3] 3] 4] 3] 1] 3| 3] 3[ 3] 3] 3[ 3] 3| 3] 3] 3| 2| 3] 4] 3

66(3]2|2(1{2]2)3]2[2] 3] 3[ 3] 3| 3| 3] 3[ 3] 1] 3[ 2| 2| 3] 2] 3| 3] 4] 3| 3

67(3]3])3|3[3]3|3|4{3] 3] 4] 3] 3] 3] 4] 3[ 4] 4] 3[ 2] 4 2| 3] 2 3] 3] 3] 3

68(4]3|2(3[2]3]3|3[2] 3] 3[ 3] 3] 3] 3] 4] 3] 3] 2 3] 3] 2] 2] 3] 3] 2| 3] 4

69(313|3[3[2]2|4|3[3] 3| 4] 2| 2| 3| 3] 3[ 3] 2| 3[ 4] 3| 2| 3] 3| 2| 4 4] 4

70(3]4|3[4(3]3]3|3[2] 3] 3[ 2| 3] 3] 3] 3[ 4] 2| 3[ 3] 2 3] 2] 3| 3] 4] 3| 3

71{3(3]3[2[3]2]2|3[3] 3] 3[ 4] 3] 3] 2] 4] 3] 2] 4] 2] 3] 2] 3] 3] 2] 3] 3] 3

72(2]3)3[3[2]3|3|3[2] 2| 4] 3| 3| 3| 3| 4| 4] 3| 2 3] 4| 3] 3] 2| 3] 3| 4] 2

73(312)3[3[3]2|3|3[3] 3] 4] 3] 3] 3] 2| 3[ 3] 3] 3[ 3] 3] 2] 3] 3] 3] 3] 3] 3

741313]2|2(2(3|2|3|3| 2| 3] 3] 3] 3] 3] 3[ 4] 3| 3[ 4 3[ 2f 2f 2f 2f 3] 3] 3

75[314)3|3[3]2)3]4{3] 3] 3[ 3] 2] 3] 3] 4] 3] 2) 3[ 3] 3] 3] 20 3] 3] 3] 3[] 2

76(313)2(2(3]2]2|3[2] 3] 3[ 3] 2| 3| 3] 3[ 4] 4] 2[ 2] 3| 2| 2] 3| 3] 4] 3] 3

77(414)3(3[2]2|3]2[3] 2| 4] 3] 3| 3| 2| 4] 4] 3] 3[ 1] 4| 3] 3] 3| 3] 3| 3] 3

78(2]3]2(2[3]3]2|3[2] 3] 3[ 3] 1] 3| 3] 3[ 3] 3] 3[ 3] 3] 2] 2] 3] 2] 3] 3] 4

79(3(3])2|3[3]2)3|2[3] 2] 4 2| 3] 3] 3] 4f 3] 3] 3[ 4 2| 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3

80(3)3[3[3]3|3|2[3]2] 3[ 3] 2] 3[ 3] 3] 3] 3] 3] 2| 3] 3] 2] 2| 2| 2] 3 3] 2

8113]3[2[3]2|2|3[3]|3] 3[ 4 2| 3[ 3] 4] 3] 2| 3] 3] 3] 3] 3] 3| 3] 3] 2 4 3

8213|3(3[2]3|3|3[3]3] 3] 3] 4 3| 3] 3] 3] 4 3| 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 4 4

