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Presentacién

Sefilores miembros del Jurado:

En la presente tesis, que tiene por titulo «Compromiso y apoyo organizacional
percibido en el personal de un centro hospitalario, enero-junio 2017» se analiza la
relacion de las variables mencionadas en una organizacion prestadora de

servicios de salud.

La investigacion es de tipo basico, descriptiva y correlacional, y esta dividida en
ocho capitulos: el Capitulo | incluye antecedentes, fundamentacion cientifica,
justificacién, problema, hipétesis y objetivos. ElI Capitulo 1l incluye el marco
metodoldgico; el Capitulo Il incluye los resultados; y en el Capitulo IV se discuten
los resultados. Las conclusiones de esta investigacion son expuestas en el
Capitulo V; mientras que en el Capitulo VI se proponen recomendaciones. Al final

se presentan las referencias investigadas y los anexos.

Por todo lo expuesto, sefiores miembros del Jurado, solicito a ustedes la
evaluacion de este trabajo de investigacion para obtener el grado de Maestra en

Gestion de Servicios de la Salud.
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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre el compromiso
y la percepcion de apoyo organizacional que tuvo el personal de un centro

hospitalario en los meses de enero a junio de 2017.

Es un estudio de tipo basico, no experimental con disefio descriptivo-
correlacional, y de corte transversal. Los instrumentos utilizados son el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1993), y el
cuestionario de apoyo organizacional percibido de Eisenberger, Huntington y
Hutchinson (1986).

La muestra estuvo conformada por 146 profesionales asistenciales de un
centro hospitalario. Los resultados obtenidos confirmaron la hipétesis positiva
(p<0.05), de que existe correlacion estadisticamente significativa entre las dos
variables en estudio (Rho = ,649**; p = ,000). A su vez, se comprobaron las
hipétesis sobre la correlacion entre el apoyo organizacional percibido y las
dimensiones compromiso afectivo (Rho ,403*), compromiso continuo (Rho

,438**) y compromiso normativo (Rho ,469**).

Palabras clave: compromiso organizacional, apoyo organizacional

percibido, profesionales asistenciales de la salud.
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Abstract

This research seeks to establish the association between organizational
commitment and the perceived organizational support in healthcare professional

staff within a hospital center, during January to June 2017.

It is a basic and descriptive — correlational study with no experimental
cross-sectional design type. The instruments used were: organizational
commitment questionnaire by Allen and Meyer (1993) and the organizational
support perceived questionnaire by Eisenberger, Huntington & Hutchinson (1986).

The sample was composed by 146 professionals.

The obtained results confirmed the positive hypothesis (p<0.05) and that
exists statistical positive correlation between the two variables in the research.
(Rho = ,649**, p=,000). Simultaneously, were tested the hypothesis about the
correlation between dimensions affective commitment (Rho, 403**), continuous
commitment (Rho, 438**) and normative commitment (Rho, 469**) and the

perceived organizational support.

Keywords: organizational commitment, perceived organizational support,

healthcare professionals.
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Las personas constituyen una de las partes mas importantes de las
organizaciones, ya que ellos son quienes hacen competitivas a las empresas, y
hacen posible con su trabajo, que una organizacion logre el progreso y el éxito.
Para que esto suceda, se necesita que la organizacion logre generar ventajas en

sus empleados, capacitandolos e impartiéndoles nuevos conocimientos.

De modo paralelo a la capacitacion, los trabajadores deben comprometerse
con la empresa en aras de generar un beneficio mutuo, en medio de un clima
laboral donde prevalezcan los valores personales, el trato justo y la apuesta de los
empleados por cumplir los objetivos de la empresa. Sobre esto, el compromiso de
la organizacion con los trabajadores, se han desarrollado estudios, ya que estos
son quienes perciben si tienen un retribuido compromiso organizacional,

creandose inclusive un fuerte vinculo entre organizacion y empresa.

Justamente, a través de la oficina de Recursos Humanos, toda empresa
debe investigar qué clase de compromiso existe entre los trabajadores y la
empresa, qué es lo que perciben de parte de la direccion de la organizacion,

cdmo es la comunicacion —si es continua o no—, ademas del trato que reciben.

Si hay comunicacion fluida con la organizacién, el trabajador percibe que
mayor compromiso existird. Se trata de una relacién reciproca. Cuando los
empleados sienten que pueden comunicarse en la empresa, cuando gozan de
bienestar, dificilmente dejaran de ser parte de ella, debido al compromiso

alcanzado.

En momentos en que existe en toda organizacion la necesidad de lograr
mayor competitividad, aumento de la productividad y disminucion de la rotacién de
personal, se inicia la presente investigacién para conocer la situacion actual de las
variables de compromiso y apoyo organizacional percibido por los trabajadores de

un centro hospitalario entre enero y junio de 2017, en la ciudad de Lima.

La prestacion adecuada de los servicios de salud sigue siendo una

preocupacion de los responsables de los centros hospitalarios, y es alli donde el
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factor humano juega un rol principal para lograr el adecuado funcionamiento de
las diferentes areas que constituyen las organizaciones de salud. Lograr un
elevado grado de compromiso de los empleados para con la organizacion
ayudara a la administrar de modo eficaz al recurso humano. Siendo la atencion de
los pacientes responsabilidad de los gerentes, es necesario que ellos desarrollen
estrategias que logren empleados con alto grado de compromiso organizacional.

La gestion adecuada de variables como el compromiso y el apoyo
organizacional percibido tiene relacion con aspectos administrativos de
competencia a nivel de jefaturas y direcciones, ya que estas tienen capacidad de
decision respecto a mejoras de condiciones econdmicas y el logro de estabilidad

laboral.

Este estudio pretende responder la cuestion ¢qué relacion existe entre el
compromiso y el apoyo organizacional percibido en el personal de un centro

hospitalario, entre enero y junio de 20177

En el Capitulo I, se registran los antecedentes y la justificacién del estudio;
su fundamentacion cientifica, técnica y humanistica; el planteamiento del

problema; la formulacion de hipotesis y los objetivos de la investigacion.

En el Capitulo Il se desarrolla el marco metodoldgico, precisando las
variables estudiadas, la metodologia empleada, el tipo de estudio, el disefio de la
investigacion, la poblacién, la muestra y el muestreo; asi como las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos utilizados, los métodos de analisis de datos

y los aspectos éticos.

Los resultados obtenidos se analizan en el Capitulo lll, a partir del
procesamiento de la informacion obtenida; todo ello procesado en tablas y figuras

con sus respectivas interpretaciones.

En el Capitulo 1V, se discuten y contrastan los resultados con lo hallado y

las bases tedricas, asi como los antecedentes del estudio.
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Las conclusiones se plantean en el Capitulo V, que responden a los
objetivos de la investigacion, tras contrastar las hipétesis de estudio.

Por ultimo, en el Capitulo VI, se consideran las recomendaciones del

presente trabajo de investigacion.

Esta tesis se cierra con la consignacion de las referencias bibliograficas

revisadas y los anexos.

A lo largo de esta tesis se destaca la importancia del personal en el
desarrollo de la organizacion y ofrece una nueva herramienta de gestion
organizacional que puede ser analizada por la oficina de Recursos Humanos y por
los principales gestores organizacionales, para asi establecer lineamientos que
fortalezcan el compromiso organizacional y optimicen la percepcion del apoyo

organizacional.

1.1. Antecedentes

Dentro los antecedentes encontrados en la revision bibliografica se mencionan los

siguientes.
1.1.1. A nivel internacional

Ojeda (2014), analiz6 la relacion entre el compromiso organizacional y la
percepcion de apoyo organizacional en docentes universitarios de las facultades
de Contaduria y Administraciéon de una universidad en México. Asimismo, se
determind si existe relacion entre compromiso organizacional, percepcion de
apoyo organizacional y algunas variables demograficas. La poblacion considerada
fue 858 maestros; y la muestra, probabilistica, fue 265 docentes. Se utiliz6 como
método de recoleccion de datos, el cuestionario, con dos escalas: la variable
compromiso organizacional se midié de forma global con la version reducida
desarrollada por Mowday, Steers y Porter (1972); y el apoyo organizacional
percibido se midié con la escala de apoyo organizacional percibido reducida,
traducida y adaptada. A su vez, se realizo un estudio descriptivo-correlacional, de

corte transversal con disefio no experimental, cuyos resultados dan cuenta de una
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relacion significativa de casi el 99.9% de confianza, en cuanto al compromiso

organizacional y el apoyo organizacional percibido.

Romo-Leroux (2016) realiz6 una investigacion cuyo objetivo fue analizar
cuales eran los elementos que afectan el compromiso organizacional de una
universidad en Ecuador. Se aplicaron cuestionarios de compromiso
organizacional y satisfaccion con la comunicacién. Los resultados de cada
variable fueron significativos, concluyéndose que el apoyo percibido por el
supervisor y la identificacibn organizacional tienen una alta influencia en el

compromiso organizacional.

Por su parte, Bachion y Rodriguez (2016) estudiaron el compromiso
organizacional, la flexibilidad en el trabajo y la intencion de permanencia, en
Brasil. Los resultados concluyen que la flexibilidad en el trabajo influye de modo
positivo en la intencion del individuo de permanecer en la institucion y en el
compromiso organizacional afectivo y normativo. De otro lado, también se
encontr6 una correlacion positiva entre el compromiso organizacional y la

intencion de permanecer en la organizacion.

Osorio, Ramos y Walteros (2016) también investigaron la relacion entre el
compromiso organizacional y los valores personales de funcionarios de una
instituciéon de educacién superior en Colombia. El estudio fue correlacional
descriptivo, con un muestreo no probabilistico accidental. La muestra estuvo
constituida por 128 funcionarios. El resultado arroj6 un 99% de relacién
estadisticamente significativa entre el colectivismo y el compromiso
organizacional afectivo. Los resultados no concluyen la existencia de correlacion
entre los cuatro factores de Schwartz y los tipos de compromiso organizacional de
Meyer y Allen (1993).

En Bolivia, Machicao (2014) realiz0 un estudio acerca del apoyo y
compromiso organizacional en una empresa de servicios. La muestra fue de 139
empleados. Se utilizo el cuestionario de Eisenberger et al. (1986), para medir el

apoyo organizacional percibido; y el cuestionario de compromiso organizacional
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de Meyer y Allen (1997), en su version épsilon. El investigador encontré que
habia una fuerte correlacion entre el compromiso afectivo y la percepcion de

apoyo organizacional.

En Chile, Antunez y Caceres (2013) realizaron un estudio cuyo obijetivo
principal era conocer en qué medida el compromiso organizacional global como y
sus dimensiones afectiva, continua y normativa, se sustentaba en el apoyo
organizacional percibido y en las variables sociodemograficas. La muestra estuvo
constituida por 150 trabajadores de una empresa de servicios, a quienes se aplicé
una encuesta sociodemografica, una escala de compromiso organizacional y una
encuesta de apoyo organizacional percibido. Dentro de los resultados se hallé una
asociacion positiva de las variables nimero de hijos y apoyo organizacional
percibido, con el compromiso organizacional. Los resultados fueron significativos
para explicar esta variable, a nivel global y en sus dimensiones afectiva y

normativa.

En una investigacion realizada en México, Pérez (2013) relacioné el grado
de compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la
salud de un hospital publico. Para ello, utilizé tres cuestionarios: el de compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1993); y dos con escalas de evaluacion del
desempefio, para el personal médico y el de enfermeria. Para determinar la
correlacién, se aplico un analisis estadistico que describiera el fendmeno, con
ayuda del sistema SPSS. Los analisis correlacionales bivariados entre los
instrumentos mostraron la existencia de cuatros correlaciones: compromiso de
continuidad con calidad técnica y atencion médica, compromiso afectivo con
capacitacion y educacién continua, compromiso afectivo con aptitudes, y

compromiso normativo con aptitudes.

Por su parte, Macedo y Ferreira (2012) realizaron una investigacion de
campo sobre compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria y
apoyo organizacional percibido, y las relaciones entre ambos aspectos. El estudio
fue cuantitativo descriptivo y correlacional. Los investigadores concluyeron que,

entre el compromiso afectivo y el apoyo organizacional percibido, existia la
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correlacion r= 0,628 y p< 0,001; y que entre el compromiso normativo y el apoyo
organizacional percibido, la correlaciones eran de r=0.620 y p<0.001.

En el 2012, Nayir investigo la relacidbn entre el apoyo organizacional
percibido y el compromiso organizacional de profesores de escuelas de primaria
en Turquia. En la muestra, de 887 profesores, se encontré un bajo nivel y relacion

negativa entre el compromiso y el apoyo organizacional de los encuestados.

