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Resumen

La investigacion se ejecuto en torno a determinar la relacion entre empoderamiento
estructural y compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao-2021. Siguié una ruta cuantitativa, de tipo
aplicada, segun el disefio no experimental con una sola mediciébn de alcance
correlacional. Participaron 246 profesionales, quienes fueron evaluados con la
Escala de Empowerment Estructural (CWEQ-II) y Cuestionario de Compromiso
Organizacional. Los resultados mostraron que el empoderamiento estructural y el
compromiso organizacional se correlacionan de manera significativa (p<.05)
describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una fuerza de asociacion
correspondiente a un tamafo del efecto grande; la misma tendencia se observo en
todas las dimensiones. La investigacion concluye sefialando que los profesionales
en enfermeria que se sienten mas empoderados desde una perspectiva estructural
en su trabajo tienden a mostrar mayores evidencias de estar mas comprometidos

con la organizacion.

Palabras clave: Empoderamiento, estructural, compromiso, organizacional,

enfermeria.
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Abstract

The research was carried out to determine the relationship between structural
empowerment and organizational commitment in the collaborators of the Daniel
Alcides Carridn National Hospital, Callao-2021. It followed a quantitative route,
applied type, according to a non-experimental design with a single correlational
measurement. A total of 246 professionals participated, who were evaluated with
the Structural Empowerment Scale (CWEQ-II) and Organizational Commitment
Questionnaire. The results showed that structural empowerment and organizational
commitment correlate significantly (p<.05) describing a positive slope (rs>0), with a
strength of association corresponding to a large effect size; the same tendency was
observed in all dimensions. The research concludes by pointing out that nursing
professionals who feel more empowered from a structural perspective in their work

tend to show greater evidence of being more committed to the organization.

Keywords: Empowerment, structural, commitment, organizational, nursing.
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I. INTRODUCCION

Todas las organizaciones trabajan en un entorno en constante cambio que se
produce a nivel de mercado y en la estructura organizativa; asi un mayor namero
de organizaciones deben desarrollar un sistema para atraer, desarrollar, motivar
y retener al personal, quienes serdn un garante para el funcionamiento eficiente y

la supervivencia de la organizacién, ademas de potenciar al recurso humano.

La organizacion de las Naciones Unidas, en el afio 2013 reporté que poco
menos de la mitad de las mujeres se sienten empoderadas en el area laboral
(47.1%), a pesar de esta cifra, la misma organizacibn menciona que, a

comparacion de los varones, estan en desventaja en la participacion laboral.

Las ultimas estimaciones realizadas en el Peru, se tiene que, cerca del 80%
del potencial humano no se aprovecha de manera Optima en las organizaciones
mas grandes. No obstante, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables
(MINP) sefiala que cerca del 70% de las mujeres que pertenecen a la Poblacion

Econdmicamente Activa (PEA), estan empoderadas en su centro de labores.

Tradicionalmente, las empresas buscaban que el personal responda
Unicamente a las 6rdenes, cumpliendo solo con las tareas encomendadas y
conllevando a una fuerte dependencia de estos respecto de la organizacion, en el
sentido en el que reciben expresamente instrucciones detalladas de cémo, cuando
y dénde realizar las actividades para desarrollar su trabajo (Lee hecht Harrison,
2016).

En la actualidad, las organizaciones han percibido el déficit en el desarrollo
del capital humano, por ende, se han planteado mejorar esta situacion mediante
el involucramiento tanto del personal como de los lideres de la organizacién,
buscando para ello que su personal aprenda a tomar decisiones, que encuentren
soluciones a los problemas y cuenten con iniciativa que lleve al éxito a la empresa,
con el fin de emplear el conocimiento y el capital intelectual; sin embargo, los
métodos empleados para ello (incentivos monetarios, buena direccién
administrativa o0 gerencial, entre otras) no se implementan adecuadamente
fracasando sin lograr los resultados esperados, debido en gran medida, a que no

se instruye adecuadamente al personal (Rios, 2011).



Torres (2017), menciona que el empoderamiento y el compromiso organizacional
evaluado en 100 trabajadoras del sexo femenino, presentan relacién de manera
muy significativa y directa obteniendo que mas de la mitad del personal evaluado
(52.0%) evidencian nivel alto de empoderamiento y de compromiso

organizacional.

El empoderamiento que es el delegar poder y autoridad a los subordinados
para que sean responsables de sus propios espacios, es una de las técnicas
empleadas con las que se intenta lograr el éxito de la organizacion; para ello se
debe lograr que el personal sepa de qué trata, la manera correcta para
implementarlo y los resultados que se esperan de ese proceso (Giraldo, 2012).

Tomando en consideracion lo expuesto en el parrafo anterior, para que las
organizaciones mantengan su permanencia en el mercado, sera necesario
mantener la integracion adecuada del personal; esto significa fomentar la creacion
de un entorno de trabajo donde el personal sienta que tienen un impacto real en
los estandares de calidad, servicio y eficiencia en su area que beneficiara al

negocio.

Desde la perspectiva de este trabajo, se sustenta la nocion de la existencia
de una asociacion de conceptos, estableciendo que el empoderamiento sera
determinante para el desarrollo del compromiso organizacional. Es decir, si una
organizacioén tiene la capacidad de empoderar al recurso humano mediante la
promocion de la autosuficiencia en conocimientos, habilidades y competencias,
entonces, dicha organizacion podra desarrollar el compromiso que las personas
requieren. Esta posibilidad puede significar una ruptura con la organizacion, ya
gue permite al individuo independizarse y buscar otras posibilidades fuera; sin
embargo, no tiene por qué ser asi, sino que el individuo podra reconocer que,
organizandose puede lograr esta posibilidad y, por tanto, responder obteniendo

un compromiso que fortalecera la relacion entre los dos.

Asi, desde una perspectiva tedrica, esta investigacion optd por el constructo
tedrico propuesto por Kanter para definir el empoderamiento estructural,
conceptualizandolo como un elemento que brinda acceso a estructuras que
aumentan las caracteristicas especificas del trabajo y fortalecen las relaciones

interpersonales, creando las condiciones que permitan aumentar la motivacion



para la ejecucion de las tareas eficientemente; por otro lado, respecto al
compromiso organizacional, se empleé la base tedrica propuesta por Meyer y
Allen quienes sefalan que es un estado mental caracterizado por la relacion
individuo - organizacion y, que influye en la decisidbn de permanecer o dejar la

organizacion.

Mientras que, desde una perspectiva practica, la evidencia que se obtendra
de los datos fue la base que sustente la investigacion ya que al presentarse de
forma tangible, podra observarse especificamente las carencias en el desempefio
por parte de los empleados hacia sus labores o al hacer contribuciones
significativas; por ello, sera necesario crear una metodologia en la cual se potencie
o0 empodere al personal a fin de tratar de eliminar la sensacién de frustracion y de

bajos niveles de eficacia personal.

Por dltimo, desde una perspectiva metodologica, el presente estudio, sirvid
de evidencia cientifica para posteriores investigaciones en las cuales se emplee
los fendbmenos psicélogos, para estudios prospectivos en la misma institucion,
ademas de facilitar la comparacion, contraste o replicaciéon metodolégica (validez

y confiabilidad).

Por lo expuesto, se formul6 el siguiente problema de investigacion ¢ Cémo
se relaciona el empoderamiento estructural y compromiso organizacional en el
personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao-
20217?.

Ademas, se plante6 un objetivo general que consiste en determinar la
relacion entre empoderamiento estructural y compromiso organizacional en el
personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao-2021,
del cual se desprenden siete objetivos especificos, tales como: 1) Determinar la
relacion entre la dimension apoyo del empoderamiento estructural y el
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, 2) Determinar la relacion entre la dimension acceso a la
informacion del empoderamiento estructural y el compromiso organizacional en el
personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 3)
Determinar la relacion entre la dimensidbn acceso a los recursos del

empoderamiento estructural y el compromiso organizacional en el personal de



enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn, 4) Determinar la relacion
entre la dimension oportunidades del empoderamiento estructural y el
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carridon, 5) Determinar la relacion entre el empoderamiento
estructural y la dimensién afectivo del compromiso organizacional en el personal
de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 6) Determinar la
relacion entre el empoderamiento estructural y la dimension normativo del
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, y 7) Determinar la relacién entre el empoderamiento
estructural y la dimension continuidad del compromiso organizacional en el

personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.