8313)3|3[3]2|2|3[2]3] 3[ 4] 3] 3[ 3] 3| 4] 3] 2[ 3] 2] 4 2] 3] 3] 2) 3[{ 3] 3

8414)3(2(2]3|3|3[3]2] 3[ 3] 3] 3[ 3] 3| 3] 4] 3| 3] 3] 3] 2] 3] 4 3] 3[ 3] 3

8513|3(3[1]2|2|3[2]2] 3[ 4] 3] 3[ 3] 3| 4] 3| 2| 3] 3] 2] 2] 3| 3] 3] 4] 3] 3

86[3[3[2[3[3[2[2[3[2] 4] 3] 2 3] 3] 2| 3] 4] 3] 2| 2] 3] 2] 2| 3] 3] 3] 3] 3

871313|3[3]3|3|3[3]3] 4] 4] 3] 2[ 3] 3] 3] 3] 2 3] 3] 3] 3] 3] 3] 4 4] 3] 2

8813|3|3[3]3|3|2[3]3] 3[ 3] 3] 3[ 3] 3] 3] 3] 3 2| 3] 3] 2 2 3] 3] 3[ 4 3

891212(2(3]3|3|3[3]3] 3[ 4] 4] 2 3] 3| 4] 3| 3| 3] 4] 3] 3] 3] 2| 3] 3[ 3] 2

90(3]2(3[3]2|2|2[3]2] 3[ 3] 3] 3[ 3] 3| 3] 4] 3| 4] 3| 4] 2] 3| 3] 3] 3[ 3] 3

9113)3[2[3]2|3|3[3]3] 3[ 3] 3] 3[ 3] 2] 3] 3] 2f 3] 3] 3] 3] 3] 3] 20 3] 3] 2

921312(2[2]3]|3|3[3]2] 3[ 3] 3] 2[ 3] 3] 3] 4 3| 3] 3] 2] 2] 3] 3] 3] 3[ 3] 3

9313]2(3[3]2|2|3[2|3] 3[ 3] 3] 3] 3] 3| 4] 4] 3| 3] 2| 3] 2] 3| 3] 3] 4] 4] 4

941312(3[3]3|3|3[2]2] 2 3] 3] 3[ 3] 3| 4] 3| 4] 3] 3] 3] 2] 3] 3] 3] 3[ 3] 3

95(13)3|2[3]3|3|3[3]3] 3[ 4] 3] 3[ 3] 3] 3] 4 3] 3] 3] 3] 3] 2] 3] 3] 3[] 3] 2

96|3)3|3[3]3|3|3[3]3] 3] 4 3] 2[ 3] 3] 3] 3] 2[ 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 2[ 3] 3
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Anexo 7. Formato de consentimiento informado
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

| ﬁj ESCUELA DE POSGRADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

-t

con numero

o

( { " A 3
Yo, L armen KoSo J ocnuar  \

de DNI: 48448910 -

(Nombre del paciente o familiar o representante legal)

Acepto voluntariamente y autorizo para que realice la aplicacion de la
encuesta/entrevista/procedimiento  para medir las variables de clima
organizacional y compromiso organizacional como parte de la tesis Clima y
compromiso organizacional del tecnélogo médico de un hospital del Callao-
2017 desarrollada por la Br. Kelly Julia Cabrera Huaman, estudiante de la Escuela
de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo

el dia

Responsable

Firma



Anexo 8. ImprPant de resultados



RESULTADOS DE ESCALAS FINAL CUADROS [Modo de compatibilidad] - Excel (Error de activacion de productos) = x

Archiva Inicie Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar Vista ‘Complementos PRUEBA DE CARGA Equipo Jué Iniciar sesién P+ Compartir