En el 2009, Llapa-Rodriguez, Trevizan, Shinyashiki y Mendes Costa,
realizaron un estudio cuyo objetivo era determinar las definiciones del
compromiso organizacional y profesional y si estas eran compatibles dentro de la
dindmica organizacional. Al fin de la investigacion, recomendaron que es

necesario estimular el compromiso afectivo en las organizaciones.

Manfredi y Tovar (2004) analizaron la influencia de la percepcion de apoyo
organizacional, jerarquia, edad, antigiedad y nivel de instruccion sobre el

compromiso organizacional en funcionarias de policia municipales de Caracas.

Los investigadores concluyeron que el apoyo organizacional percibido si
influia sobre los niveles del compromiso organizacional en una poblacion de
funcionarias policiales con diferentes niveles de jerarquia, y de edades
comprendidas entre 18 y 54 afios. En la investigacion participaron 210

funcionarias de los diferentes cuerpos de seguridad municipales de Caracas.

Dicho estudio se realizé con la administracidbn de una escala de apoyo
organizacional percibido y compromiso organizacional. Los datos fueron
analizados a partir de un andlisis de ruta, en el cual se encontraron relaciones
significativas al 95%, entre los diferentes factores de la escala de apoyo y
compromiso afectivo, en mayor medida que en el de permanencia y normativo.
Por otra parte, aquellas funcionarias que ostentaban un mayor cargo dentro de la
institucion llegaron a desarrollar un mayor compromiso afectivo con la misma, con
lo cual se presupone que, en instituciones de esta naturaleza, las funcionarias se

encuentran emocionalmente ligadas a ella.
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También se revisO la investigacion de Littlewood (2003), quien hizo un
metaanalisis del apoyo organizacional percibido y compromiso organizacional en
organizaciones mexicanas, sobre una muestra de 1,525 trabajadores de diez
organizaciones mexicanas. Al final, se concluy6 en la existencia de una relacion
positiva significativa entre las dos variables y el compromiso organizacional
afectivo (¥=.39, p<o0.5), y con el normativo (¥=.30, p <0.5), sin encontrar

correlacion con el compromiso organizacional de continuidad.
1.1.2. A nivel nacional

Vega (2016) realizé una investigaciéon en la que se corroborara la relacién entre el
compromiso organizacional y las conductas de ciudadania organizacional. La
investigacion fue descriptiva correlacional, con una muestra de 100 trabajadores
de la Direccién Regional de Educacion de Ayacucho. La metodologia consistio en
obtener datos con la ayuda del cuestionario de escala de ciudadania
organizacional de Podsakoff, Mackenzie, Paine y Bachrach y el cuestionario de

escala de compromiso del empleado de Allen y Meyer (1990).

Los resultados mostraron una relacion significativa entre las conductas de
la ciudadania y el compromiso organizacional en la Direccibn Regional de
Educacion Ayacucho, con un Rho de Spearman de 0.417, y un nivel de
significancia p de 0.0000.

También se reviso la investigacion de Figueroa de la Pefa (2016), quien
estudié las propiedades psicométricas del cuestionario de compromiso
organizacional en trabajadores publicos de La Libertad. Los resultados obtenidos
demostraron que en la validez de constructo habia correlacion directa y muy
significativa entre los items de los factores de la variable compromiso
organizacional. La confiabilidad del instrumento para el cuestionario general fue
de .806; para el factor afectivo,.748; para el de continuidad, .746; y para el factor

normativo, .704.

De otro lado, Quispe (2015) investigd la adaptacion y propiedades
psicomeétricas del cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer en

trabajadores de una empresa privada de Villa El Salvador, concluyendo en la
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validez y confiabilidad de dicho cuestionario, adaptado a la realidad peruana (V de
Aiken con valores altos con una p<.001; el andlisis factorial confirmé las tres
dimensiones; el coeficiente de confiabilidad de Cronbach fue .737 cuando p <

.001; el coeficiente de mitades fue .765 para una p <.001).

En el 2015, Cruz y Salirrosas relacionaron el compromiso organizacional
con el clima organizacional de una empresa industrial en Lima. La poblacion del
estudio estuvo conformada por 137 trabajadores, se tomo la totalidad de la
poblacion. La investigacion fue cuantitativa correlacional, no experimental y de
corte transversal. Los resultados concluyeron que existe relacion directa
altamente significativa entre el clima organizacional y el compromiso de los
trabajadores de la empresa. Y que, entre la variable clima organizacional y la
dimension compromiso normativo, no existia relacion directa ni era significativa.
También se concluy6 en la existencia de una relacion de causa-efecto entre las

variables de estudio.

En el 2007, Loli investigd sobre el compromiso organizacional en
trabajadores de una universidad publica y su relacion con las variables
demograficas. En ella participaron 72 personas, quienes tenian un compromiso

normativo, pero sin relacién entre las variables demograficas.

Un afio antes, Loli (2006), también estudié el compromiso organizacional y
su relacién con algunos factores demograficos en una universidad publica de
Lima. Para ello, obtuvo informacion de 205 personas, de 20 facultades. Los
resultados evidenciaron una correlacion muy significativa y positiva entre
compromiso con el trabajo, compromiso afectivo, jerarquia del puesto y

sentimiento de permanencia.

Por dltimo, Arias, Valera, Loli y Quintana (2000) realizaron un estudio
exploratorio en el Perd, que buscaba correlacionar las variables clima
organizacional, compromiso personal hacia la organizacion, intencion de
permanencia y esfuerzo. La muestra estuvo constituida por 189 personas, a

guienes se aplicaron dos cuestionarios: uno para clima organizacional; y el otro,
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para compromiso organizacional, incluyendo el apoyo organizacional percibido.
En los resultados se encontraron asociaciones significativas entre los tres tipos de
compromiso; se notd una alta y significativa relacion entre compromiso afectivo y

la intencion de permanencia en la organizacion.

1.2. Fundamentacién Cientifica, Técnica o Humanistica
1.2.1. Teoria que explica el comportamiento organizacional

Para entender con mas claridad el compromiso organizacional, se utiliza la Teoria
de Intercambio Social. Existen diferentes tipos de vista de estudiosos en el tema,
y es asi que, segun Thibaut y Kelley (1959), las personas interactian socialmente
con otras sabiendo que sus acciones seran recompensadas de algun modo.
Segun Homans (1961), la conducta social es un intercambio de actividades entre
al menos dos personas. Mientras que para Blau (1964), cuando una persona
realiza una accién y como consecuencia de esa accion recibe un reconocimiento,
se sentird recompensada y repetira la accion reconocida. Esto quiere decir que
los empleados de una organizacion estardn menos comprometidos si no existe

entre aquella y ellos ese intercambio de buenas acciones y gratificaciones.

Modelos de compromiso organizacional. Se ha descrito una serie de
modelos que explican el compromiso organizacional. Sin embargo, entre los
principales estan el de Meyer y Allen (1991), y el de O’Reilly, Cadwell y Chatman
(1986).

El compromiso organizacional, como estado psicologico, integra tres
dimensiones (Cruz & Salirrosas, 2017)
Compromiso de continuidad, que se trata de los costos que los
empleados vinculan al pensar abandonar la organizacion. Sus
indicadores son: consecuencia, conveniencia, beneficios, necesidad
econdmica, comodidad, indiferencia, costo econémico.
Compromiso afectivo, se refiere al apego emocional, a la identificacion

con el involucramiento en la organizacion Sus indicadores son:
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significancia, lealtad, orgullo, pertenencia, solidaridad, satisfaccion,
amor, familia, felicidad.

Compromiso normativo, que se relaciona con el sentimiento de
obligacion que tiene el individuo a permanecer en la organizacion. Sus
indicadores son; reciprocidad, lealtad, deber moral, lo correcto,
obligacion moral y culpabilidad. (p. 48)

El modelo de O'Reilly et al. (1986), en su formulacion inicial, estima que el
compromiso organizacional refleja un vinculo psicolégico entre empleado y
empresa, que podria combinar aspectos de tres elementos: la obediencia, la

identificacion y la internalizacion.

Los autores explicaron que la obediencia ocurre cuando un individuo
adopta actitudes y comportamientos especificos para lograr ciertas recompensas
0 evitar el castigo, pero no asegura que comparta creencias y valores
organizacionales. La identificacion tiene efecto cuando una persona acepta la
influencia de la organizacion, con el fin de establecer y mantener una relacion
satisfactoria, generando un deseo de afiliacion. Por ultimo, la internalizacién existe
cuando un empleado acepta la influencia de la empresa, porque las actitudes y
comportamientos de la empresa son congruentes con las del empleado. Por lo
tanto, una conexién entre los valores de los empleados y los valores de la

organizacién esta presente.

1.2.2. Teoria que explica el apoyo organizacional percibido

Citado por Littlewood (2003), Eisenberger et al. (1986), sostuvieron que “el apoyo
organizacional percibido parte de la teoria del intercambio social y esta teoria
ayuda a entender la compleja naturaleza de las interacciones que se dan entre la

organizacién y los individuos”. (p. 46).

Sobre la base de lo anterior, se formulé la teoria de la percepcién de apoyo
organizacional, a partir de la cual se establecié la importancia de identificar los
factores determinantes de la percepcion de apoyo brindado por la organizacion.
(Ojeda, Talavera, & Berrelleza, 2016, p. 66)
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La teoria del apoyo organizacional percibido explica que el trabajador
valora el interés de la organizacion por mejorar la situacion laboral, y ello lo hace
para satisfacer necesidades emocionales y para evaluar los beneficios de su
esfuerzo laboral. Si el trabajador percibe apoyo de la organizacion, aumentara el
sentimiento de obligacion hacia el cumplimiento de su rol en el logro de las metas
organizacionales, su compromiso afectivo hacia la organizacion y su expectativa

de que el mejor desempefio sera recompensado.

Segun Eisenberger et al. (1986), en una organizacion el individuo forma
creencias acerca del grado en el que la organizacion valoriza las aportaciones de
él dentro de ella. Los investigadores descubrieron que la relacidén positiva entre el
apoyo organizacional percibido y las condiciones laborales favorables es hasta
seis veces mayor cuando la presencia de estas condiciones era atribuida a la

voluntad de la organizacion, mas que a regulaciones.

Citados por Ortega (2003), Eisenberger, Fasolo y Davis-La Mastro (1990)
sostuvieron que «si el trabajador toma en cuenta que existen atenciones de parte
de la organizacion, se producira una devolucion reciproca en términos de

compromiso» (p. 3).

Definicién Conceptual

Variable 1: compromiso organizacional

Bouzas y Castro (1986) definieron el compromiso organizacional como:
[...] una identificacion positiva de los individuos con respecto a su
organizacion, basada en actitudes que reflejan creencias, aceptaciones de
metas, esfuerzos o deseos de continuar, y compartimientos explicitos

irrevocables. (p. 168)

Es «como la fuerza de identificacion e involucramiento de un individuo en
relacion con una organizaciéon en particular» (Mowday, Steers, & Porter, 1977,

citados por Arias, 2001, p. 8).
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Mencionados por Durrego y Echevarria (1999), Meyer y Allen (1993)
plantearon que «el estado psicolégico que caracteriza las relaciones entre los
empleados con la organizacion y tiene implicaciones en las decisiones de

continuar o dejar de ser miembro de la organizacion» (p. 15).

Sobre la dimension ‘compromiso afectivo’, Allen y Meyer (1997) dijeron que
es «la union afectiva del empleado, para identificarse e involucrarse con la
organizacion. Los empleados con un fuerte compromiso afectivo continlan en sus
trabajos porque ellos asi lo desean» (citados por Durrego, & Echevarria, 1999,
p.19).

En cuanto a la dimension ‘compromiso de continuidad o continuo’, Allen y
Meyer (1997) agregaron que se refiere a la conciencia de los costos asociados a
dejar a la organizacion. Y que «los empleados cuyo vinculo primario a la
organizacion esta basado en el compromiso continuo, permanecen en ella porque

ellos necesitan hacerlo» (p. 20, mencionados por Durrego & Echevarria, 1999).

Y en relacion con la dimension ‘compromiso normativo’:

[Es el] sentimiento de obligacion de los empleados de permanecer con la
organizacion. De esta manera, los empleados con un fuerte compromiso
normativo permaneceran en la organizacion en virtud de su creencia de
gue hacer las cosas, es una cuestion de derecho y de moral (Allen, &
Meyer, 1997; citados por Durrego, & Echevarria, 1999, p. 60).

Variable 2: apoyo organizacional percibido
Eisenberger et al. (1986), citado por Littlewood (2003), refieren que «es la
interpretacion general de los empleados sobre el grado en que la organizacién

valora las contribuciones del personal y se preocupa por su bienestar» (p. 46).