Como respuesta tentativa al problema de investigacion se espera encontrar
gue el empoderamiento estructural se correlaciona de manera directa y
significativa con el compromiso organizacional en el personal de enfermeria del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao - 2021. Como hipétesis
especificas se espera encontrar que relacion entre las dimensiones: Hel) apoyo,
He2) acceso a la informacion, He3) acceso a los recursos, He4) oportunidades; y
el compromiso organizacional es de manera directa y significativa; asi mismo, la
relacion entre el empoderamiento estructural y las dimensiones He5) componente
afectivo, He6) componente de continuidad y He7) componente normativo, se

correlacionan de manera directa y significativa.



II. MARCO TEORICO

Con fines de encontrar un soporte cientifico para esta investigacion, se revisaron
trabajos desarrollados bajo la metodologia de tipo aplicada y disefio no
experimental en el &mbito nacional, los cuales fueron descritos en los siguientes

parrafos.

Saldarriaga y Agurto (2020) realizaron un estudio para esclarecer la
relacion entre empoderamiento y compromiso laboral de los trabajadores que
laboran en organizaciones publicas de la ciudad de Piura. Este estudio es un
estudio de correlacion descriptivo tipo aplicacién con un disefio transversal no
experimental. Participaron 89 empleados y fueron evaluados por el Cuestionario
de Paiva y Gelga sobre Escala de Empoderamiento (SPES) y Compromiso
Organizacional. Como resultado, el empoderamiento se correlaciona directa y
significativamente con el compromiso laboral (Rho = .490 **), y el
empoderamiento es la dimension del compromiso organizacional, el compromiso
emocional (.396 **) y el compromiso normativo (.355 *). *), MostrO0 una

correlacion positiva con el compromiso continuo (.267 *).

Villa (2019) realiz6 un estudio en Moyobamba para esclarecer la relacion
entre empoderamiento y compromiso organizacional. Este estudio es un enfoque
descriptivo de correlacion, disefio no experimental y estudio cuantitativo
transversal. Un total de 115 empleados participaron en la evaluacién utilizando
el cuestionario de empoderamiento de Derrel y los cuestionarios de compromiso
organizacional de Meller y Allen. Como resultado, el analisis de regresion lineal
mostro que la correlacidon entre estas dos variables fue de 0.370. De él se derivo
el coeficiente de determinacion, y se demostrd que los cambios en el
empoderamiento estructural explican el 13,7% de los cambios en el compromiso

organizacional.

Chumbiauca (2019) realiz6 un estudio en Huaraz para esclarecer la
relacion entre empoderamiento y compromiso organizacional de los empleados
en las oficinas regionales encargadas de llevar a cabo el proceso de supervision.
Este es un estudio cuantitativo que utiliza un enfoque de correlacién transversal.
Un total de 140 trabajadores participaron en el Cuestionario 1l de Condiciones

para la Efectividad Laboral (CWEQ-II) y el Cuestionario de Compromiso



Organizacional de Meyer y Allen. Como resultado, las variables centrales de este
estudio muestran una correlacién directa y altamente significativa (r = .307 **),
asi como informacion (r = .456), conocimiento (r =.121) y poder de delegacion (r
= .121), se encontrd0 una correlacion positiva entre las dimensiones del
empoderamiento como r = .293). En general y dimensionalmente, el
empoderamiento estructural tiene una correlacion directa y significativa con el

compromiso organizacional.

Quintanilla (2018) realizé un estudio en Cusco con el objetivo de esclarecer
la relacion entre empoderamiento y compromiso organizacional en las agencias
de viajes. Este estudio es un estudio cuantitativo aplicado que utiliza un enfoque
de correlacion transversal. Con 270 participantes, el empoderamiento fue solo
un nombre y fue evaluado en una escala con caracteristicas psicométricas y en
las escalas de compromiso organizacional de Meller y Allen. Como resultado, se

encontro que estas variables no estaban correlacionadas significativamente.

Torres (2017) realizé un estudio en Lima para esclarecer la relacion entre
empoderamiento y compromiso organizacional en mujeres en empresas que
brindan servicios y cuidado a otras personas. Este estudio es un estudio
cuantitativo aplicado que utiliza un enfoque de correlacion transversal. Los 100
participantes fueron evaluados en la escala de empoderamiento psicolégico en
el lugar de trabajo y la escala del compromiso organizacional de Meyer y Allen.
En la evaluacién de probabilidad de la prueba de significacion estadistica con el
coeficiente de correlacion como entrada, las variables se asocian con una
pendiente positiva y una varianza de los datos de 0,825 **, y cuanto mayor es la
calificacion de empoderamiento del trabajador, mayor es la puntuacién de

compromiso organizacional.

Palomino (2017) realiz6 un estudio de investigacion en Lima para
esclarecer la relacion entre empoderamiento y compromiso organizacional en
una clinica privada de hemodidlisis. Este estudio es un estudio cuantitativo
aplicado con un rango correlacionado y un disefo transversal no experimental.
Se evalub a 75 participantes utilizando la Escala del Cuestionario de
Empoderamiento Adhoc y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de

Meyer y Allen. Los resultados de la correlacion mostraron que el



empoderamiento mostré una correlacion directa y significativamente mas fuerte
(Rho =.874**), y que cuanto mayor era la calificacion de empoderamiento, mayor

tendia a ser el puntaje de compromiso organizacional.

Asi mismo se realiz0 la busqueda de antecedentes de ambito internacional

que fueron detallados a continuacion:

Gholami et al. (2019) realizaron un estudio en Irdn destinado a aclarar la
relacion entre el empoderamiento y el compromiso organizacional en las
enfermeras de los hospitales universitarios de Khorramabad. Este estudio es un
estudio cuantitativo aplicado, descriptivo y correlacionado con un disefio
transversal no experimental. La muestra fue de 160 enfermeras que realizaron
la Escala de Empoderamiento Estructural (CWEQ-II) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Encontraron que el
empoderamiento estructural se asocid significativamente con el compromiso

organizacional (p <.05), con esa asociacion mostrando una pendiente positiva.

Fragkos et al. (2019) realizaron una revision sisteméatica y un estudio de
metanalisis en Rusia con el objetivo de revisar los estudios cuantitativos que
estudiaron la relacién entre el empoderamiento estructural y el compromiso
organizacional en enfermeras. Este estudio se desarroll6 en un disefio
transversal no experimental bajo el método de correlacion descriptiva
cuantitativa. 204 estudios fueron el tema de este metanalisis. El resultado mas
importante fue que el empoderamiento estructural se correlacion6 fuertemente
con el compromiso organizacional (r = 0.43). Esto muestra que aquellos con una
calificacion mas alta de empoderamiento estructural tienden a mostrar un

compromiso organizacional mas fuerte.

Aljarameez (2019) realizé un estudio en Arabia Saudita con el objetivo de
aclarar la relacion entre el empoderamiento estructural y el compromiso
organizacional en enfermeras sauditas y extranjeras. Este estudio fue un estudio
de correlaciébn descriptivo cuantitativo y fue un disefio transversal no
experimental. 398 enfermeras participaron y evaluaron utilizando la Escala de
Empoderamiento Estructural (CWEQ-II) y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados muestran que existe una

correlacion directa y positiva entre las variables centrales, y que, a mayor



evaluacion de empoderamiento estructural, mayor puntuacién de compromiso

organizacional.

Aggarwal et al. (2018) realizaron un estudio en India para determinar el
impacto del empoderamiento estructural en el compromiso organizacional
(generalmente enfatizando el compromiso emocional) en mujeres que trabajan
en organizaciones publicas. Este estudio es un estudio cuantitativo descriptivo-
correlacionado y un disefio transversal no experimental. EI namero de
participantes fue de 389 y fueron evaluados mediante el "Cuestionario Il de
Condiciones para los Efectos Laborales" y el "Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen". Como resultado, el compromiso emocional
exhibido por los empleados se correlaciona directamente con la dimension de
empoderamiento de oportunidad (r = .162 **) y poder de informacion_(r = .138
**), y viceversa con la dimension de recursos (r = -). Hubo una correlacion entre
el .141 **) y la dimensién de recursos (r = -.159 **), y no se encontré correlacion
significativa con la dimension de apoyo (r = -.075). En general, se observa que
el empoderamiento estructural tiende a asociarse significativamente con la

dimension de apoyo (r = -0.075 **).