o . L .
% Cortar Calibri - - EFAjustar texto General - @ 3 Avtosuma QY p
[3] Rellenar -
K s - i T=3= [ Combinarycentrar -~ 0+ 9% o0 S §f  Formato  Darformato Estilos de  Insertar Eliminar Formato — Ordenary  Buscary
condicional  come tabla~ celda - e - h = ERIET filtrar ~  seleccionar ~
Partapapeles 3 Fuente 3 Alineacién w Nimera w Estilos Celdas Madificar ~
A4 - Fe v
A [BICIDIE/FGIH[1]4) K[ L M|N O P|Q|R|S|T U V|W X Y|2ANAB/AC) AD | AE | AF | AG ) Al Al AK AL AN AN A0 ap AQ AR As AT [~
1P; ViP3 |
1]2[s[2]s o[11]12]15]14[15[16]17]18[10] 20| 21]22] 23] 24]25] 26[ 27]28|vaD1 viD2 ViDS TOTAL E 2 1 NIVELES [RanGos No saluda
23 3| 3] 2[ 2 3] 2[ 3] 3] 2[ 1] 2| 3[ 2| 3| 3[ 3] 3| 3[ 3] 22" 20" :7 72 POR MEIORAR 2 21% Potencialhuma  3,1%
3| 3| 5[ 2| 2| 2[ 3] 3] 3[ 4| 2| 3[ 2| 2| 3[ 3] 2| 2[ 3] 267 22" 2 POR MEIORAR B2 875% Discfio arganizz 2%
EEEEBEREEEEEEEREFEE EESSr 2 POR MEICRAR 0] 104% Cultura organizi 0%
I EEEEEEEEEEREFEEEEEES:E5 2 POR MEIORAR % 100%
2| a| 2[ 4] 2| 2[ 3] a| 2[ 3] 3| 2 2| 2| 2 3] 3| &[] 23" ;2" 2 POR MEIORAR
al 5| o[ a 1] o[ af 5| 2[ 2 5[ 2[ 2 2| o[ a] 5[ 5[ 5] 17 16" 1 MO SALUDABLE Patencial humang
3| 3] 3] 3] 2| 2[ 3] 3] 3[ 3] 3| £[ 2 3| 3[ 3] 3| 3[ 3] 28" 257 2 POR MEIORAR RANGOS
2| 22 a[ 2 o] o[ 2 2| 2 5[ 2[ 1] 2] 3[ 2] 2[ 2[ 3] 18" 15" 1 NO SALUDABLE [11-22> 3 31% 1000%
s| o] 5[ 2| o] o o] 5| 5[ 2| 3| 2 2| o] 5[ 5[ o[ 5[ 2] s3” 28" E POR MEICRAR 122-33> 78 &%
EEEEEEEEEEEEEEEEEEE S5 2 POR MEJORAR SALUDABLE _|[33- 44> 15| 156%
3| 3| 2[ 4] 3| 5[ a] 2| 5[ 2] 2| #[ 2] 5[ 2 2] 3| 2[ 3] 23" 26" 2 FOR MEIORAR TOTAL 56 100%
EEEEBEEEEEEEEEERE EE S8 2 POR MEICRAR Disefio organizacional
Bl 2| 3| a[ 2] 1 3 3| & [ 3] 3[ 3] 2| 2[ 3[ 5[ 3[ & 2] o[ = 26 2 POR MEIORAR
T 2[2(2[3]2] 4 a[ 2] 2[ 3[ 3] 3] 3] 2[ 2[ 3[ 3] 2[ 2[ 2| 2[ 3| 3] 3] 28" 23" 2 POR MEIORAR 3| 2,1%
17 [ 15]2[3]]2[3[3[3]3]5] | 2| 5] 3] 2| 3| 3] 3| 5| 3] 3| 3| 2] 5[ <] 3| 4| o] 3| 32 267 3 SALUDABLE 66| 688%
5[32[2[2[3]2[2[2]2] 3] = 2| 3] 3[ 4| 3] &[ 2| 2| 3[ 2| 2| 3[ 3] 3] &[ 3 3] 277 25" 6|2 POR MEIORAR 8 292%
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2[2[3[2| 2| o] 3| 3] 3| 3| 4| 2| 2| 3] 3| 2] 2| 5| 3| 3] 4| 5 3] ] 28 2 POR MEIORAR Cultura de la organizacid potzndalhumano  Disg
3[3[303]2] 3] 3] 2| 2| 3] 2| 3] &[ 2| 3] 3[ 2| 2| 2[ 3] 3| 3[ & & 277 2a” 2 POR MEIORAR NIVELES D3__|RANGOS B
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EEEEEEEEEEEEEEEEE EBSIE 2 FOR MEIORAR -
Hojal | Hoja2 1 v
Listo  Calcular i oW = L + W%

RESULTADOS DE ESCALAS FINAL CUADROS [Modo de compatibilidad] - Excel (Error de activacion de productos) = x

Archivo Inicio Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Complementos PRUEBA DE CARGA Equipo. Iniciar sesién P+ Compartir

0 e Calibri MR-y - Eraustarteto General - 2 [= %‘3 B El 2. Autosuma - ’E‘Y p
egar 12 CoP : 0 09 Formato D fa o Et\"d Inserts E\EE Format Rellenar™ 6 g B
= e o e Comryc < 50 48 fo, Dt e e s T gy poay