Importancia del compromiso organizacional y el apoyo organizacional
percibido: Es importante investigar las variables compromiso organizacional y
apoyo organizacional percibido porque estos son puntos clave en el progreso de

una organizacion. Al estudiar el compromiso organizacional y el apoyo
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organizacional percibido, se determina la percepcion que tienen los trabajadores
sobre cuan a gusto se sienten de trabajar y cuan comprometidos estan con su

organizacion.

Por otro lado, las instituciones se encuentran interesadas en conocer el
estado actual del compromiso organizacional y la percepcibn de apoyo
organizacional de sus colaboradores, para implementar proyectos de capacitacion

y desarrollo, y seguir promoviendo estas variables.

Los gestores de recursos humanos obtendran varias ventajas si identifican
el perfil de compromiso que desean para sus miembros; es decir, los
componentes y los niveles que deben tenerse en cuenta. En este caso, la
empresa debe promover ciertos niveles de compromiso afectivo y normativo al
tratar de obtener mejores resultados y productividad, y solo debe promover el
compromiso de continuidad cuando la empresa necesite reducir los niveles

voluntarios de rotacion

Al mismo tiempo, los administradores de recursos humanos deben evaluar
la intensidad de las conexiones psicoldgicas reales entre los empleados y la
empresa, para determinar las posibles discrepancias entre los niveles reales y los
deseados de los tres componentes del compromiso organizacional, que
requeririan estrategias especificas para resolverlos.

Los pasos iniciales en el desarrollo de este campo implican fomentar el
perfil de compromiso de cada colaborador con uno o varios de los modelos
tedricos a que se hace referencia. De esa manera, las autoridades
organizacionales cuya competencia abarque el manejo de los recursos humanos,
deben tomar medidas para mejorar los defectos que existen realizando acciones
gue resuelvan las deficiencias en cada componente del compromiso. Es
importante destacar que la gestion del compromiso organizacional no es lineal y
presenta varias dificultades con respecto a las practicas de recursos humanos.
Por ejemplo, si bien la duracién de las politicas de promocién del servicio

aumenta el compromiso de continuidad, se puede argumentar que reducen el
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compromiso afectivo a través de su impacto en la percepcion de los empleados

sobre el capital de la empresa.

El compromiso organizacional es considerado como una de las actitudes
mas importantes por los cientificos sociales. La razon radica en que, si se
consigue que los trabajadores de la organizacién estén compenetrados, es muy
probable que la organizacion logre contar con trabajadores de mucha experiencia,

eficientes y que trabajen siguiendo las metas y objetivos organizacionales.

Rhoades y Eisenberger (2002) indicaron que el apoyo organizacional
percibido presente en los trabajadores producira beneficios mutuos, y esto
depende de qué tanto los empleados de una organizacion perciban las acciones
de la organizacion para satisfacer sus necesidades emocionales, economicas,

etc.

Cuando los empleados perciben que la organizacion los apoya
capacitandolos, promoviéndolos, recompensandolos econémicamente, etc., logra
que ellos colaboren para que la organizacion alcance sus objetivos. Este
compromiso afectivo de los trabajadores hacia la organizacion hace que ellos

mejoren sus rendimientos.

Mantener el compromiso afectivo de los empleados con la organizacion es
una de las prioridades de las organizaciones contemporaneas (Zagar et al., 2014).
Igualmente, los trabajadores que se sienten comprometidos no demuestran
posibilidades de abandono y se sienten capaces de hacer lo posible para sacar

adelante a la empresa aun en épocas dificiles.

Uno de los puntos a tomar en cuenta es que, si los trabajadores perciben
gue reciben buenos sueldos, y beneficios surgidos a partir de luchas y
negociaciones, estos entenderan que lo conseguido ha sido otorgado de manera
involuntaria por la organizacion; y, por consiguiente, lo recibido tendra poca

influencia sobre el apoyo organizacional percibido
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1.3. Justificacién

Esta tesis tiene una justificacion practica, ya que se realizé bajo la premisa de que
es importante evaluar el compromiso organizacional del personal de un centro
hospitalario, ya que actualmente en el pais se vive en una realidad poco atractiva,
con deficiencia de personal profesional médico, de enfermeria y otros afines, con
las necesidades de los centros hospitalarios. Esto, producido por una alta rotacion
de personal debido a la continua busqueda de mejores condiciones de trabajo y
econOmicas. Por otro lado, la inestabilidad laboral que se ofrece a los
mencionados profesionales cuando se les contrata bajo modalidades de
contratacion poco convenientes, como los denominados contratos CAS o
contratos por terceria, que no otorgan todos los beneficios que tiene el personal
nombrado de la organizacién. Todo esto trae como resultado que aumenten los
casos de rotacion del personal, lo cual afecta en forma negativa a la organizacion,
sobre todo cuando ese personal ya adquirio la experiencia suficiente para
desarrollar su labor en un alto nivel. El resultado de esta investigacion es un gran
aporte que ayudard a la organizacién para evaluar como se encuentra el
compromiso de estos trabajadores y como perciben ellos que la organizacion se

interesa 0 no por sus trabajadores.

Esta tesis también tiene una justificacion practica porque servira para que
el personal perciba qué es importante para la organizacion, y que los directivos
retomen su interés por el personal. Con el transcurrir del tiempo, muchas veces se
pierde importancia por el personal, aun sabiéndose que es el verdadero motor de

la organizacion.

Asimismo, esta investigacion tiene una justificacion metodoldgica porque
contribuira a la realizacion de otros estudios similares, con instrumentos utilizados
y validados en el Perl. A su vez, incrementara la evidencia tedrica y practica
propuesta por otros investigadores, quienes han estudiado el compromiso
organizacional relacionandolo con diversas variables, pero en muy pocas
oportunidades con el compromiso y apoyo organizacional percibido en personal

de centros hospitalarios.
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Esta investigacion es muy importante porque permitird la identificacion de
comportamientos y actitudes que tienen un impacto significativo sobre el
rendimiento y la eficiencia organizacional, constituyéndose en una herramienta
administrativa de ayude a lograr el objetivo y metas de todo centro hospitalario.
Esto, junto con una atencion adecuada y oportuna a la poblacién, que permita la
mejora de los sistemas publicos en el pais.

La justificacion legal también ha sido considerada en esta investigacion, ya
que existe el antecedente de que el Grupo Técnico Andino en Recursos Humanos
en Salud, con el apoyo técnico del Organismo Andino de Salud-Convenio Hipdlito
Unanue (ORAS_CONHU) y la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS),
elabord y aprobo con la resolucion REMSAA XXXIII/474, del 23 de noviembre de
2012, la Politica Andina de Planificacion y Gestion de Recursos Humanos en
Salud, y la implementacion de su Plan de Accion 2013-2017. Dicha politica pone

en evidencia la actual problematica de los recursos humanos en salud.

La Politica Andina tiene cinco lineas estratégicas que abordan los temas de
preocupacion comun de los paises de la subregion. Justamente, la cuarta linea
estratégica se refiere a generar relaciones laborales entre los trabajadores y las
organizaciones de salud, que se promuevan ambientes de trabajo saludables y se
permitan el compromiso con la mision institucional, para garantizar la oferta de

buenos servicios en salud a toda la poblacion.

En la region de las Américas, se acordo6 buscar los indicadores que ayuden
a conocer la realidad de los trabajadores en la salud y establecer politicas que

mejoren su estado actual, sobre la base de evidencias.

De esta forma, queda implicita la necesidad de conocer cientificamente

coémo es el compromiso por parte de los trabajadores.
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1.4. Formulacién del Problema

1.4.1. Problema general

¢ Qué relacion existe entre el compromiso y el apoyo organizacional percibido en
el personal de un centro hospitalario, entre enero y junio de 2017?

1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1
¢, Qué relacion existe entre el compromiso afectivo y el apoyo organizacional

percibido en el personal de un centro hospitalario, enero-junio 2017?

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre el compromiso de continuidad y el apoyo
organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, enero-junio
20177

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre el compromiso normativo y el apoyo organizacional
percibido en el personal de un centro hospitalario, enero-junio 2017?

1.5. Hipétesis

1.5.1. Hipétesis general

El compromiso organizacional se relaciona de modo significativo con el apoyo

organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, entre enero y
junio de 2017.
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1.5.2. Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

El compromiso organizacional afectivo se correlaciona de modo significativo con
el apoyo organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, entre
enero y junio de 2017.

Hipotesis especifica 2
El compromiso organizacional de continuacibn se correlaciona en forma
significativa con el apoyo organizacional percibido en el personal de un centro

hospitalario, entre enero y junio de 2017.

Hipodtesis especifica 3
El compromiso organizacional normativo esta correlacionado en forma
significativa con el apoyo organizacional percibido en el personal de un centro

hospitalario, entre enero y junio de 2017.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacibn entre el compromiso organizacional y el apoyo
organizacional percibido, en el personal de un centro hospitalario, entre enero y
junio de 2017.

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional afectivo y el apoyo

organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, entre enero y
junio de 2017.
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Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre el compromiso organizacional de continuacién y el
apoyo organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, entre

enero y junio de 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional normativo y el apoyo
organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, entre enero y
junio de 2017.



ll. Marco Metodologico
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2.1. Variables
2.1.1. Variable 1: compromiso organizacional

«Es el estado psicologico que caracteriza las relaciones de los empleados con la
organizacion y tiene implicaciones para la decision de continuar o dejar de ser
miembro de la organizacion» (Allen, Meyer, & Smith 1993, p. 539). Véase la Tabla
1.

Tabla 1
Operacionalizacion de la Variable 1

Variable 1: Compromiso Organizacional

Dimension Indicadores items Nivel y Rango
Afectiva:
e Lazos emocionales 1,2,3,4,5,6 91 a 126=alto
e Percepcion de satisfaccion 55 a 90=medio
e Orgullo de pertenencia a la 18 a 54=bajo
e institucion
Continuidad:
o Necesidad de trabajo 7,8,9,10,11,12

e Opciones laborales
e Evaluacién de permanencia

Normativa:
¢ Reciprocidad con la 13,14,15,16,17,18
institucion

2.1.2. Variable 2: apoyo organizacional percibido

«Es la interpretacion general de los empleados sobre el grado en que la
organizacion valora las contribuciones del personal y se preocupa por su

bienestar» (Eisenberger et al., 1986, p.500). Véase la Tabla 2.
2.2. Operacionalizacion de Variables

Las variables de esta investigaciébn son: compromiso organizacional y apoyo

organizacional percibido.

Las dimensiones del compromiso organizacional son: afectivo, continuo y

normativo.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable 2

Variable 2: Apoyo Organizacional Percibido

Dimensién Indicadores items Nivel y Rango

Apoyo:
e Satisfaccién de 1,2,4,5,6,8.,12,14,16 66 a 119 = suficiente
necesidades
socioafectivas
e Sensacion de 3,7,9,10,11,15,17 52 a 85 = mediano
reconocimiento
17 a 51 = insuficiente

Los indicadores del compromiso afectivo son: lazos emocionales, percepcion de
satisfaccion de necesidades y orgullo de pertenencia a la organizacion (Rivera,
2010).

Los indicadores del compromiso continuo son: necesidad de trabajo en la
institucién, opciones laborales y evaluacion de permanencia (Rivera 2010).

Los indicadores del compromiso normativo son: reciprocidad con la
institucién (Rivera 2010, p. 53)

La variable apoyo organizacional percibido es unidimensional. Estudios
previos aportaron evidencia sobre su naturaleza unidimensional, la elevada
consistencia interna y la validez de constructo de la PAO (Shore, & Tetrick, 1991;
citado por Alcdver, 2012). Sus indicadores son: satisfaccion de necesidades

socioafectivas y sensacion de reconocimiento por parte de la organizacion.

2.3. Metodologia

Al respecto, se utilizé el método hipotético deductivo, el cual segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010), es utilizado por los investigadores partiendo de una
hipotesis para formular después inferencias logicas deductivas, que llevaran a

conclusiones que se comprobaran posteriormente.
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2.4. Tipo de estudio

Segun su finalidad, este trabajo de investigacion es de tipo basico. De acuerdo
con su cardcter, de tipo descriptivo-correlacional; en funcion de su naturaleza, de

tipo cuantitativo; y en relacion con su alcance, de tipo transversal.

Es de tipo bésico porque, segun indicaron Hernandez, Ferndndez vy
Baptista (2014), la investigacion basica es también conocida como investigacién
tedrica, pura o fundamental, y esta destinada aportar un cuerpo organizado de

conocimientos cientificos.

Es de tipo descriptivo porque para Hernandez et al. (2014), «los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno

gue se someta a un analisis» (p. 15).