Eskandari et al. (2017) realizaron un estudio en Iran para aclarar la relacion
entre el empoderamiento estructural y el compromiso organizacional en
enfermeras del Hospital Zanjan. Este estudio fue un estudio descriptivo de
correlaciéon de 583 participantes y fue evaluado por el Cuestionario de
Condiciones para la Efectividad en el Trabajo-Il (CWEQ-II) y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Como resultado, la suma del
empoderamiento estructural mostré una correlacion relativamente fuerte con el
compromiso organizacional de la enfermera (r = 0.444). De las dimensiones,
"poder formal® mostré la correlacion mas fuerte con el compromiso
organizacional (r = 0.372), seguida por "acceso a la informacién” (r = 0.361). La
correlacion mas baja fue entre la dimension de "oportunidad" y el compromiso

organizacional de la enfermera (r = 0.161).

Respecto a la variable empoderamiento, este fue introducido al ambito
laboral, aproximadamente en el afio 1977, esto debido a que numerosos estudios

describian que su implicacién en las organizaciones se debia a ser un constructo



multinivel integrador, basado en tres planos de indole individual, organizacional

y comunitario, que interrelacionan entre si (Kanter, 1993).

Rowlands (1997) brinda una perspectiva diferente asumiendo que el
empoderamiento relaciona una percepcion de poder basada en el
establecimiento de relaciones sociales y el impulso del poder compartido,

entendiendo el poder como “poder para”, “poder con”, “poder desde” y “poder

interior” como nuevos conceptos de poder.

Por su parte, Kanter (1993) sostiene que las personas reaccionan
racionalmente a la situacién en la que se encuentran, por lo tanto, cuando estas
situaciones se construyen de manera que los empleados se sientan
empoderados, responderan en consecuencia y estaran al nivel de los desafios
que surjan en la organizacién a la que pertenecen, siendo que estas estructuras
son consideradas particularmente por Kanter como importantes para el

crecimiento de la sensacién de empoderamiento en los empleados.

En lo que respecta a Kanter (1993), cree que las personas reaccionaran
racionalmente a las situaciones en las que se encuentran. Por lo tanto, cuando
estas situaciones se construyen de manera que los empleados se sientan
empoderados, responderan en consecuencia y estaran en el nivel de desafios.
gue surgen en el trabajo. La organizacion a la que pertenecen, porque Kanter
cree que esta estructura es particularmente importante para mejorar el sentido

de empoderamiento de los empleados.

Dentro de los principales modelos de empoderamiento podemos
mencionar al modelo propuesto por Kenneth y Velthouse (1990) en el cual
desarrollan bases tedricas del empoderamiento centrado en la relacion de tres
aspectos psicoldgicos fundamentales; el primero asociado a la motivacién
intrinseca para desenvolverse productivamente obteniendo una sensacion de
satisfaccion; el segundo relacionado a las cogniciones que son propias de la
persona produciendo en motivacion y, la tercera, relacionada a los procesos
interpretativos mediante los cuales se llegan a las cogniciones (Orgambidez et
al., 2017). Estos tres aspectos, mencionados en las lineas anteriores son
fundamentales y se encuentran subdivididos en cuatro cogniciones que

componen el modelo del empoderamiento psicologico:



e Impacto: a menudo se lo conoce como la intensidad o influencia de un
individuo en la estrategia, la gestion o los resultados del trabajo en
general.

e Competencia: expresado en habilidades que posee el personal para
desarrollar las actividades correspondientes a su puesto de trabajo.

e Significado: relacion entre el sentido del valor de una meta y los requisitos
que se deben cumplir para el desarrollo del trabajo juzgados por las
percepciones personales.

e Autodeterminacion: es la eleccion que hace una persona como iniciativa
y ajuste de accion.

El modelo desarrollado por Spreitzer (1995) se basa en el modelo de las
cogniciones de Thomas y Velthouse, siendo su principal aporte el desarrollo y
validacion de una escala multifuncional que mide y analiza la informacion
recolectada en un contexto laboral, en la cual se asumen las cuatro cogniciones
como un solo factor o como un componente adicional; es decir, que estas
proceden conjuntamente en el instante en el que se evalta el empoderamiento,
sin embargo, para Spreitzer, la ausencia de alguno de ellos no significa
necesariamente extincién, sino solo un minimo impacto (Jaimez y Bretones,
2011).

En general, esta teoria surge de tres supuestos; el primero considera al
empoderamiento como un conjunto eventos para el correcto desarrollo de las
actividades laborales, el segundo se expresa como una herramienta continua;
es decir que se encuentra en constante evolucién y, por ultimo, la tercera, la
estima como un constructo especifico no generalizable para desarrollar cada
trabajo. Finalmente, Spreitzer sefiala que la orientacion activa hacia el trabajo es
una tendencia que muestran los individuos al intentar dar forma a su trabajo; es
decir, desarrollar sentimientos y/o deseos de autovalia en el desempefio de sus
labores (Spreitzer, 1995).

Menon (2001) conceptualiza al empoderamiento como un estado
cognitivo cuya peculiaridad esta asociada al sentido de control, capacidad e

internalizacion; por lo tanto, trasladar el poder de toma de decisiones a un nivel
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mas bajo en la jerarquia organizacional, otorgando al personal la capacidad para

influir significativamente en los resultados que obtenga la organizacion.

De acuerdo con este plan, el autor considera que la raiz de esta estructura se
encuentra en el concepto de poder experimentado por los empleados que, a nivel
personal, se basan en las tres dimensiones principales de la experiencia del
poder para desarrollar el empoderamiento; dando como resultado un constructo

multifacético reflejado en diferentes dimensiones (Ruiz et al., 2016). Estas son:

e Percepcion de control: enfatiza la posibilidad de que una persona deba
tomar decisiones (autonomia), el uso de recursos y la creencia de una
persona en el modelo de autoridad.

e Competencia: implica la realizacion competente de una o mas tareas o
posibles complicaciones (tareas no rutinarias).

e Internalizacion de las metas: relacionadas con las creencias sobre uno
mismo, ademas de estar preparado para actuar, también optan por asimilar

las metas organizacionales a las propias.

El modelo de Kanter (1993) estd compuesto por dos vertientes, el
psicoldgico y el estructural, que en conjunto conllevaran a la mejora de la gestién
del personal en las organizaciones; sin embargo, la no existencia de uno de ellos,
no quita la eficiencia del otro. Asi, empoderamiento basado en la concepcion de
poder, define la capacidad de un individuo de utilizar todos los recursos
disponibles para alcanzar metas, siendo una contraposicion al modelo tradicional
(Choque, 2014).

Para esta investigacion nos centraremos en el empoderamiento
estructural que toma en cuenta el trabajo del personal, la obtencion de factores
laborales especificos y la mejora de las relaciones interpersonales como
fundamentos para lograr las metas; es decir, obtener informacion, recursos,
apoyo y oportunidades de la organizacion fortalece la comunicacion efectiva,
logra el desarrollo personal y, por ende, se obtiene un mayor compromiso
organizacional (Kanter, 1993). Las estructuras de empoderamiento también
incluyen ciertos recursos en su teoria, los cuales se basan en la informacién y el

soporte desarrollado en cada uno de los factores que los integran; estos son:

11



Recursos: representada las habilidades o destrezas que posee un individuo para
ayudar a completar su trabajo; estos pueden ser recursos materiales,

financiacion y/o tiempo, esenciales para lograr las metas.

e Acceso a la informacion: se refiere a los conocimientos adquiridos en el
ambito profesional y a través de la experiencia, que también son
necesarios para un trabajo eficaz.

e Apoyo: asociado con la retroalimentacion que se recibe de los
comparieros, ya sean de subordinados, pares o superiores, siendo esta
orientacion una mejora de la estructura piramidal y, por tanto, una mejora
de la estructura social del lugar de trabajo.

e Oportunidad de desarrollo: referido a la posibilidad crecer y ganar una
promocién en la empresa, asi como el desarrollo de conocimientos y
habilidades, que mejoraran la capacidad de aprender y desarrollarse
profesionalmente en el lugar de trabajo a través del contacto y la

visibilidad profesional.