Portapapeles 5 Fuente w Alineacién 5 Nimero w Estilos Celdas Modificar -

BEL0 - £ v
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3] uf w 8 e POR MEJORAR NO SALUDABLE [128- 56> 2 21% Potencial human  3,1% 8L3% 16%

a4l 26" 2" 207 w2 POR MEJORAR POR MEJORAR |56 - 52> s  arsn foorganizar  21%  G88%  292%

s un" 3" n &3 POR MEJORAR 112 10| 104% Cultura organiza 0% 9% 281%
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7| s|3[3[al3[ala[a[s[a] o[ 3[ 3] 5[ 5[ 3[ 3] 5[ [ =" a7 187 02 POCO
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22 20|3[3[3(2]a[a]a[33] a] 3] 3[ 3 3] 3[ 5[ 5| 4 19" 207 23" 622 poCO
23| 21[a[a]a[2]2[a]s[s3] 3] 3] 4 2f 4] 3[ 3[4 4] 177 237 20" 602 pOCO
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SHE R «~» BLFlF A BE B[ of

| Visible: 13 de 13 variables

C_or Phu| D ogan| Cull Compr| gC_afec gC_conti| gC_nor| gC_organiz| gCi Phumano g D\ Cultura2
BT T D O g ol e g Sor g Coor] e g Comermics o P g Doanizaconsl

ional 1 nizac  _org
1 67 24 20 23 54 17 19 18 2 2 2 2 2 -
2 70 26 24 20 47 16 13 18 2 2 2 2 2
3 65 21 23 21 41 15 14 12 2 1 1 2 2
4 7 29 26 22 66 18 26 22 2 2 2 2 2
5 69 23 22 24 60 21 21 18 2 2 2 2 3
3 53 19 16 18 41 14/ 13 14 1 1 1 1 2
7 7 28 25 24 44 17 13 14 2 2 2 2 3
8 52 19 16 17 40 13 16 1 1 1 1 1 2
9 84 33 28 23 66 2 21 24 3 2 3 3 2
10 T4 26 26 22 58 16/ 23 19 2 2 2 2 2
11 72 23 26 23 59 18 22 19 2 2 2 2 2
12 7 26 25 26 52 15 21 16 2 2 2 2 3
13 T8 29 26 23 55 15 20 20 2 2 2 2 2
14 ™ 28 23 20 59 17 22 20 2 2 2 2 2
15 84 32 26 26 50 20 16 14 3 2 2 2 3
16 76 27 26 23 53 15 21 17 2 2 2 2 2
7 72 26 25 21 54 17 20 17 2 2 2 2 2
18 T8 27 28 23 59 17 24 18 2 2 2 3 2
19 T4 27 24 23 60 21 20 19 2 2 2 2 2
20 T2 24 26 22 62 19 20 23 2 2 2 2 2
21 9 30 26 23 60 17 23 20 2 2 2 2 2
22 T3 kil 22 20 58 19 18 21 2 2 2 2 2
23 T2 24 25 23 58 16 22 20 2 2 2 2 2
24 98 37 M4 27 66 24 19 23 3 2 3 3 3
25 83 29 i 23 65 23 21 21 2 2 2 3 2
26 67 28 18 21 61 20 17 24 2 2 2 2 2
27 83 30 3 22 7 27 23 27 2 3 2 3 2
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1 C_organiza... Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 6 Derecha ol Ordinal “ Entrada =
2 P_humano  Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 6 Derecha ol Ordinal “ Entrada
3 D_organiza... Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 7 Derecha ol Ordinal “ Entrada
4 Cul_organiz... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 5 Derecha ol Ordinal “ Entrada
5 Compromis__. Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 6 Derecha gl Ordinal “ Entrada
6 C_afectio  Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 6 Derecha gl Ordinal “ Entrada
7 C_continuidad Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 7 Derecha gl Ordinal “ Entrada
8 C_normativo  Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 6 Derecha gl Ordinal “ Entrada
9 C_organizei... Numérico 5 0 C_organizacion... {1, No saud._. Ninguno 8 Derecha gl Ordinal N Entrada
10 Compromiso2 Numérico 5 0 Compromiso_or.... {1, Debil}..  Ninguno 10 Derecha gl Ordinal N Entrada
1 Phumano2  Numérico 5 0 P_humano (agr... {1, No salud... Ninguno 8 Derecha gl Ordinal N Entrada
12 Dorganizaci... Numérico 5 0 D_organizacion... {1, No salud... Ninguno 12 Derecha gl Ordinal N Entrada
13 Cultura2 Mumérico 5 0 Cul_organizaci... {1, No salud... Ninguno 7 Derecha ol Ordinal v Entrada
14
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30 L
na “ |p‘7
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