2.5. Disefio de la Investigacion

El disefio es no experimental, por cuanto no se manipulan las variables.

Segun Hernandez et al. (2014), la investigacion no experimental:

[...] podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente la variable. Es decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver
su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto

natural, para posteriormente analizarlos” (p.149).

Asimismo, es un estudio correlacional porque mide el grado de relacion o
relacion entre las variables descritas. Graficamente puede verse bajo la siguiente

formula;
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01X

o2y

Donde:

M: Muestra de estudio

X: Compromiso organizacional
Y: Apoyo organizacional

01: Coeficiente de relacion

r: Coeficiente de correlaciéon entre variables

Sobre los disefios transaccionales (transversales), Hernandez et al. (2014)
afirmaron que son los investigadores quienes recopilan datos en un momento
anico. Por lo que se precisa que la presente investigacion es transversal, en vista

de que se trata de un estudio realizado en un momento Gnico de tiempo.

2.6. Poblacion, Muestra y Muestreo

La poblacién, segun Hernandez et al. (2014), se refiere al conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones en estudio.

La poblacion considerada en este estudio son los profesionales
asistenciales de un centro hospitalario durante los meses de enero a junio de
2017. Segun la Ley N° 23536, que regula el trabajo y la carrera de los
profesionales de la salud, se considera trabajo asistencial a las actividades
finales, intermedias y de apoyo, que realizan los profesionales de la salud, en los
establecimientos de salud del sector publico; y se consideran como profesionales
de la salud a los médicos cirujanos, los odontdlogos, los enfermeros, los

psicologos y tecnélogos médicos.
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En esta investigacion, la poblacion en estudio esta conformada por todo el
personal profesional asistencial de un centro hospitalario (235 personas en

estudio).

Tabla 3

Constitucion de la Poblaciéon (Profesionales Asistenciales)

Profesionales Asistenciales Frecuencia
Médicos 79
Enfermeras 115
Psicdlogos 7
Odontdlogos 2
Tecndlogos médicos 32
Total 235

Fuente: Oficina de Personal (2017).

2.6.1. Muestra

Segun Hernandez et al. (2010, pag. 173), la muestra «es un subgrupo de la
poblacion en el que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser
elegidos». En esta investigacion, la muestra esta constituida por 146
profesionales asistenciales, dentro de los cuales se encuentran 49 médicos, 72

enfermeras, un odontélogo, cuatro sicologos y 20 tecndlogos médicos.

Tabla 4
Constitucion de la muestra del personal profesional asistencial en un centro

hospitalario, enero-junio 2017

Profesionales Asistenciales Frecuencia Porcentaje
Médicos 49 33%
Enfermeras 720 49%
Psicélogos 4 3%
Odontologos 1 1%
Tecndlogos médicos 20 14%
Total 146 100%

Fuente: Oficina de Personal (2017).

Para la estimacion del tamafio de la muestra, se utilizé la formula propuesta
por Sierra Bravo (1995).

2. N.p.q
n:
e2.(N-1)+2%.p.q
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Donde:

N = Tamafio de la poblacion

n = Tamafio 6ptimo de la muestra

E = 0.05 margen de error permitido (que es de un 5%, equivalente a 0.05)
p = 0.5 probabilidad de ocurrencia del fenédmeno de estudio

g = 0.5 probabilidad de no ocurrencia del fenédmeno de estudio

Z = Nivel de Confianza (que es 95%, equivalente a 1.96)

Como resultado de la aplicacion de la formula:

N = muestra = 146 personas en estudio

2.6.2. Muestreo

Se utilizd6 la técnica de muestreo probabilistico aleatorio simple. En la
probabilistica, Hernandez et al. (2010) dijeron que todos los elementos de la
poblacién tienen la misma posibilidad de ser escogidos, y se obtienen definiendo
las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, por medio de una

seleccion aleatoria 0 mecanica de las unidades de analisis.

Los Criterios de inclusién fueron:

Todo trabajador profesional asistencial (médicos, enfermeras, odontélogos,
psicologos, tecnélogos), que acepte la participacién en forma voluntaria.
Que laboren en los servicios de la institucion con un minimo de un afio de
antigiiedad.

Los Criterios de exclusion fueron:

Trabajadores que no se encuentran presentes durante el estudio (por

vacaciones, licencias, etc.).
2.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

2.7.1. Técnica de recoleccion de datos

En el desarrollo de la presente investigacion, se utilizé un conjunto de técnicas de

investigacion que permitieron contar con los datos requeridos:
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La técnica de recoleccion de informacién fue la encuesta.
La técnica de aplicacion de los instrumentos incluyd la aplicacion de dos

cuestionarios con escalas de opinion y de actitudes de Likert.

Estos cuestionarios fueron autoadministrados y se incluyé una ficha
sociodemogréfica y un consentimiento informado. Se realiz6 la explicacion al
participante de como resolver el cuestionario, aclarando el caracter de anonimato

de los resultados.

Se realizé la validez del constructo de los cuestionarios de compromiso
organizacional y apoyo organizacional percibido, utilizados en esta investigacion,

cuyos resultados se presentan en las tablas 5y 6.

Tabla 5
Validez de Constructo a Través de la Prueba Estadistica Correlacion de Pearson
del Cuestionario de Compromiso Organizacional en la Muestra de Estudio

Dimensiones Correlacién de Pearson Sig. (bilateral)
Dimension afectiva ,925%* 0.000
Dimensién continua ,730** 0.000
Dimensién normativa , 154** 0.000

En la Tabla 5, se constatd que hay una correlacion positiva de fuerte
intensidad y significativa, entre las medidas obtenidas de los items de las
dimensiones y las medidas del cuestionario de compromiso organizacional en la

muestra de estudio.
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Tabla 6

Validez de Constructo a Través de la Prueba Estadistica Correlacion de Pearson

del Cuestionario de Apoyo Organizacional Percibido en la Muestra de Estudio

Correlacién de Correlacion de

Iltem Pearson Sig (bilateral) ltem Pearson Sig (bilateral)

1. ,500%* 0.00 10. ,388** 0.00
2. A3T7** 0.00 11. ,388** 0.00
3. ABT** 0.00 12. ,496** 0.00
4, ,468** 0.00 13. ,503** 0.00
5. ,440** 0.00 14, ,561** 0.00
6. ,507** 0.00 15. ,A414%* 0.00
7. ,501** 0.00 16. ,A4317%* 0.00
8. ,A54** 0.00 17. ,611%* 0.00
9. ,A14%* 0.00

En la Tabla 6, se evidencié que hay una correlaciéon positiva de moderada
intensidad y significativa entre las medidas obtenidas de los items y las medidas

del Cuestionario de apoyo organizacional percibido en la muestra de estudio.

2.7.2. Instrumento de recoleccion de datos

Los instrumentos utilizados en el desarrollo de la presente tesis fueron: El
cuestionario de compromiso organizacional, de Allen et al. (1993); y el

cuestionario de apoyo organizacional percibido, de Eisenberger et al. (1986).

Para determinar el tipo de compromiso organizacional que presenta el
personal profesional asistencial de un centro hospitalario entre enero y junio de
2017, se eligi6 el instrumento planteado por Allen y Meyer (1997), que se basa en
el modelo tridimensional del compromiso organizacional, y permite medir el
compromiso de las dimensiones afectiva, continua y normativa, que hacen un total
de 18 items, en escala tipo Likert. De ellos, cuatro items son reversibles: tres
pertenecen a la dimensién afectiva; y uno, a la dimensién normativa. A estos

items reversibles se les invirtio la puntuacion.

En el 2003, se realizé la adaptacion al castellano de la version revisada del
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1993), en la que
participaron la doctora en Psicologia por la Universidad de Granada y master en
Management Administration de la Universidad de Bransford, V. Ortega; y la

licenciada en Filologia Hispanica por la Universidad de Cambridge, A. Martin.
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Figueroa de la Pefia (2016) utilizd esta version de 18 items; y Pérez (2014)
encontr6 después del analisis de datos en su tesis sobre motivacion y
compromiso organizacional los siguientes datos para la confiabilidad de esta
version del instrumento de compromiso organizacional: 0.82 para el compromiso
afectivo; 0.72, para el de continuidad; y 0.66, para el normativo. También lo utilizé
Vila (2005), en su investigacion sobre compromiso organizacional y satisfaccion
laboral; y también Cedefio y Pirela (2002); y Richard (2015), en su investigacion a

una empresa retail en el Peru.

La variable compromiso organizacional tiene tres dimensiones: afectiva, de
continuidad y normativa. La dimension de compromiso afectivo esta representada
por seis items: 1 ,2, 3, 4, 5y 6. La dimension de compromiso continuo esta
representada por seis items: 7, 8, 9, 10, 11 y 12. Las dimensiones de compromiso
normativo son representadas por seis items: 13, 14, 15, 16, 17 y 18.

La puntuacion de las categorias son las siguientes: fuertemente en
desacuerdo (1), moderadamente en desacuerdo (2), débilmente en desacuerdo
(3), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), débilmente de acuerdo (5),
moderadamente de acuerdo (6), y fuertemente de acuerdo (7). Los items
negativos o reversibles hacia el compromiso organizacional son: 3, 4, 5y 13; a los
que se les calific6 como sigue: fuertemente en desacuerdo (7), moderadamente
en desacuerdo (6), débilmente en desacuerdo (5), ni de acuerdo ni en desacuerdo
(4), débilmente de acuerdo (3), moderadamente de acuerdo (2), y fuertemente de
acuerdo (1). La administracion fue individual. El tiempo de duracion para

desarrollar el cuestionario es de 15 a 20 minutos.

La Interpretacion fue:
De 91 a 126 puntos = compromiso organizacional alto
De 55 a 90 puntos = compromiso organizacional medio

De 18 a 54 puntos = compromiso organizacional bajo

Se aplicé también el cuestionario de apoyo organizacional percibido de
Eisenberger et al. (1986), el cual consta de 17 items.
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La variable apoyo organizacional percibido es unidimensional (Littlewood,
2006; Ortega, 2003).

La puntuacion de las categorias son las siguientes: totalmente en
desacuerdo (1), moderadamente en desacuerdo (2), débilmente en desacuerdo
(3), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), débilmente de acuerdo (5),

moderadamente de acuerdo (6), y totalmente de acuerdo (7).

Los items negativos hacia el apoyo organizacional percibido (items
reversibles o inversos), son: 2, 3, 5, 6, 10, 13 y 14. Se les calific6 como:
totalmente en desacuerdo (7), moderadamente en desacuerdo (6), débilmente en
desacuerdo (5), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), débilmente de acuerdo (3),

moderadamente de acuerdo (2), y totalmente de acuerdo (1).

La administracion fue individual. El tiempo de duracion para desarrollar el

cuestionario es de casi 10 minutos.

El lugar de aplicacion del cuestionario fue en un centro hospitalario.
La interpretacion fue:

De 86 a 119 puntos = apoyo organizacional suficiente

De 52 a 85 puntos = apoyo organizacional mediano

De 17 a 51 puntos = apoyo organizacional insuficiente

Luego se procedi6é con la sistematizacién, tabulacion y consolidaciéon de la
informacion de las encuestas, realizandose después la aplicacion del método

estadistico para el andlisis descriptivo e inferencial de los datos obtenidos.
2.7.3. Validacién y confiabilidad del instrumento

El cuestionario de compromiso organizacional utilizado en esta tesis ha sido

también usado en las siguientes investigaciones:

Propiedades psicométricas del cuestionario de compromiso organizacional
en trabajadores publicos de la regién de la Libertad (Figueroa, 2016, p. ix).

Universidad Cesar Vallejo, Peru. Los resultados de esta ultima evidencian
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la validez del constructo correlacion directa y de modo muy significativo los
items test de los factores del compromiso afectivo, continuidad y normativo,
con puntajes entre ,168 y ,628. El analisis factorial confirmatorio report6
cargas factoriales mayores a ,20, e indica que es aceptable; e indices de
bondad de ajuste Bentler-Bonett no normado de ,644, CFl ,678 e IFl ,681
indicativo de un ajuste no razonable.

Motivaciébn y compromiso organizacional en personal administrativo de
universidades limefias (Pérez, 2013). Universidad Pontificia Catolica del
Peru. Las pruebas en esta investigacion indican que los Alpha de Cronbach
fueron los siguientes: 0.82 para el compromiso afectivo; 0.72 para el
compromiso de continuidad, y 0.66 para el compromiso normativo.

Relacion del grado de compromiso organizacional y el desempefio laboral
en profesionales de la salud en un hospital publico de Pérez (2013).
Monterrey, Nuevo Ledn, Universidad Autonoma Nuevo Ledn.