Por su parte, las bases tedricas que sustentan la variable compromiso
organizacional, coinciden en considerarla como un tipo de vinculo que relaciona
al colaborador y a la organizacién en un nivel de integracion de intereses,
objetivos y necesidades personales. Por ende, autores como Chiavenato (1992)
infieren una asociacion entre los sentimientos y la comprension de la situacion,
pasada como presente, de la organizacion logrando con ello el compenetrarse

con los objetivos.

Robbins (1998) emplea la palabra estado para definir el compromiso
organizacional, esto debido a que el colaborador tiende a identificarse con las
metas y objetivos que se han establecido en la organizacion, logrando con ello
mantenerse en su puesto de trabajo. Hellriegel (1999) auna ciertas
caracteristicas compromiso organizacional, siendo ellas las asociadas a las
creencias, metas, valores, participacion, identificacion, y deseo de pertenencia
que debe poseer el colaborador con el fin de beneficiar a la organizacion y por
ende a él mismo. Por otro lado, Steers (1977), conceptualiza el compromiso
organizacional como los niveles de identificacion e involucramiento que posee

un colaborador dentro de una organizacion.
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Sin embargo, existen diversas perspectivas relacionadas al compromiso
organizacional; siendo Becker (1980) uno de los primeros investigadores en
adoptar tres perspectivas del compromiso organizacional que siguen los

principios de los individuos:

Perspectiva de intercambio social: esta asume que el compromiso es un
vinculo instaurado entre el colaborador y la organizacion a través del tiempo en
el que, los aportes que cada uno de ellos realiza es en beneficio mutuo; aunque
es el colaborador quien asume un rol activo al plantearse el no dimitir de su
trabajo ya que ello significaria una especie de perdida de la inversion realizada
(Becker, 1980). Esta perspectiva se relaciona, a su vez, con el principio de
continuidad en la cual los incentivos recibidos sumados al tiempo de continuidad
en la organizacién o en el puesto de labores tienen una relacion directa y
significativa al nivel de incentivos que le ofrecen, siendo esta una percepcion

subjetiva del colaborador (Pefia et al., 2016).

Perspectiva Psicologica: esta se basa en la intensidad relacionada con
la identificacion personal y la participacidbn en una organizacion; es decir,
depende de las recompensas psicolégicas, relacionadas con el componente
emocional, que el colaborador obtiene y que estan caracterizadas por el deseo
de permanencia, los esfuerzos que son beneficiosos para la organizacion y, por
altimo, una clara creencia de aceptacion de valores y metas de la organizacion,
que son resultado de que los individuos asuman la organizacion como un fin para

si mismos (Becker, 1980).

Perspectiva de Atribucion: esta tiene como base las emociones del
colaborador hacia la organizacion y se define como una obligacion de realizar
determinadas mediante esfuerzos voluntarios, claros e irrevocables. Esta
dimensién tiene mayor vinculacibn con la ética profesional, que es
responsabilidad del individuo como deuda u obligacion derivada del puesto de

trabajo que se le brindo y que lo motiva a realizar un buen trabajo (Morrow, 1983).

Dentro de los modelos podemos encontrar el de Baker (1995) quien
expone que la socializacion entre los nuevos trabajadores y los veteranos un

impacto positivo significativo en la orientacion laboral y el compromiso
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organizacional, especialmente en el primer sexenio, periodo durante el cual se

deben fomentar este tipo de intercambios (Baker, 1995).

Para los recién llegados, no es facil obtener un comportamiento laboral
innovador (que rompa con esquemas preexistentes) y un alto compromiso
organizacional al mismo tiempo, por lo que el responsable del plan de
socializacion debe ser consciente del objetivo que pretenden utilizar antes de
aceptar utilizar un cierto sistema para incorporar a los nuevos trabajadores
(Gallardo y Sandoval, 2014).

Mathieu y Zajac (1990) definen que este modelo es esencialmente
explicativo y los resultados obtenidos estan avalados mediante la integracion de
las variables que son antecedentes de compromisos de como las que reciben su
influjo. Por tanto, los aspectos tedricos y metodolégicos relacionados con la
medicion de diversas formas de compromiso organizacional, sus interrelaciones
con otras formas de apego y su rol en los modelos causales de comportamiento
organizacional son parte de las direcciones prominentes en futuras
investigaciones, siendo las variables las que tienen mayores efectos en el
compromiso organizacional, la percepcion de niveles de competencia personal
(efecto positivo), consideracién del lider (positivo), Liderazgo estructural

(positivo), rol ambiguo (negativo) y Conflictos en el puesto de trabajo (negativo).

Finalmente, Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como un
estado de animo, caracterizado por la relacion entre el individuo y la
organizacién, que incide en la decision de permanecer en la organizacién o
dejarla. Por otro lado, los autores se basaron en la diferencia de compromiso
entre las actitudes y los métodos conductuales reflejados en la tradicion
investigadora, siendo las actitudes y las condiciones previas las consecuencias
que contribuyen al desarrollo de compromiso; mientras que, para los métodos
conductuales, la investigacion se centra principalmente en determinar la
conducta una vez que se manifiesta, repitiéndose el efecto de esta conducta

sobre una actitud cambiante.

Por ende, los autores en su modelo de compromiso, ademas de la
relacion complementaria, los autores también combinaron actitudes y métodos

de comportamiento, lo que significa que la naturaleza del compromiso es el
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deseo, la necesidad o la responsabilidad de permanecer en la organizacion,

aunado a tres componentes: efectivo, de continuacion y normativo; asi:

e EI Compromiso Afectivo se basa en el deseo, que se refiere al vinculo
emocional que las personas establecen con la organizacion cuando
perciben sus necesidades (especialmente las psicoldgicas) y se cumplen
sus expectativas, por lo que disfrutan de su permanencia en la
organizacion.

e El Compromiso de Conveniencia o de Continuidad (en base a
necesidades), es probable que los individuos sean conscientes de la
inversién de tiempo y energia que se perdera cuando deje la organizacion,
es decir, el costo de indole financiero, fisico, mental al retirarse, o la baja
probabilidad de encontrar otro trabajo. Aqui se refleja un aspecto
calculador por parte del colaborador, ya que se refiere al seguimiento de
las inversiones (planes de pensiones, primas de antigledad,
aprendizajes, etc.) recibidas al pertenecer a la organizacion.

e El compromiso normativo (deber), es definido como una especie de
creencia, en el sentido moral, sobre la lealtad que se tiene con una
organizacion, esto debido a, en cierto sentido, a la aceptacién de algun
beneficio como son las capacitaciones conduce a un sentido
correspondiente de obligacion. Este aspecto es consistente con la teoria
de la reciprocidad, en la que se menciona que, a la obtencién de alguna
especie de beneficio, se desarrolla un precepto moral de retribucion
(Gouldner, 1960).

Cabe sefalar que a medida que ampliamos el concepto de compromiso
para incluir los deseos, necesidades y obligaciones de permanencia, ya no
pertenece a la definicion psicosocial tradicional de la actitud, siendo que, para
evitar confusiones, el término compromiso sera empleado tanto para referirnos
al estado psicolégico o para la identificacion de su naturaleza en el empleado,

como para la persistencia conductual que este demuestre.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion segun lo que sustenta Vargas (2009) fue de tipo aplicada,
describiéndola como un estudio en el que se emplearan sustentos tedricos
validados empleando el método cientifico cuyo fin consiste en el estudio de cada
uno de los fendbmenos encontrados en la realidad problematica. Para el presente
estudio, se aplicaron los constructos teoricos que sustentan las variables
centrales de investigacion, a fin de conocer el comportamiento de las mismas,
de manera individual y relacional.