Siendo necesario garantizar la idoneidad de los instrumentos, se procedi6 a
utilizar los andlisis estadisticos respectivos que indiquen sus niveles de validez y

confiabilidad.

En la presente tesis se realizé la validez del constructo de ambos

instrumentos, cuyo resultado se mostraron en las tablas 5y 6.

En la Tabla 5, se constaté que hay una correlacién positiva de fuerte
intensidad y significativa, entre las medidas obtenidas de los items de las
dimensiones y las medidas del cuestionario de compromiso organizacional en la

muestra de estudio.

En cuanto al apoyo organizacional percibido, el instrumento utilizado es el
cuestionario de apoyo organizacional percibido en su versién abreviada, esta
constituida por 17 items, y tiene un Alfa de Cronbach de 0,93 (Ortega, 2003). Esta
misma version fue utilizada en la tesis de Pérez (2013). Este instrumento es
unidimensional, lo cual ha sido demostrado con el andlisis factorial exploratorio y

confirmatorio, habiéndose obtenido ademas elevados rangos de consistencia
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interna (Armeli, Eisenberger, Fasolo y Lynch ,1998; citados por Ortega, 2003). Las
preguntas se hicieron con la escala de tipo Likert de siete puntos. La traduccion al

espafiol.

2.7.4. Confiabilidad del instrumento

En esta investigacion, se calcul6 la confiabilidad de consistencia interna del
instrumento, con el coeficiente de Alfa de Cronbach. Se aprecia que el coeficiente
de confiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional global esta en

,759; por lo tanto, el instrumento es confiable.

Tabla 7
Coeficiente de Confiabilidad Alfa de Cronbach del Instrumento de Compromiso

Organizacional

Dimensiones Valor Alpha N° de Elementos Nivel
Afectiva 0.919 6 Alto
Continua 0.841 6 Aceptable
Normativa 0.518 6 Moderado
Compromiso total 0.759 18 Aceptable

En la Tabla 7, se presentan los resultados de la confiabilidad interna del

compromiso organizacional, calculada mediante con el Alfa de Cronbach.

Tabla 8

Andlisis de Fiabilidad del Cuestionario de Apoyo Organizacional Percibido a

Través de la Prueba Estadistica Alpha de Cronbach en la Muestra de Estudio

Valor Alpha N° de Elementos

,788 17

El instrumento, segun el Alfa de Cronbach (,788), refleja una confiabilidad
aceptable (>0.7)
2.8. Métodos de Analisis de Datos

En Excel, se procesoé toda la informacion obtenida mediante los cuestionarios; se

incluyé en el paquete Statistical Package for the Social Sciences (SPSS 21.0).
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La validez de constructo se realizd con la prueba estadistica correlacion de
Pearson. Para la confiabilidad de los instrumentos, se evalud la consistencia

interna con el Alfa de Cronbach.

Para el analisis de datos se utilizo la estadistica descriptiva e inferencial. Y
en cuanto al anadlisis descriptivo, se codificaron y tabularon los resultados
organizandose en cuadros de frecuencia y graficos. El analisis bivariado se realizo

correlacionando las dos variables en estudio.

2.9. Aspectos Eticos

En el presente trabajo de investigacion se consideraron los siguientes aspectos
éticos: El Comité de Etica Institucional se encargé de la revision de este trabajo
de investigacion, que a su vez fue revisado por especialistas en metodologia de la

investigacion.

La investigadora encargada de esta tesis mantuvo una conducta
responsable en investigacion. Los encuestados participantes obtuvieron
informacion sobre la naturaleza y propdsito de este trabajo. Se estableci6 como
requisito indispensable, el consentimiento informado; y se tomaron en cuenta la
proteccioén de la confidencialidad de los datos obtenidos, utilizando un codigo para
identificar al encuestado. Asimismo, se mantuvo la confidencialidad del centro
hospitalario en el que se realiz6 la investigacion o cualquier otra informacion

acerca del mismo.



1.  Resultados
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3.1. Andlisis Descriptivo

En la Tabla 9 y la Figura 1 se puede observar que la profesion que predomina en
la muestra estudiada son los enfermeros (49%). Le siguen los médicos (33%), los
tecnologos (14%), los psicélogos (3%) y odontélogos (1%).

Tabla 9

Distribucién de la Muestra segun Tipos de Profesion

Frecuencia Porcentaje
Médicos 49 33%
Enfermeros 72 49%
Psicélogos 4 3%
Odontdlogos 1 1%
Tecndlogos médicos 20 14%
Total 146 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal asistencial de un centro hospitalario, enero -junio 2017.

49.0%

50.0% -
45.0% -
40.0%
35.0% -
30.0% -
25.0% -
20.0% - 14
15.0% -

.
oo | 7 v
0.0% T T T -| T

Medicos Enfermeros  Psicologos Odontdlogos Tecnologos
medicos

33.0%

\\\\\W

Figura 1. Profesion del personal profesional asistencial de un centro Hospitalario,

enero-junio 2017.
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Tabla 10
Distribucién de la Muestra segin Sexo del Personal del Centro Hospitalario.
Enero-Junio 2017

Frecuencia Porcentaje
Femenino 92 63%
Masculino 54 37%
146 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal profesional asistencial de un Centro Hospitalario. enero-
junio 2017.

70% <
60% 4~
s0% +
a0% +
30% 1

20% 1

10% +
Femening Masculing

Figura 2. Sexo del personal del centro hospitalario, enero-junio de 2017.

En la Tabla 10 y la Figura 2, se observa que el sexo predominante en la

muestra estudiada es el femenino, con 63%; el 37% es masculino.

Tabla 11
Condicion Laboral del Personal de Salud de un Centro Hospitalario. Enero-Junio
2017

Frecuencia Porcentaje
Nombrado 106 72%
CAS 18 12.33%
Terceros 22 15.07%

Total 146 100%
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Figura 3. Gréfico de la condicion laboral del personal de un centro hospitalario.

Enero-junio 2017.

En la Tabla 11 y la Figura 3, la condicion laboral predominante en la
muestra estudiada es el personal nombrado (72%). Sigue el personal contratado
bajo el sistema CAS (12.33%), y terceros (15.07%).

Tabla 12
Datos Descriptivos del Personal Profesional Asistencial de un Centro Hospitalario.

Enero-junio 2017

N Minimo Maximo Media Desviacion Estandar
Edad 146 27 68 45.49 9.901
Tiempo de servicio 146 1 40 13.03 9.141

En la Tabla 12 se evidencia que la edad mayoritaria promedio de la
muestra estudiada es 45.49 afios, con desviacion estdndar de 9.9; y un tiempo de

servicios de 13.03 afios, con desviacion estandar de 9.14 afos
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Distribucion de la Muestra segun Nivel de Compromiso Organizacional del

Personal Profesional Asistencial de un Centro Hospitalario. Enero-Junio 2017

Frecuencia Porcentaje

Alto 67 45.49%
Medio 64 43.8%
Bajo 15 10.3%
Total 146 100%
Fuente: Encuesta aplicada al personal profesional asistencial de un centro hospitalario, enero-junio
2017.

50.0% - /

45.0% - /

40.0% - /
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10.0% - /
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0.0% T T T

Alto Medio Bajo

Figura 4. Grafico de compromiso organizacional en el personal profesional

asistencial de un centro hospitalario.

En la Tabla 13 y Figura 4 se observa que el niel Alto (45.9%) predomina en

la variable compromiso organizacional, seguido de nivel medio (43.8%) y bajo (

10.3%).
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Tabla 14

Distribucion de la Muestra segun Dimension Normativa de Compromiso
Organizacional del Personal Profesional Asistencial de Centro Hospitalario, enero-
junio 2017.

Frecuencia Porcentaje
Alto 83 56.8%
Medio 56 38.4%
Bajo 7 4.8%
Total 146 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de un centro hospitalario,enero-junio 2017.
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Figura 5. Grafico de la dimensién normativa del compromiso organizacional en el

personal de un centro hospitalario.

En la Tabla 14 y la Figura 5, se observa que el nivel alto (56.8%)
predomina en la dimension normativa del compromiso organizacional, seguido de
los niveles medio (38%) y bajo (4.8%)
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Tabla 15
Distribucidon de la Muestra segun Dimension Continua del Compromiso

Organizacional del Personal de Centro Hospitalario, enero-junio 2017

Frecuencia Porcentaje
Alto 66 45.2%
Medio 67 45.9%
Bajo 13 8.9%
Total 146 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Personal de un Centro Hospitalario, enero-junio 2017.
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Figura 6. Dimensién de continuidad del compromiso organizacional en el personal

de un centro hospitalario, enero-junio 2017.

En la Tabla 15 y en la Figura 6, se observa que el nivel medio (45.9%)
predomina en la dimensién continuidad, seguido del nivel alto (45.2%) y del nivel
bajo (8.9%).
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Tabla 16
Distribucion de la Muestra segun Dimension Afectiva de Compromiso

Organizacional del Personal de Centro Hospitalario. Enero-Junio2017

Frecuencia Porcentaje
Alto 62 42.5%
Medio 81 55.5%
Bajo 3 2%
Total 146 100%

Fuente: Encuesta aplicada al Personal de un Centro Hospitalario, enero-junio
2017.
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Figura 7. Dimension afectiva de compromiso organizacional en trabajadores de un

centro hospitalario, entre enero y junio de 2017.

En la Tabla 16 y en la Figura 7, se observa que el nivel medio (55.5%)

predomina en la dimensién afectiva, seguido de nivel alto (42.5%) y bajo (2.1%).
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Tabla 17
Distribucién de la Muestra Segun Nivel de Apoyo Organizacional Percibido del
Personal de un Centro Hospitalario, entre Enero y Junio de 2017

Frecuencia Porcentaje
Suficiente 64 43.8%
Mediano 67 45.9%
Insuficiente 15 10.3%
100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal de un centro hospitalario, enero-junio 2017.

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
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25.0% 43.8% 45.9%
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Suficiente Mediano Insuficiente

Figura 8. Percepcion de apoyo organizacional en el personal de un centro

hospitalario, entre enero y junio de 2017.

En la Tabla 17 y en la Figura 8, se observa que el nivel mediano (45.9%)
predomina en la variable percepcion del apoyo organizacional, seguido del nivel
suficiente (43.8%) y del nivel insuficiente (10.3%).
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Tabla 18
Contingencia entre el Compromiso y Apoyo Organizacional Percibido en el

Personal Profesional de un Centro Hospitalario, entre enero y junio de 2017

Compromiso Apoyo Organizacional Total
Organizacional Insuficiente Mediano Suficiente

Bajo 0.7% 0% 0% 0.7%

Medio 1.4% 36.3% 15.8% 53.4%

Alto 0% 9.6% 36.3% 45.9%

Total 2.1% 45.9% 52.1% 100%

Apoyo
Crganiz
M Insuficiente
@ Moderaco
O suficiente

Recuento

Bajo Medio

Compromiso Organizacional y Apoyo Organizacional

Figura 9. Contingencia entre el compromiso y apoyo organizacional en el personal

profesional de un centro hospitalario, enero-junio 2017.

En la Tabla 18 y en la Figura 9, se observa que el nivel alto de compromiso
organizacional percibido destaca con un 45.9%, el cual se distribuye sobre todo
(36.3%) en el nivel ‘suficiente’ de apoyo organizacional percibido. Por otro lado, el
nivel bajo de compromiso organizacional alcanza un 0.7%, el cual se ubica en el

nivel ‘insuficiente’ de apoyo organizacional.
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3.2. Andlisis Inferencial

3.2.1. Prueba de hipétesis

Hipotesis General

Ho: ElI compromiso organizacional no se correlaciona significativamente con el
apoyo organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario,
entre enero y junio de 2017.

Ha: El compromiso organizacional se correlaciona significativamente con el apoyo

organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, enero-junio

2017.

Tabla 19
Relacion entre el Compromiso Organizacional y el Apoyo Organizacional

Percibido en el Personal del Centro Hospitalario, Enero-Junio 2017, segun Rho de

Spearman
Compromiso Apoyo
Organizacional Organizacional
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 649~
Spearman Organizacional  correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 146 146
Apoyo Coeficiente de 649" 1,000
Organizacional  correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 146 146

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la Tabla 19, se muestra, segun la prueba no paramétrica Rho de
Spearman, que existe correlacibn numérica de variables. La relacion entre
variables compromiso organizacional y apoyo organizacional es de tipo directa,
sustancial y estadisticamente significativa (Rho = 0.649; p = 0.000 < 0.01).
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Figura 10. Grafico de la dispersién de la variable apoyo organizacional percibido y
del compromiso organizacional en el personal de un centro hospitalario, enero-
junio 2017.

Se puede observar en el grafico que la relacion entre las variables apoyo
organizacional percibido y compromiso organizacional muestra una tendencia de

dispersién de puntos que siguen una relacion lineal derecha (+)

Tabla 20

Relacion de la Muestra no Paramétrica, segun Rho de Spearman entre el
Compromiso Organizacional Afectivo y el Apoyo Organizacional Percibido en el
personal del Centro Hospitalario, Enero-Junio 2017

Apoyo Dimension
Organizacional Afectiva

Rho de Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 ,403
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) ,000

N 146 146

Dimension Coeficiente de correlacion ,403** 1000
Afectiva Sig. (bilateral) ,000

n 146 146

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).
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Hipotesis especifica 1
Ho: El compromiso organizacional afectivo no se correlaciona significativamente
con el apoyo organizacional en el personal del centro hospitalario, entre

enero y junio de 2017.

Ha: ElI compromiso organizacional afectivo se correlaciona significativamente con
el apoyo organizacional percibido en el personal del centro hospitalario,

entre enero y junio de 2017.

Sometido a la prueba de estadistica de Rho de Spearman, en la Tabla 20
se aprecia que si existe relacion positiva entre el apoyo organizacional percibido y
el compromiso organizacional afectivo, hallandose una correlacion moderada
(Rho = 0.403), con un valor de significancia (bilateral) 0.000. Esto indica que la

correlacion es positiva.

Ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de
rechazar la hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 2
Ho: ElI compromiso organizacional de continuidad no se correlaciona
significativamente con el apoyo organizacional en el personal de un centro

hospitalario.

Ha: ElI compromiso organizacional de continuidad se correlaciona
significativamente con el apoyo organizacional en el personal de un centro

hospitalario.
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Tabla 21

Relacion de la Muestra no Paramétrica, segun Rho de Spearman entre el
Compromiso Organizacional de Continuidad y el Apoyo Organizacional Percibido

en el Personal del Centro Hospitalario, Enero-Junio 2017

Apoyo Dimension
Organizacional Continuidad
Rho de Apoyo Coeficiente de correlacion 1,000 ,403**
Spearman  Organizacional Sig. (bilateral) ,000
n 146 146
Dimensién Coeficiente de correlacion ,438** 1000
Continuidad Sig. (bilateral) ,000
n 146 146

Nota. **La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Sometido a la prueba de estadistica de Rho de Spearman, en la Tabla 21
se comprueba la existencia de una relacion positiva entre el apoyo organizacional
percibido y la dimension continua del compromiso organizacional, hallandose una
correlacion moderada (Rho = 0.403), con un valor de significancia (bilateral)
0.000; esto indica que la correlacion es positiva. Ante las evidencias estadisticas
presentadas se toma la decisién de rechazar la hipétesis nula, y se acepta la

hipotesis alterna.

Hipotesis especifica 3
Ho: EI  compromiso organizacional normativa no se correlaciona
significativamente con el apoyo organizacional en el personal de un centro

hospitalario, entre enero y junio de 2017.

Ha: El compromiso organizacional normativa se correlaciona significativamente
con el apoyo organizacional en el personal de un centro hospitalario, entre

enero y junio de 2017.
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Tabla 22

Relacion entre el Compromiso Organizacional Normativo y el Apoyo
Organizacional Percibido en el Personal del Centro Hospitalario, Enero-Junio

2017, a través del Rho de Spearman

Apoyo Organizacional Dimension

Normativa
Rho de Apoyo Coeficiente de 1,000 ,489**
Spearman Organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
n 146 146
Dimension Coeficiente de ,469** 1000
Normativa correlacioén
Sig. (bilateral) ,000
n 146 146

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (2 colas).

Sometido a la prueba de estadistica de Rho de Spearman, en la Tabla 22
se aprecia que si existe relacion positiva entre el apoyo organizacional percibido y
la dimensién normativa del compromiso organizacional, hallandose una
correlacion moderada (Rho = 0.469), con un valor de significancia (bilateral)
0.000; lo cual indica que la correlacion es positiva y muy significativa (p<0.01).
Ante las evidencias estadisticas presentadas se toma la decision de rechazar la
hipotesis nula, y se acepta la hipétesis alterna.



V. Discusion
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La investigacion tuvo como objetivo de estudio buscar la relacion entre las
variables apoyo organizacional y compromiso organizacional en una muestra de
personal de salud de un centro hospitalario en Lima, entre enero y junio de 2017.
La recoleccion de datos fue corroborada con la aplicacion de la prueba Rho de
Spearman, la cual arrojé una relacion directa y significativa entre las variables

estudiadas, aceptandose la hipétesis principal de estudio.

Al comprobarse la hipotesis principal del estudio, se puede establecer una
relacion lineal positiva entre las variables, que indica que a mayores puntajes de
apoyo organizacional le corresponde mayores puntajes de compromiso
organizacional. Es decir, una organizacion del rubro que fuera puede incrementar
el compromiso organizacional de sus trabajadores mejorando la percepcion sobre
el apoyo organizacional ofrecido, lo cual redundaria en mejor productividad,
eficiencia, eficacia y calidad del servicio que se brinda.

Estos resultados son coincidentes con Eisenberger et al. (1990) —citado por
Ortega (2003)-, quienes relacionan el apoyo organizacional percibido con el
compromiso organizacional y encuentran relaciones directas y positivas. Ojeda et
al. (2016), Machicao (2014), Macedo et al. (2012), Manfredi y Tovar (2004),
Littlewood (2003) y Arias et al. (2000), también reportaron relaciéon entre apoyo
organizacional y compromiso organizacional. Lo anterior también se puede
constatar con lo descrito por Buchanan (1974); Cook y Wall (1980); Eisenberger
et al. (1986); Steers (1977), quienes afirmaron que el apoyo organizacional

percibido es un buen predictor del compromiso organizacional.

Lo anterior muestra que estos resultados estan en la misma linea y
coinciden con la teoria del apoyo organizacional, al sostener que los empleados
se forman una percepcion general segun el grado en que la organizacion valore
sus contribuciones al quehacer organizacional y cdmo se preocupa por su
bienestar. Entonces, se entiende que, si los empleados percibieran que son mal
tratados en la organizacion, segun la teoria del intercambio social, estarian menos
comprometidos con los objetivos organizacionales. Este resultado se refuerza y

es explicado por Eisenberger et al. (1997), cuando mencionan que la relacion
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positiva entre el apoyo organizacional percibido y las condiciones laborales
favorables, representada por el compromiso organizacional, es hasta seis veces
mayor cuando la presencia de estas condiciones es atribuida a la voluntad de la

organizacién, mas que a regulaciones externas.

No se debe olvidar que el compromiso organizacional es importante para
que la organizacion obtenga el éxito esperado, basado en la colaboracion de los
trabajadores. Si los gerentes buscan que sus empleados asuman un importante
compromiso con la organizacion, esta deberia tener un compromiso con sus
empleados también (Zagar et al., 2014). Es por ello que se entenderia la relacion
de variables establecida en el presente estudio, en una instituciéon del sector
salud. Debido a lo anterior, es imperativo que todas empresas fidelicen a sus
trabajadores con buenas condiciones laborales dentro de las mismas, que
permitan contar con recursos humanos que busquen alcanzar con éxito los

objetivos organizacionales planteados.

A nivel de las hipdtesis especificas, también se demostrd la existencia de
relacion directa y significativa entre el apoyo organizacional percibido y las
dimensiones del compromiso organizacional (dimensiones normativa, de

continuidad y afectiva).

Producto de la recoleccion de datos, se pudo determinar que el
compromiso organizacional, el cual establece un vinculo entre la organizacién y el
empleado, presentd un nivel alto predominante, lo cual indica que el trabajador
segun su propia opinion esta identificado con los intereses y objetivos de su
organizacion, y tiene una participacién importante en beneficio de ella y la
consecucién de sus objetivos. Sin embargo, hay un porcentaje de profesionales a

los que se les debe prestar atencion (10.3%), dado que su compromiso es bajo.

De las dimensiones del compromiso organizacional, la predominante en
esta tesis es la normativa, lo cual coincide con Loli (2007), quien investigd sobre
el compromiso organizacional en trabajadores de una universidad publica, y

demostré que los trabajadores en su investigacion tenian un mayor compromiso
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normativo. Este compromiso normativo se basa en la lealtad a la organizacion en
un sentido moral, de alguna manera como pago quizd por recibir ciertas
prestaciones, y se acrecienta al proporcionar a los trabajadores recompensas por
adelantado. Esto sucede en el centro hospitalario objeto de estudio, donde se
imparten bonificaciones especiales programadas cada cierto tiempo por

cumplimiento de metas, y el personal puede beneficiarse economicamente.

También el personal de este centro hospitalario goza del beneficio de un
programa de chequeo de salud preventiva anual, previamente gestionado y
organizado para todos los trabajadores. Periédicamente, la Direccion del centro
hospitalario estudiado entrega a cada trabajador mandiles, sacos y uniformes, asi
como tarjetas que puedan ser canjeadas en tiendas locales por alimentos. El
reconocimiento de los trabajadores de las inversiones que realiza la organizacion

los compromete a corresponder con la misma (Meyer & Allen ,1991).

Coincidentemente, en Ojeda et al. (2016), la dimension que se manifiesta

con mas compromiso es la normativa; y la de menor compromiso, la afectiva.

Es importante observar que el personal profesional asistencial objeto de
estudio, tiene un compromiso entre medio y alto, en un 89.7%; porcentaje que
indica una actitud favorable en cuanto al compromiso que sienten por la
institucién. Este resultado explica de cierta manera la razén por la cual muchos de
estos profesionales aceptan trabajar en este centro hospitalario, que esta situado
en una de las zonas mas peligrosas de la ciudad. Esto, quizas porque ellos le den
mayor valor al hecho de pertenecer a una organizacién de muy alto nivel, que es
un instituto y no un hospital, que es especializado y en la cual tendran mayores
probabilidades de desarrollarse en la especialidad, aparte del orgullo de

pertenecer a una institucion que tiene un gran renombre.

En cuanto a la percepcion de apoyo organizacional, los trabajadores
manifestaron en un 45.9% un nivel mediano de apoyo organizacional percibido.
Esto indica que los trabajadores sienten en su mayoria que la organizacién valora

sus contribuciones y son considerados por los directivos. Dicha razon podria estar
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repercutiendo de forma positiva en el trabajador, haciéndolo sentirse ‘obligado’
con el cumplimiento de sus tareas para el logro de las metas organizacionales.
Esto influye para que se demuestre la relacion entre las variables compromiso y
apoyo organizacional percibido en el personal profesional asistencial del centro
hospitalario. Los hallazgos también comprueban que el apoyo organizacional
percibido es precedente al compromiso organizacional, como lo indic6 Machicao
(2004).



V. Conclusiones
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El compromiso organizacional se relaciona moderada (rho .649**) y
muy significativamente (p<0.01) con el apoyo organizacional percibido

en el personal de un centro hospitalario, enero-junio 2017.

El compromiso organizacional afectivo tiene correlacion moderada
(Rho = ,4037) y muy significativa (p<0.01) con el apoyo organizacional
percibido en el personal de un centro hospitalario, entre enero y junio
de 2017.

El compromiso organizacional de continuacion se correlaciona n forma
moderada (Rho = 0,4387) y muy significativamente (p<0.01) con el
apoyo organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario,

entre enero y junio de 2017.

El compromiso organizacional normativo se correlaciona en forma
moderada (Rho = ,469™ y muy significativamente (p<0.01) con el
apoyo organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario,
entre enero y junio de 2017.
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A las direcciones de los centros hospitalarios: promover la utilizacion de
los instrumentos citados en este estudio para conocer el nivel de
compromiso y apoyo organizacional percibido, con el fin de lograr que
los empleados logren altos niveles de compromiso, ya que ello incidira
en mayor iniciativa en el trabajo y emprendimiento, y esto a su vez
lograr ventajas competitivas para la institucion.

A la jefatura de la Oficina de Personal: investigar qué clase de
compromiso existe entre los trabajadores y la organizacion. Si existe
comunicacién y como perciben los empleados el trato hacia ellos, asi
como fortalecer el compromiso organizacional afectivo estableciendo
charlas especializadas dictadas por especialistas en comportamiento
organizacional, donde se resalten temas que estimulen los indicadores
de la dimension mencionada.

A los jefes de servicio y departamentos de los centros hospitalarios:
reconocer que como lideres de su area son el factor mas importante
relacionado con las variables en estudio. Ya que son el nexo entre
trabajadores y la organizacion, deben generar una buena relacién entre
el lider y los trabajadores, que resultara en la mejora del compromiso
de los trabajadores.