La investigacion se desarrollé bajo el disefio no experimental, dado que no
habra manipulacién de variables para ver efectos en otras y, por ultimo, fue de
corte transversal, ya que la medicion y recoleccion de datos de las variables sera
dada en un solo momento determinado en el tiempo (Hernandez y Mendoza,
2018).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Empoderamiento estructural
Definicion conceptual

Es considerado como un aliciente para el correcto desarrollo de las
funciones que desempefian los empleados con el fin de conseguir las metas
propuestas, tanto personales como organizacionales, siendo necesario que la
organizacién otorgue a cada uno de los empleados acceso a la informacion,
recursos, apoyo, ademas de brindar las oportunidades para desarrollar sus

conocimientos (Laschinger, et al., 2001).

Definicion operacional

Serd medido a través de doce reactivos, formulados a manera de
proposiciones; los cuales forman parte de una estructura de cuatro dimensiones
(3 items cada uno). Con fines de interpretacion, se tiene que, a los niveles bajos
(hasta 28), medio (29 a 44) y alto (45 a 60).
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Indicadores
e Apoyo
e Acceso a la informacion
e Acceso a los recursos

e Oportunidades

Escala de medicién

e Intervalo

Variable 2: Compromiso organizacional
Definicion conceptual

Los autores definen el compromiso como una caracteristica psicologica
relacional entre el individuo y la organizacién, la cual repercute en su decision
para continuar o no en su puesto de trabajo y se explica en tres componentes
tales como el afectivo, continuidad y normativo (Meyer y Allen, 1991).

Definicion operacional

Seré& evaluado a través de la sumatoria de la puntuacion obtenida en cada
item de la Escala adaptada de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.
Con fines interpretativos, los valores son, hasta 18 (bajo); de 19 a 125

(promedio); de 126 a mas (alto).

Indicadores
e Afectivo
e Normativo

e Continuidad

Escala de medicién

e Intervalo
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo

La poblacion estuvo conformada por todos los profesionales de enfermeria que
desempeiian sus labores en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn, cuya
cantidad ascendio a 685 unidades de analisis.

Como criterios de seleccion, se incluyeron a los profesionales que llevan
trabajando més de 6 meses en la entidad, de ambos sexos, los que desearon
participar libre y voluntariamente; se excluyeron a aquellos profesionales que, a
pesar de haber llenado los cuestionarios, denotaron algun sesgo o aquiescencia,
asimismo, se excluyeron a los que no firmaron el consentimiento informado, asi
como a los que tienen algun problema legal-laboral con la entidad.

La muestra fue determinada mediante un procedimiento bilateral para una
poblacidn finita, considerando un valor Z basada en la seguridad del 95% (1.96),
con una probabilidad esperada de .5 (p), por lo que la proporcion no esperada
fue .50 (q); considerandose un error del 5%, obteniendo una muestra de 246.

La seleccion de las unidades de analisis fue realizada siguiendo
metodologia del muestreo tipo no probabilistico por conveniencia (las unidades
no analisis no tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados para el
estudio, incluyendo sélo aquellos que cumplen rigurosamente con los criterios

de seleccidn).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Se emplearda la encuesta como técnica de estudio.

Instrumentos
Variable 1: Empoderamiento estructural
Ficha técnica:
e Nombre: Escala de Empowerment Estructural (CWEQ-II)
e Autor y afo: Laschinger, et al. (2001)
e Procedencia: Inglaterra
e Afio: 2001

e Adaptacion al medio latinoamericano: Mendoza et al. (2014)
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Descripcion del instrumento:

Desarrollado por Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk (2004),
denominada Escala de Empoderamiento Estructural (CWEQ-II)
traducida y adaptada por Mendoza, Orgambidez, Borrego, Gongalves, &
Santos (2014); la finalidad de la escala es medir las caracteristicas socio
estructurales del empoderamiento a través de la evaluacion de los
contextos laborales en funcidn a las caracteristicas socio-estructurales
propiamente dichas, donde se incrementan el poder de los trabajadores.
Esta variable estd explicada por cuatro dimensiones, tales como:

oportunidad, informacion, apoyo y recursos.

Propiedades psicométricas:
Validez

La primera estructura elaborada en base al modelo tedrico de
Kanter (1993), fue elaborado por Laschinger (1996); quien construyd un
instrumento al que denomindé The Conditions of Work Effectiveness
Questionnaire (CWEQ), cuyo modelo se ajusté adecuadamente, con 25
reactivos; posteriormente, los procedimientos para reduccion de
dimensiones, disminuyeron los items, determinando que cada una de las
dimensiones, sea medido por tres items. Desde la construccion del
instrumento, Laschinger y colaboradores, realizaron estudios de validez
centrandose desde el contenido hasta los andlisis de validez de
constructo.

Para fines del presente estudio, se recurri6 a la validez de
contenido a través del juicio de 5 expertos, cuyas observaciones fueron
evaluadas con la V de Aiken obteniéndose resultados favorables a la

validez del instrumento respecto a su claridad, coherencia y pertinencia.

Confiabilidad
Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk (2004) desarrollaron
estudios con fines de determinar la confiabilidad del instrumento, para

ello recurrieron al coeficiente del alfa de Cronbach obteniendo un valor

19



de 0.750 para la escala total. Por su parte Mendoza, Orgambidez,
Borrego, Gongalves, & Santos (2014), obtuvo un coeficiente de 0.875 en
la escala total.

Para la presente investigacion, también se desarroll6 un estudio
piloto en 45 personas con caracteristicas similares a la muestra
obteniéndose un valor del alfa de Cronbach de 0.823 para la escala total,
por lo que se demuestra que la consistencia interna que presenta el

instrumento es confiable

Variable 2: Compromiso organizacional
Ficha técnica:
e Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional
e Autory afo: Meyer y Allen (1991)
e Modificacion a 18 items: Meyer et al. (1993)
e Procedencia: Estados Unidos
e Adaptacion: Argomedo (2013)

Descripcion del instrumento:

Se empleara el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen, de procedencia estadounidense, cuya finalidad es
conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan los
individuos con su organizacién. Esta estructurado en tres componentes
(afectivo, continuidad y normativo). Los 18 items del cuestionario tienen
alternativas de respuesta bajo la metodologia Likert de siente anclajes.
El instrumento fue sometido a un estudio psicométrico en contexto

peruano, especificamente en Lima metropolitana, por Argomedo (2013).

Propiedades psicométricas:
Validez

El cuestionario ha sido sometido a diversos analisis de validacion,
desde la construccion del instrumento los mismos autores Meyer y Allen
(1997; citado por Montoya, 2014) realizaron estudios de validez de

contenido, convergente, factorial exploratoria, factorial confirmatoria,
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obteniendo resultados que sefalan que el instrumento mide lo que
pretende medir. Asimismo, Arciniega y Gonzalez (2006; citado por
Montoya, 2014), validaron y trasladaron los items originales de la escala
reformulados en positivo, para medir la validez de constructo se empled
un andlisis factorial exploratorio con rotacion oblimin y se obtuvo como
resultado la aprobacion de las 3 dimensiones.

En nuestro medio, Argomedo (2013) desarroll6 una validacion de
contenido, evaluando los items segun sea su coherencia, pertenencia y
relevancia al constructo, luego de realizar este procedimiento, evalué la
evaluacion de los expertos en funcion a una prueba binomial, cuyos

resultados evidenciaron la validez del instrumento en un contexto limefo.

Confiabilidad

El instrumento fue sometido a diversos andlisis de consistencia
interna por diferentes autores, asi, Arias Galicia, Mercado Yy
Belausteguigoitia (1998; citados por Argomedo, 2013) hallan
coeficientes del alfa de Cronbach de 0.81 para el compromiso afectivo,
0.82 para el compromiso normativo, y de 0.48 para compromiso de
continuidad. Arciniega y Gonzalez (2006; citado por Montoya, 2014)
encuentra coeficientes de 0.79 para compromiso afectivo, 0.77 para
compromiso de continuidad y 0.72 para compromiso normativo. Todos
los valores obtenidos, se asocian con una consistencia interna de los

items que hace que sea confiable.