A la Direccién Administrativa: ver a cada uno de los trabajadores como
colaboradores de quienes dependen los resultados finales, y entender
que el vinculo de este con la organizacién es esencial a la hora de
analizar su nivel de rendimiento y productividad; y promover en forma
progresiva las condiciones para el desarrollo personal y profesional del
recurso humano, reconsiderando retribuciones econémicas mas justas.
De esa manera mejorara asi el apoyo organizacional percibido, ya que
este, por ende, optimizara el compromiso organizacional.

A la Subdireccion: incentivar las circunstancias que estrechen
fuertemente la relacion laboral utilizando la filosofia empresarial que
considera al trabajador como un cliente interno de la organizacion, y
que vende un modelo de empresa que logra aumentar la lealtad y
orgullo hacia la organizacién, en aras de que aumente el compromiso

organizacional normativo.
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Resumen

Este trabajo presenta una investigacion de tipo basico, no experimental, con
disefio descriptivo-correlacional y de corte transversal sobre el compromiso
organizacional y el apoyo organizacional percibido en el personal profesional

asistencial de un centro hospitalario durante los meses de enero a junio del 2017.

El objetivo de esta investigacion consistié en determinar si existe relacion entre el
compromiso organizacional y el apoyo organizacional percibido en el personal
profesional de un centro hospitalario. Se trabaj0é con una muestra de 146

profesionales.

En la recoleccion de los datos se utilizé el cuestionario de Allen y Meyer (1993)
para el compromiso organizacional y el cuestionario de apoyo organizacional

percibido de Einsenberger, Huntington y Hutchinson (1986).

Los resultados obtenidos muestran un nivel alto de compromiso organizacional y
un nivel mediano de apoyo organizacional percibido. Se comprobé que habia
correlaciéon estadisticamente significativa entre estas variables en estudio (Rho =
,649**; p=,000).

Palabras clave: compromiso organizacional, apoyo organizacional percibido
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Abstract

This study presents a basic, non-experimental research with descriptive-
correlational design on the organizational commitment and perceived
organizational support in the staff of a hospital center from January to June 2017.

The objective of this research is to determine if there is a relationship between the
organizational commitment and the perceived organizational support of the
professional staff of a hospital center. The sample was composed by 146

professionals.

In the data collection, the Allen and Meyer questionnaire was used, whose
reliability was determined through the Cronbach alpha with a reliability index of
,759 for the organizational commitment questionnaire and, 788 for the perceived

organizational support questionnaire.

The results obtained show an elevated level of organizational commitment and a
sufficient level of perceived organizational support. It was found that there was a
statistically significant correlation between these variables under study (Rho =, 649
** p =, 000).

The results allow to affirm that there is correlation between the two variables in the

professional staff of a hospital center.

Key words: Organizational commitment, perceived organizational support

Introduccidén

En momentos en que la realidad problematica de los centros hospitalarios incluye
la incorporacion de la eficacia organizacional, la adecuacion de los recursos
humanos en cantidad suficiente y la necesidad de contar con gerentes altamente
capacitados en gestion; la presente investigacion se inicio con la finalidad de

conocer la situacion de las variables compromiso organizacional y apoyo
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organizacional percibido, los cuales son factores determinantes para elevar el

rendimiento y productividad en el personal de los centros hospitalarios.

(Dessler,1996) citado por Loli, 2007, p. 30. nos dice acerca de la interrelaciéon
entre el recurso humano y las organizaciones: “Investigadores del
comportamiento humano trabajan para conocer los lazos que compromete a las
personas para mantenerse mas cerca, identificados o involucrados a su

organizacion.”

Siendo este tema de responsabilidad de los gerentes de las organizaciones, es
menester lograr el manejo de estas variables logrando optimizarla en cada

organizacion.

Asimismo, por ser el apoyo organizacional percibido, un elemento clave para
lograr el compromiso organizacional (Nayir, 2012, p. 97), se intenta encontrar la

relacion de estas dos variables.

Debido a que las caracteristicas de cada organizacion son diferentes, este estudio
busco responder el problema establecido en esta tesis: ¢ Existe relacion entre el
compromiso y el apoyo organizacional percibido en el personal de un centro

hospitalario de enero a junio del 2017?

Allen y Meyer (1993) definen el compromiso organizacional como el “estado
psicolégico que caracteriza las relaciones entre los empleados con la
organizacién y tiene implicaciones en las decisiones de continuar o dejar de ser
miembro de la organizacion” (p. 539) citado en Durrego y Echevarria 1999, p. 15.,
mientras que Eisenberger, Huntington y Sowa (1986) mencionan que el apoyo
organizacional percibido “es la sensacion que tienen los trabajadores de una
organizacién acerca de que tanto se preocupa ésta por el bienestar de los
trabajadores.” (p. 500) citado en Littlewood (2003, p. 46).

El compromiso organizacional tiene tres dimensiones: afectiva, de continuidad o

continua y la normativa.

Allen y Meyer (1997), nos dice que el compromiso organizacional afectivo es “la
unién afectiva del empleado, para identificarse e involucrarse con la organizacion.
Los empleados con un fuerte compromiso afectivo continlan en sus trabajos

porque ellos asi lo desean”. (p. 11). citado en Durrego & Echevarria (1999, p. 19).
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Los mismos autores mencionan que el compromiso de continuidad o continuo se
refiere a “la conciencia de los costos asociados a dejar a la organizacién y que los
empleados cuyo vinculo primario a la organizacion esta basado en el compromiso
continuo, permanecen en ella porque ellos necesitan hacerlo”. (p.11). citado en
Durrego & Echevarria (1999, p. 20).

Allen y Meyer,1997, p. 60 nos dicen que el compromiso normativo se refiere al
“sentimiento de obligacion de los empleados de permanecer con la organizacion”.
De esta manera, los empleados con un fuerte compromiso normativo
permaneceran en la organizacion en virtud de su creencia de que hacer las cosas,
es una cuestion de derecho y de moral”. (p.60) citado en Durrego & Echevarria
(1999, p. 21)

En cuanto al marco conceptual del apoyo organizacional percibido; Eisenberger et
al, (1986, p. 500) mencionan que “es la interpretacién general de los empleados
sobre el grado en que la organizacion valora las contribuciones del personal y se

preocupa por su bienestar.”

Esta tesis tiene utilidad, porque servira para que diversas organizaciones de salud
se interesen en realizar estudios para hacer un diagnostico situacional del
compromiso organizacional real en su personal utilizando estudios cientificos

validados y confiables.

Esta investigacion se justifica especialmente porque permitira identificar los
comportamientos y actitudes del recurso humano que tengan un impacto

significativo sobre el rendimiento y la eficiencia organizacional.

De esta forma queda implicita la necesidad de lograr la revalorizacién del recurso
humano y el compromiso por parte de los trabajadores; para ello es preciso
determinar primero como esta el compromiso de los recursos humanos en un

Centro Hospitalario.

El objetivo principal de esta tesis fue determinar la relacion entre el Compromiso
Organizacional y el Apoyo Organizacional Percibido en un Centro Hospitalario,

enero-junio 2017.
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El resultado de esta investigacion brindé un gran aporte a los directivos de la
Gestion de los Recursos Humanos de la Organizacion para tener un alcance de
como se encuentra el compromiso de los trabajadores participantes en el estudio

y como perciben ellos que la organizacion se interesa o no por ellos.

Dentro de los antecedentes, que relacionan el compromiso organizacional con el
apoyo organizacional percibido se encontr6 que Ojeda (2016), realizé el analisis
de la relacion de estas variables en Docentes Universitarios. La poblacion
considerada fue de 858 maestros y la muestra de 265 docentes. Dentro de los
resultados se observd que hay relacion significativa de aproximadamente 99,9%
de confianza en cuanto a la relacion compromiso organizacional y el apoyo

organizacional percibido.

Metodologia

El método de este trabajo de investigacion fue de tipo basico y descriptivo con
disefio no experimental, correlacional y transversal. La muestra estuvo constituida
por 146 profesionales asistenciales, dentro de los cuales se encuentran 49
médicos, 72 enfermeras, 1 odontdlogos, 4 sicélogos y 20 tecndlogos médicos. La
técnica de muestreo fue probabilistica aleatoria simple. Los instrumentos
empleados fueron el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1993) con coeficiente de confiabilidad de 0.759 y el Cuestionario de Apoyo
Organizacional percibido de Eisenberger (1986) con coeficiente de confiabilidad
de 0.788. Se establecié como requisito indispensable el consentimiento informado
y se observo la confidencialidad de los datos obtenidos. Se utilizo para el analisis
de datos, el paquete Stadistical Package for the Social Sciences SPSS para

frecuencias, estadisticos descriptivos, confiabilidad y para el andlisis inferencial.
Resultados

En el analisis descriptivo, se encontrd que la muestra de estudio estuvo
constituida en un 49% por enfermeras. El sexo que predominaba era el femenino
(63%), en la condicion laboral predominaba el personal nombrado en un 72%, el

tiempo de servicios promedio fue de 13 afos.
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En cuanto al nivel de compromiso organizacional, se observo que predominé el
nivel alto y en cuanto al apoyo organizacional percibido predomin6 el nivel
mediano. Asi mismo la dimensiébn normativa del compromiso organizacional

predomind en el personal profesional del centro hospitalario.

Asimismo, se encontré que existe relacion directa y significativa entre las dos

variables en estudio.
Discusion

Estos resultados son coincidentes con Ojeda (2016), Manfredi y Tovar (2004) y
Littlewood (2003), quienes también reportaron relacion entre Apoyo
Organizacional y Compromiso Organizacional. Sin embargo, estos mismos
resultados no coinciden con lo hallado por Navir (2012), quién hallé baja relacion

entre las variables.

A nivel de hipotesis especificas, también se demostré una relacion directa y
significativa de la percepcion del apoyo organizacional con las dimensiones de
compromiso organizacional, en cuanto a dimension normativa, continuidad y
afectiva. Siendo la fuerza de relacion algo mayor en la dimension normativa

respecto a las demas.

En cuanto a la percepcién de apoyo organizacional, los trabajadores manifestaron
en su mayoria un nivel mediano, lo cual significa que los trabadores sienten que
en su mayoria la organizacion valora sus contribuciones al quehacer
organizacional, que son considerados por la organizacién, lo cual puede estar
repercutiendo de forma positiva en el trabajador para sentirse obligado con el

cumplimiento de su rol para el logro de las metas organizacionales.
Conclusiones

El Compromiso Organizacional se relaciona moderada (Rho .649) y muy
significativamente (p<0.01) con el Apoyo Organizacional Percibido en el Personal

de un Centro Hospitalario.
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ANEXO 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Compromiso y apoyo organizacional percibido en el personal de un centro hospitalario, enero-junio 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
¢Existe relacion entre el | Objetivo General: Hipétesis  General: El | Variable 1: Compromiso organizacional: estado psicoldgico que caracteriza la relaciéon entre una persona y una
compromiso y el apoyo | Determinar la relacion | compromiso organizacion, que influyen en la decision de continuar o dejar la institucion Meyer y Allen (1991)citado por Arias
organizacional percibido | entre el compromiso y | organizacional se | (2001,p.8)
en el personal de un | el apoyo organizacional | relaciona - - - - .
Centro Hospitalario? percibido en el personal | significativamente con la Dimensiones Indicadores Items Escala Nivel
de un Centro | percepcion de apoyo | 1.Compromiso 1.1.Lazos emocionales Nivel Alto=91-126
Hospitalario. organizacional afectivo: vinculo | 1.2.  Percepcion de | 15,345 Nivel Medio=55-90
emocional hacia la | satisfaccion de las | g° Nivel Bajo=18-54
organizacién necesidades.
Objetivos Especificos: Hipétesis Especificas: 1'3't Orgullo dle
Determinar la relacién | El Compromiso e lgsae':gﬁ?;')e de
entre . eI_ Comprom!so Orgaﬂlzauonal Afectivo se 5. Compromiso de | 2.1.Necesidad de De acuerdo(6)
Organizacional Afectivo | relaciona con el Apoyo | continuacion: hace | trabajo en la Institucion Levemente de
y el Apoyo | Organizacional Percibido | referencia a los costos, | 2.20pciones Laborales. 1’2’29‘10’1 acuerdo(5)
Organizacional Percibido | en el Personal de un | tales como financieros, | 2.3. Evaluacion de ' Ni de acuerdo ni en
en el Personal de un | Centro Hospitalario. beneficios, etc. Permanencia. desacuerdo(4)
Centro Hospitalario. E:ZZZI‘ZTL“‘O(B) en
El . . Compror_nlso 3. Compromiso 3.1. Reciprocidad con En desacuerdo(2)
. L, Organlzr_:lcmnal continuo | g mativo: sentimiento la institucion Totalmente de
Determinar la relacion | se relaciona con el Apoyo | ge  obligacién  de acuerdo(1)
entre el Compromiso | Organizacional Percibido | permanecer en la
Organizacional continuo | en el Personal de un | institucion. 13,14,15,
y el Apoyo | Centro Hospitalario. Se divide en : 16,17,18
Organizacional Percibido Percepcion de
en el Personal de un | El Compromiso | 2fternativas

Centro Hospitalario.