3.5.Procedimientos

Primero, se requirio acceso al director del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carridon para aplicar los instrumentos de medida al personal de enfermeria; en
segundo lugar, se envid un consentimiento informado que debia ser
cumplimentado para dar paso al formulario virtual que contenia los instrumentos
de medicion que fueron configurados para uso especifico del personal de
enfermeria. Por altimo, se ingresaron los datos en un programa estadistico para
su procesamiento, se presenté en tabla de frecuencias y se interpretd en relacion

con a los objetivos planteados.
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3.6. Métodos de anélisis de datos

Se empled tanto la estadistica descriptiva como la inferencial; descriptiva porque
se recurrid6 a los mecanismos de procesamientos asociados a encontrar la
frecuencia y porcentaje del comportamiento de cada una de las variables, sobre
todo en su forma cualitativa expresadas en niveles.

Con respecto a la estadistica inferencial, como primer procedimiento se
sometié a los datos a la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov, A fin de
conocer si las distribuciones correspondientes a los datos obtenidos se ajustaron
0 no a la curva normal; a juzgar por los valores de probabilidad reportados se
demostré que no fue asi (p<.05; se rechaza HO: no existe diferencias
significativas al interior de la distribucién; se acepta H1: si existe diferencias
significativas al interior de la distribucién). Es por tanto que, para atender a los
objetivos correlacionales, se utilizd la prueba de significancia estadistica no
paramétrica que utiliza como insumo el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman (rs) (Catena et al., 2003).

El coeficiente de correlacion oscila desde -1 hasta 1, en valores absolutos
cuando éste se acerca mas a la unidad, se interpreta como una mayor fuerza
asociacion y entre las variables estudiadas, contrariamente a esto, cuanto esta
mas cerca al cero se afirma que no existe correlacion notable; del mismo modo
cuando se observa un signo negativo se afirma que la correlacion es inversa, es
decir que, cuanto mayor es la intensidad de una de las variables, menores de la
otra, y viceversa; por el contrario, si el signo es positivo, se afirma que existe una
correlacion directa, sugiriendo que cuanto mayor es la intensidad en una variable
también sera de la otra (Quintin y Cavero, 1999).

La existencia significativa o no de una correlacion esta sujeta al valor de
probabilidad, si esta es p<.05, entonces se afirma que existe una correlacion
significativa, mientras tanto sea mayor a dicho valor, se afirma que no existe
dicha correlacion (p<.05; se rechaza HO: no existe correlacion significativa; se
acepta H1: si existe correlacion significativa) (Sagaro et al., 2020)

Puesto que la probabilidad esta sujeta a la cantidad de la muestra, fue
necesario calcular el tamafno del efecto, siguiendo los postulados de Cohen

(1994), quien homologa el tamafio del efecto al coeficiente de determinacion,
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asignando un baremos que discrimina entre la intensidad de dicho tamafio, de
modo que, cuando el valor del dominio del efecto esté por debajo de .01,
entonces se dice que es un amigo del efecto nulo, mientras si esta entre dicho
valor y .10, se considera otofio el efecto pequefio, si estd por encima de este
altimo valor, y menor a punto 25, se considera un duefio del efecto mediano; y si

esta por encima dicho valor se consideré un tamafio del efecto grande.

3.7.Aspectos éticos

También se desarrolla de acuerdo con el estandar ético de no
maleficencia en el estudio, ya que el sujeto no se ve afectado de ninguna manera
después del estudio y la respuesta no se considera un diagnéstico. Por otro lado,
también se considera que la informacion proporcionada por el sujeto sera
confidencial, es decir, sera utilizada Unicamente con fines educativos. Los
participantes, por otro lado, no estan obligados a recibir ninguna recompensa
material o0 econdmica. Finalmente, considerar los aspectos relacionados con las
citas de la 72 edicion de la APA y la cita de cada autor, y evitar similitudes con el

Turnitin propuesto por la Universidad de César Vallejo.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos

Tabla 1
Caracteristicas de la muestra.
\{arlables Categorias f %
sociolaborales
Edad Hasta 32 93 37.8
33a40 84 34.1
41 a mas 69 28.0
Tiempo en el 1 afo 75 30.5
servicio 2 afos 171 69.5
Tiempo en la Hasta 8 75 30.5
entidad 9alo0 54 22.0
11 a 18 69 28.0
19 a mas 48 19.5

Nota.- f: frecuencia; %: porcentaje.

En la tabla 1 se presenta los resultados correspondientes a las caracteristicas de
la muestra; se puede apreciar mayor frecuencia de los evaluados con edades hasta
32 afios (37.8%), los que llevan dos afios en el servicio (69.5%) y los que llevan

trabajando hasta 8 afios en la entidad (30.5%).

Tabla 2
Niveles de empoderamiento estructural, en general y por dimensiones.
. . : Bajo Medio Alto
Variable / Dimensiones f % f % f %
Empoderamiento estructural 41 16.7 137  55.7 68 27.6

Apoyo 33 13.4 92 37.4 121 49.2

Acceso a la informacion 50 20.3 101 41.1 95 38.6
Acceso a losrecursos 36 14.6 153 62.2 57 23.2
Oportunidades 23 9.3 67 27.2 156 63.4

Nota.- f: frecuencia; %: porcentaje.

Los resultados de la tabla 2, muestran el predominio del nivel medio, en general
(55.7%) y en las dimensiones acceso a la informacion (41.1%) y a los recursos
(62.2%); por otro lado, se evidencia el predominio del nivel alto en las dimensiones
apoyo (49.2%) y oportunidades (63.4%). Es preciso mencionar la evidencia de
mayores dificultades en la dimensién acceso a la informacién, ya que, de todas las

dimensiones, es la que posee mayor proporcion en el nivel bajo (20.3%).
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Tabla 3
Niveles de compromiso organizacional, en general y por dimensiones.
Bajo Medio Alto
f % f % f %
Compromiso organizacional 52 21.1 138 56.1 56 22.8
Afectivo 45 18.3 152 61.8 49 19.9
Normativo 42 17.1 121  49.2 83 33.7
Continuidad 54 22.0 120 48.8 72 29.3
Nota.- f: frecuencia; %: porcentaje.

Variable / Dimensiones

Los resultados presentados en la tabla 3, muestran el predominio del nivel medio,
tanto en general como en todas las dimensiones; en segundo lugar, esta el nivel
alto, en todos los casos; finalmente, con proporciones inferiores a 23%, el nivel bajo,
siendo la dimension con mayor presencia de este nivel la de compromiso por

continuidad.

Resultados inferenciales

Tabla 4
Andlisis del ajuste de los datos a la distribucion normal.
Kolmogérov-Smirnov

Variable/Dimensiones

KS g.l. p
Empoderamiento estructural 197 246 <.001
Apoyo  .290 246 <.001
Acceso a la informacion .261 246 <.001
Acceso a los recursos 247 246 <.001

Oportunidades  .213 246 <.001

Compromiso organizacional .148 246 <.001
Afectivo  .167 246 <.001

Normativo  .162 246 <.001

Continuidad  .215 246 <.001

Nota.- KS: Prueba de significancia estadistica Kolmogorov-Smirnov con
correccion de Lilliefors; g.l.: grados de libertad; p: significancia estadistica
basada en la probabilidad.

Los resultados de la prueba de significancia estadistica Kolmogorov-Smirnov,
presentados en la tabla 4, muestran que las distribuciones procedentes de las
variables generales y de sus dimensiones, no se ajustan a una distribucion normal
(p<.05; se rechaza HO: no existen diferencias significativas al interior de la

distribucion; se acepta H1: si existen diferencias significativas al interior de la
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distribucion), lo cual sugiere el uso de pruebas estadisticas no paramétricas para
atender a los objetivos de investigacidn, siendo en este caso la que se basa en el

coeficiente de correlacion Rho de Spearman.

Tabla5

Relacion entre empoderamiento estructural y compromiso organizacional en el
personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion. Callao-2021
(n=246).

Estadisticos Compromiso organizacional
Empoderamiento fs ;603031
estructural rpz ' 40

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamafio del efecto.

El valor de probabilidad presentado en la tabla 5, muestra que el empoderamiento
estructural y el compromiso organizacional se correlacionan de manera significativa
(p<.05) describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una fuerza de asociacion

correspondiente a un tamafio del efecto grande.

Tabla 6

Relacion entre la dimension apoyo del empoderamiento estructural y el
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion (n=246).

Estadisticos Compromiso organizacional
I's 578
Apoyo p <.001
r2 .33

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamario del efecto.

El valor de probabilidad presentado en la tabla 6, muestran que la dimensién apoyo
del empoderamiento estructural y el compromiso organizacional se correlacionan
de manera significativa (p<.05) describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una

fuerza de asociacién correspondiente a un tamafio del efecto grande.
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Tabla 7

Relacion entre la dimension acceso a la informacién del empoderamiento
estructural y el compromiso organizacional en el personal de enfermeria del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion (n=246).

Estadisticos Compromiso organizacional
I's .599
nformacin ; <001
r2 .36

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamarfio del efecto.

El valor de probabilidad presentado en la tabla 7, muestran que la dimension acceso
a la informacion del empoderamiento estructural y el compromiso organizacional se
correlacionan de manera significativa (p<.05) describiendo una pendiente positiva
(rs>0), con una fuerza de asociacion correspondiente a un tamafio del efecto

grande.

Tabla 8

Relacion entre la dimension acceso a los recursos del empoderamiento
estructural y el compromiso organizacional en el personal de enfermeria del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion (n=246).

Estadisticos Compromiso organizacional
Acceso a los fs 617
recursos b <001
r? .38

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamario del efecto.

El valor de probabilidad presentado en la tabla 8, muestran que la
dimensién acceso a los recursos del empoderamiento estructural y el
compromiso organizacional se correlacionan de manera significativa
(p<.05) describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una fuerza de
asociacién correspondiente a un tamafo del efecto grande.
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Tabla 9

Relacion entre la dimension oportunidades del empoderamiento estructural y el
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carridon (n=246).

Estadisticos Compromiso organizacional
Is .895
Oportunidades p <.001
r? .80

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamario del efecto.

El valor de probabilidad presentado en la tabla 9, muestran que la
dimension oportunidades del empoderamiento estructural y el compromiso
organizacional se correlacionan de manera significativa (p<.05)
describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una fuerza de asociacién
correspondiente a un tamaro del efecto grande.

Tabla 10

Relacion entre el empoderamiento estructural y la dimension afectivo del
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carridon (n=246).

Estadisticos Compromiso afectivo
Empoderamiento fs <'603031
estructural rpz ' 40

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamario del efecto.

El valor de probabilidad presentado en la tabla 10, muestran que

el

empoderamiento estructural y el Compromiso afectivo se correlacionan de manera

significativa (p<.05) describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una fuerza de

asociacion correspondiente a un tamafio del efecto grande.

Tabla 11

Relacion entre el empoderamiento estructural y la dimension normativo del
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion (n=246).

Estadisticos Compromiso normativo
Empoderamiento fs <'507061
estructural rpz ' 33

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacién Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2: Tamafio del efecto.
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El valor de probabilidad presentado en la tabla 11, muestran que el
empoderamiento estructural y el Compromiso normativo se correlacionan de
manera significativa (p<.05) describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una

fuerza de asociacion correspondiente a un tamafio del efecto grande.

Tabla 12

Relacion entre el empoderamiento estructural y la dimension continuidad del
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion (n=246).

Estadisticos Compromiso por continuidad
Empoderamiento fs <'507061
estructural PZ ' 33

Nota.- rs: Prueba de significancia estadistica basada en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman; p: Significancia estadistica basada en la probabilidad; r2;: Tamarfio del efecto.

El valor de probabilidad presentado en la tabla 12, muestran que el
empoderamiento estructural y el Compromiso por continuidad se correlacionan de
manera significativa (p<.05) describiendo una pendiente positiva (rs>0), con una

fuerza de asociacion correspondiente a un tamafio del efecto grande.
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V. DISCUSION

La investigacion se llevé a cabo con el fin de conocer cédmo se relaciona el
empoderamiento estructural en un entorno laboral y el compromiso organizacional
que presenta el personal de enfermeria que brinda sus servicios en el hospital
nacional Daniel Alcides Carrion, ubicada en la regién Callao durante el periodo del
afio 2021. En el presente apartado, se discuten los hallazgos propios del presente
estudio respecto de los encontrados por otros autores, asi mismo, se contrastara

con la teoria que fundamenta y el constructo de las variables.

Es importante recalcar que, cuando se habla de poder amiento estructural,
hace referencia a la eficacia que tiene una persona en un entorno laboral, explicada
por el acceso que pueda tener a la informacion necesaria, asi como los recursos,
el apoyo y las oportunidades para el desarrollo profesional; esto con el fin de cumplir
adecuadamente las funciones del puesto que se le encomendo a un determinado
trabajador (Laschinger, et al., 2001). del mismo modo, la otra variable, denominada
compromiso organizacional, no es sino el comportamiento de las personas
explicado por el vinculo que desarrolla con la organizacion en la cual desempefia
sus servicios, pudiendo ser de tipo afectivo o de un componente moral basado en
las normas de cumplimiento, u otro que puede estar basado en la conveniencia

calculada para que la persona continte en su trabajo (Meyer y Allen, 1991).

Los resultados que atienden al objetivo general, mostraron que el
apoderamiento estructural y el compromiso organizacional estan relacionados de
manera significativa (p<.05) evidenciando una asociacion que describe una
pendiente positiva, cuya dispersiébn de datos refleja una fuerza de asociacion
basada en un tamafo del efecto grande; dicho de otro modo ambas variables
comparten el 40% de la varianza explicada (rs=.633; r’=.40); la interpretacion
sugiere que, cuanto mayores son las evidencias de empoderamiento estructural en
los trabajadores, mayores también han de ser aquellos que configuran el

compromiso organizacional con la entidad.

La teoria que se desarrolla en torno al empoderamiento estructural afirma
que una persona que posee altas evidencias de este comportamiento

organizacional, es alguien que al hacer bien su trabajo, se siente bien consigo
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misma ya que no solo siente satisfaccion personal al desarrollar adecuadamente
sus labores sino que también recibe a recompensas econémicas 0 no remuneradas
econdémicamente por parte de la organizacion (Mendoza et al., 2014b; Orihuela y
Palomino, 2018; Spence et al., 2001); este hecho hace que la persona desarrolle
vinculos con la organizacion, bien sean emocionales o netamente conductuales, lo
cual conlleva a sentirse mas comprometidas con la entidad, procurando mantener
la imagen de buen trabajador (Hellriegel y Slocum, 2007; Maylle, 2019; Menezes y
Bittencourt, 2009; Neves et al., 2018; Pefia et al., 2016; Reinert et al., 2011).

Una investigacion desarrollada en Iran, por Gholami et al. (2019), en un
contexto hospitalario en el personal de enfermeria, reporté que el empoderamiento
estructural se correlacioné significativamente con el compromiso organizacional,
evidenciando una asociacion con pendiente positiva; resultados similares fueron
encontrados en Rusia, en el estudio de Fragkos et al. (2019); asimismo, en Arabia

Saudita en el estudio de Aljarameez (2019).

Del mismo modo, existieron estudios nacionales que reportaron hallazgos
gue refuerzan los encontrados en el presente estudio, tales como el de Saldarriaga
y Agurto (2020) en Piura, Villa (2019) en Moyobamba, Chumbiauca (2019) en

Huaraz.

No obstante, una investigacion desarrollada por Aggarwal et al. (2018) en la
India, a pesar de mostrar tendencia a una correlacién inversa, esta fue de poca
fuerza de asociacion (r = -0.075), por lo que se consideré un estudio que no
encuentra hallazgos fuertemente coherentes o similares a los de la presente
investigaciéon o los reportes de los autores sefalados en el parrafo anterior.
Asimismo, en el Peru, la investigacion de Quintanilla (2018), mostré que las

variables estudiadas no estaban significativamente relacionadas.

Sobre la base de lo expuesto, se acepta la hipbtesis general de
investigacioén, la cual sefialé que el empoderamiento estructural se correlaciona de
manera directa y significativa con el compromiso organizacional en el personal de

enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao — 2021.