Determinar la relacién
entre Compromiso
Organizacional
Normativo 'y  Apoyo
Organizacional Percibido
en el Personal de un
Centro Hospitalario.

Organizacional Normativo
se relaciona con el Apoyo
Organizacional Percibido
en el Personal de un
Centro Hospitalario.

Sacrificio personal

Variable 2: Apoyo Organizacional Percibido: es la interpretacién general de los empleados sobre el grado en que

la organizacién valora las contribuciones del personal y se preocupa por su bienestar.(Eisenberger
et.al,1986,p500)citado por Littlewood(2003,p.46)
Dimensiones Indicadores ftems Escala Nivel y Rango
Apoyo percibido Satisfaccion de las | 1,2,4,5,6, Totalmente de | Suficiente=86-119
necesidades socio- | 8,12,13,1 acuerdo(7) Mediano =52-85
afectivas 4,16. Moderadamente de | Insuficiente=17-51
acuerdo(6)
Sensacion de Débilmente de
reconocimiento por acuerdo(5)
parte de la Ni de acuerdo ni
organizacion. i15911701 desacuerdo (4)
= Débilmente en
desacuerdo(3)
Moderadamente en
desacuerdo(2)
Totalmente en

desacuerdo(1)
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METODOLOGIA

Linea de Investigacion: Gestion de los Servicios de Salud.

Tipo de investigacion segun la finalidad: Basica.

Tipo de investigacion segun su caracter: Descriptiva Correlacional (tiene como objetivo central de los fendmenos, buscar especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenémeno que se
analice.

Tipo de investigacién segun su naturaleza: Cuantitativa

Disefio: correlacional, transversal ya que tiene la finalidad de indagar la reciprocidad o nivel de similitud que exista en las dos o mas categorias o definiciones en un ambiente individual. Hernandez, Fernandez y

Baptista et al (2014).

Poblacion: 146 personas

Muestreo: Probabilistico aleatorio simple.

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional y Cuestionario de Apoyo Organizacional Percibido.




ANEXO 3. INSTRUMENTOS DE TOMA DE DATOS

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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AFIRMACIONES

PUNTAJE

Totalmente de acuerdo (TDA)

De Acuerdo (DA)

Levemente de Acuerdo (LA)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NA-ND)

Levemente en desacuerdo (LD)

En desacuerdo (ED)

Totalmente en desacuerdo (TED)

RINWA~OTO|N

Allen y Meyer y Smith (1993)

) Lea cuidadosamente las preguntas del cuestionario antes de contestar.
o Marque el numero en el recuadro de cada pregunta que describa mejor su respuesta

No hay respuestas malas ni buenas, s6lo se requiere su opinién.
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TED | ED | LD | NA-ND | LA | DA | TDA
1 2 3 4 5 6 7
1 Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion.
2 En realidad, siento como si los problemas de esta organizacion fueran mios.
3 No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta organizacion.
4 No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.
5 No me siento como parte de la familia en esta organizacion.
6 Esta organizacion tiene un gran sentido personal para mi.
7 Por ahora permanecer en esta organizacion refleja tanto mi necesidad como mi deseo.
8 Seria muy dificil para mi, dejar mi organizacién ahora, incluso si deseara hacerlo.
9 | Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar la organizacion en la que trabajo ahora.
10 | Siento que tengo muy pocas opciones si considerara dejar esta organizacion.
11 | Sino hubiera invertido tanto de mi en esta organizacidn, yo podria considerar trabajar en otro lugar.
12 | Una de las consecuencias negativas de dejar esta organizacion seria la escasez de otras alternativas disponibles.
13 | No siento ninguna obligacién de permanecer en mi trabajo actual.
14 | Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la organizacion ahora no seria lo correcto.
15 | Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.
16 | La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.
17 | No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un sentido de obligacion con las personas que trabajan conmigo.
18 | Siento que le debo mucho a esta organizacion.




CUESTIONARIO DE APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO
Eisenberger et.al. 1986
. Lea cuidadosamente las preguntas del cuestionario antes de contestar.

3 Marque el numero en el recuadro de cada pregunta que describa mejor su respuesta
. No hay respuestas malas ni buenas, s6lo se requiere su opinion.
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Totalmente en desacuerdo
Moderadamente en desacuerdo
Débilmente en desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Débilmente de acuerdo
Moderadamente de acuerdo

. Totalmente de acuerdo

NoohrwdpE

1. La organizacion valora mi contribucién a su mejoramiento.

2. Si la organizacion pudiera contratar a alguien con un salario mas bajo para reemplazarme, lo haria.

3. La organizacién falla en apreciar cualquier esfuerzo adicional de mi parte.

4. La organizacion considera mis objetivos y valores.

5.La organizacion ignoraria cualquier queja mia

6.La organizacion desatiende mis intereses, cuando toma decisiones que me afectan

7. La ayuda de la organizacion esté disponible cuando tengo un problema.

8. La organizacién realmente se ocupa de mi bienestar.

9. La organizacion esta dispuesta a esforzarse para ayudarme a ejecutar mi trabajo lo mejor que pueda.

10. Aungue yo hiciese el mejor trabajo posible, la organizacion no lo notaria.

11. La organizacion esté dispuesta a ayudarme cuando necesito un favor especial.

12. La organizacion se interesa por mi satisfaccion general en el trabajo.

13.Si le dieran oportunidad, la organizacién se aprovecharia de mi

14.La organizacion muestra muy poca preocupacion por mi

15. La organizacion se interesa por mis opiniones.

16. La organizacion se enorgullece por mis logros en el trabajo.

17.La organizacion procura hacer mi trabajo tan interesante como sea posible




94

Anexo 4 CERTIFICADOS DE VALIDACION

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

TITULO: Escala para la medicion del Compromiso organizacional.

AUTOR: John P. Meyer y Natalie J. Allen

ANO: 1986

PAIS: Estados Unidos.

OBJETIVO: Medir y evaluar el compromiso organizacional que presentan los colaboradores con su organizacion en sus tres factores, para establecer cual
de ellos predomina caracteriza a los recursos humanos de la organizacion.

DIMENSIONES: El compromiso organizacional es tridimensional, posee el componente afectivo, el componente de continuidad y el componente
normativo.

PROCEDIMIENTO DE APLICACION: Tomando una muestra de 803 trabajadores mediante el muestreo probabilistico aleatorio, se aplica el cuestionario
de compromiso organizacional de manera presencial. Se recopilo la informacién en una base de datos pata realizar los analisis correspondientes.

CRITERIOS DE CALIFICACION: Las respuestas de los trabajadores son valoradas mediante una escala tipo Likert de 7 posibilidades. Los items inversos
fueron recodificados.

CONFIABILIDAD: La confiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional que en su primera versidn contenia ocho items por cada dimension
presento los siguientes resultados del coeficiente alfa: dimensién afectiva: 0,87; dimensién de continuidad: 0,75 y dimensiéon normativa: 0.79. Los
resultados que se encontraron fueron considerados fiables para la medicion del cuestionario. En 1993, Meyer y Allen realizaron la validacion de la version
de 18 items utilizada en la presente tesis y se encontrd un coeficiente de alfa de Cronbach de .79 para el cuestionario en forma global y de .85, .79 y .73
respectivamente para sus dimensiones.

La confiabilidad de cuestionario ha sido revisada en la tesis para optar el grado de Maestro en Comportamiento Organizacional y Recursos humanos por
Arturo Rengifo quien encuentra que el cuestionario en forma global presenta un alto indice de confiabilidad y por ende bajo error de medicién.

REFERENCIA

Figueroa De la Pefa. Propiedades Psicométricas del cuestionario de Compromiso Organizacional en Trabajadores Publicos de la region La Libertad.
Universidad Cesar Vallejo, 2016

Rengifo Arturo (2007). Tesis para optar el grado de Maestro en Comportamiento Organizacional y Recursos Humanos en la Universidad Ricardo Palma.
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DEL APOYO ORGANIZACIONAL PERCIBIDO

TITULO: Escala para la medicion del Compromiso organizacional.

AUTOR: Eisenberger, Huntington, Hutchinson & Sowa.

ANO: 1986

PAIS: Estados Unidos.

OBJETIVO: Estudiar el probable apoyo organizacional percibido, el cual se veria afectado por aspectos diversos del trato de un empleador que influyen
en las inferencias de los empleados acerca de las razones del trato recibido.

DIMENSIONES: Es Unidimensional. (Armeli, Eisenberger, Fasolo y Lynch, 1998); Eisenberger et.al.1990; Lynch, Eisenberger y Armeli,1999; Shore y
Tetrick,1991; Shore y Wayne, 1993).

PROCEDIMIENTO DE APLICACION: Los investigadores distribuyeron los cuestionarios a los empleados de nueve organizaciones de distinto tipo de
labor. En los cuestionarios estaban 36 declaraciones que representan diversos juicios posibles de evaluacion del empleado a la organizaciéon que puede
tomar diferentes situaciones que beneficien o perjudiquen a los empleados.

CRITERIOS DE CALIFICACION: Es un cuestionario tipo Likert de 6 puntos. Con el fin de controlar el sesgo en las respuestas, por acuerdo de autores, la
mitad de las declaraciones fueron redactadas de manera positiva y la otra mitad estaban redactadas negativamente.

ESTUDIOS DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD:

Validez: De acuerdo a los andlisis de los resultados se muestra que a partir de las desviaciones estandar, los resultados de la Escala de Apoyo
Organizacional Percibido en promedio variaron considerablemente de una organizacion a otra.

Las respuestas a la encuesta de la muestra combinada de empleados fueron analizadas por el método de componentes principales con el fin de
determinar el nimero y la fuerza de factores presentes.

Este andlisis indico que el probable factor de Apoyo Percibido represento solo 93.9% de la varianza comun y que un segundo factor de menor importancia
represento solo el 6.1%

A continuacién, la encuesta fue objeto de analisis factorial con rotacion varimax, la normalizaciéon de Kaiser, con una solucién de dos factores. Las cargas
factoriales muestran que el factor de carga mas alta del Apoyo Percibido en cada una de las 36 declaraciones que hizo el segundo factor posible.
Confiabilidad: Los andlisis dieron como resultado un coeficiente de confiabilidad (alfa de Cronbach) de 0.97, con correlaciones item-total que van desde
0.42 hasta 0.83.las correlaciones de la media y mediana del item-total fueron 0.67 y 0.66, respectivamente.

Se reviso el coeficiente de confiabilidad con la muestra estudiada encontrando un coeficiente por el método de consistencia interna de Cronbach de 0.70,
que indica que el error de medicién obtenido con el cuestionario estd dentro de lo permitido.

REFERENCIA
La Estructura Organizacional y el Apoyo Organizacional Percibido en una empresa comercializadora con sede en Lima (Cuadros 2014, pag.73)
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Anexo 5 BASE DE DATOS

Base de Datos Apoyo Organizacional Percibido
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ANEXO 6. CARTA DE ACEPTACION PARA REALIZAR EL TRABAJO DE
INVESTIGACION

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

Lima, 10 de Julio del 2017
Carta N° 33 - 2017-OEAIDE-INCN

Doctor

Carlos Venturo Orbegoso

Director

Escuela de Posgrado

Universidad Cesar Vallejo-Filial Lima Norte
Presente.

De mi especial consideracion:

Asunto: Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud
Ref. Carta P. 0707-2017-EPG-UCV-LNP

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y en relacién al documento de
la referencia hacer de su conocimiento que la Med. Cir Ana Maria Conde Calderdn, ha cumplido
con presentar su proyecto de investigacion (tesis) titulado:

“Compromiso y Apoyo Organizacional Percibido en el Personal de un Centro
Hospitalario. Enero-Junio 2017" (N° Reg. 228448)

El proyecto en mencién se encuentra en tramite para emitir el documento normativo respectivo.

Sin otro particular, quedo de usted,
Atentamente,

MINIBTERIO DE SALUD
£ UROLOGICAS

/Acb

Jr. Ancash 1271 Lima-Cercado.
www.icn.minsa.gob.pe CT.4117700
iecn@icn.minsa.gob.pe Telf. OEAIDE :4117798/4117762