El primer objetivo especifico de investigacion estuvo orientado a determinar

la relacion entre la dimension apoyo del empoderamiento estructural y el
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compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién, 2021.

Es importante sefialar que el empoderamiento estructural basado en el
apoyo, hace referencia a los procesos formales o no, que permite que el trabajador
desarrolle efectivamente su trabajo, se trata del feedback, orientacion y guia que
puede recibir por parte de todas las partes humanas de la organizacion, pudiendo
ser las personas que estan subordinadas a la evaluada, o de sus compafieros o de

Sus superiores.

El resultado que atendié a este objetivo especifico mostré que las variables
estudiadas se correlacionaron de manera significativa (p<.05); describiendo una
pendiente positiva con una fuerza de asociacion que denota un tamafio del efecto
grande (rs=.578; r>=.33); la interpretacion pertinente orienta que, cuanto mas es el
apoyo que recibe una persona, mayores son las evidencias de gque esta esté

desarrollando mas el compromiso organizacional.

La teoria que se desarroll6 en torno a las acciones de apoyo hacia un
trabajador, basada en la guia y orientacion, genera en €l o ella, un proceso afectivo
y/o de conveniencia (Orihuela y Palomino, 2018; Spence et al., 2001), lo cual
conlleva a que esta esté mas vinculada con la organizacién, como tal (Fabian, 2019,
2019; Gallardo y Sandoval, 2014).

Una investigacion desarrollada en Iran por Eskandari et al. (2017), muestra
hallazgos similares a los encontrados en el presente estudio, evidenciando una
correlacion directa y significativa entre el apoyo y el compromiso organizacional; no
obstante, una investigacién desarrollada en la India, por Eskandari et al. (2017),
mostro resultados relativamente diferentes a los del presente estudio, ya que no se

encontré correlacion significativa entre las variables en cuestion (p>.05; r=-.075).

De este modo, se acepta la primera hipotesis especifica, la cual sefialé que
si existe correlacion directa y significativa entre la dimensién apoyo del

empoderamiento estructural y el compromiso organizacional.

El segundo objetivo especifico, estuvo orientado a determinar la relacion

entre la dimension acceso a la informacion del empoderamiento estructural y el
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compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién, 2021.

Es menester mencionar que, la accesibilidad a la informacion es uno de los
factores més relevantes que explica el empoderamiento estructural en un trabajador
dentro de un contexto organizacional, ya que, la facilidad para obtener los datos
necesarios para efectuar adecuadamente su trabajo permite la toma de buenas
decisiones, ademas de promover la reaccion rapida y oportuna; asi mismo, no
solamente es la informacién que entra o, a la que accede el trabajador, sino también
la que éste puede transmitir a otros elementos humanos de la organizacion; todo
este flujo de informacién facilita los mejores resultados dentro del marco del logro
de objetivos (Alcantara, 2019; Davidson, 2020; Spreitzer, 1995).

Los resultados mostraron que la dimensién acceso a la informacion del
empoderamiento estructural se correlaciona de manera significativa con el
compromiso organizacional (p<.05), cuya dispersiéon de datos denota pendiente
positiva con una fuerza de asociacién que describe un tamafo del efecto grande
(rs=.599; r?=.36).

La teoria desarrollada en torno al acceso a la informacién dentro de un
contexto organizacional, sefiala que, todo trabajador que ingresa a un sistema
laboral espera encontrar la informacion suficiente para desempefiar
adecuadamente su trabajo, de ser asi, este, al hacerlo bien y sentirse satisfecho
con su trabajo, se vera reflejado también por las recompensas y refuerzos por parte
de la organizacién en sus superiores; de modo que esto genera también un lazo
entre la organizacion y el trabajador (Conger y Kanungo, 1988; Davidson, 2020;
Laschinger y Cziraki, 2015; Muhamma y Hussain, 2020; Ruiz et al., 2016).

La revision de la literatura permitié encontrar investigaciones que reportaron
resultados similares al presente estudio, tales como, una desarrollado en la India
por Aggarwal et al. (2018) y una desarrollada en Iran por Eskandari et al. (2017),
ademas de una investigacion desarrollada en el Peru especificamente en Huaraz,
por Chumbiauca (2019).
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Sobre lo expuesto, se acepta la hipotesis especifica de investigacion nimero dos,
la cual sugiere que el acceso a la informacion se correlaciona de manera directa y

significativa con el compromiso organizacional.

El tercer objetivo especifico de investigacion estuvo orientado a determinar
la relacion entre la dimensidn acceso a los recursos del empoderamiento estructural
y el compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, 2021.

La teoria desarrollada en torno al acceso a los recursos, Hace referencia a
la facilidad que tiene el trabajador para acceder a los financiamientos que necesite
para desarrollar una idea que sea favorable para la organizacion oh la accesibilidad
para que la empresa dé el tiempo necesario para la ejecucion de un determinado
fin propuesto por el trabajador (Mendoza et al., 2014b; Orihuela y Palomino, 2018;
Spreitzer, 1995; Zaraket y Garios, 2018).

Los resultados mostraron que el acceso a los recursos se correlacioné de
manera significativa con el compromiso organizacional (p<.05), cuya dispersion de
datos denot6 una pendiente positiva, mostrando una fuerza de asociacion basada
en un tamario del efecto grande (rs=.617; r°=.38); lo cual sugiere que cuanto mayor
es el acceso a los recursos por parte de los trabajadores, mayor también ha de ser

el compromiso organizacional que se desarrolle en ellos.

La teoria que se desarrolla en entorno al acceso a los recursos sefiala que,
las personas que tiene la facilidad para poder obtener financiamiento o el tiempo
necesario para el que ejecute una idea que mejore su trabajo o le permita
desarrollarlo de manera mas eficaz de la que lo viene haciendo, tienden a
desarrollar mas la creatividad para que las actividades propias y supuesto sean
realizadas de manera correcta lo cual beneficia a la organizacion; y por ende facilita
el desarrollo de lazos emocionales o conductuales entre el trabajador y la
organizacién (Kiral, 2020; Muhamma y Hussain, 2020; Ruiz et al., 2016; Spreitzer,
2007; Zavala et al., 2020).

La revisiobn de la literatura permiti6 encontrar investigaciones cuyos
hallazgos reportan resultados que son contradictorios a los encontrados en el

presente estudio, tales como la desarrollada por Aggarwal et al. (2018) En la India,
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ya que encontrd una correlacion inversa entre estas variables. este punto aun esta
pendiente de mayores estudios para contrastar informacién y llegar a una
conclusién certera, ya que las investigaciones revisadas hasta el momento no
reportan resultados ampliamente notables sobre la relacién entre el acceso a los

recursos y el compromiso organizacional.

Considerando la postura tedrica, se puede decir que se acepta la hipotesis
especifica de investigacion numero tres, la cual afirma que si existe una relacion

significativa y directa entre el acceso a los recursos y el compromiso organizacional.

El cuarto objetivo especifico en investigacion estuvo orientado a determinar
la relacién entre la dimensién oportunidades del empoderamiento estructural y el
compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, 2021.

Es importante recalcar que, la teoria, al referirse al acceso a las
oportunidades, hace referencia a los escenarios que pueda representar
oportunidades para el desarrollo profesional del trabajador, es decir, se trata de la
percepcion que tiene el trabajador sobre las posibilidades de crecer y avanzar en
la entidad u organizacion, Incluyendo también remuneraciones no econdmicas,
como el reconocimiento y publicidad de las habilidades profesionales (Spreitzer,
1995).

Los resultados evidencian una correlacion significativa entre el acceso a las
oportunidades y el compromiso organizacional (p<.05), esta describe una pendiente
positiva cuya dispersion de datos denota un tamafio del efecto grande (rs=.895;
r’=.80); Lo cual sugiere que, cuanto mayor es la percepcion que tiene el trabajador
sobre las oportunidades de crecer y desarrollarse dentro de la empresa, mayores

son las evidencias de compromiso organizacional.

Una investigacion desarrollada en Iran por Eskandari et al. (2017), mostré
que la dimension oportunidades del empoderamiento estructural, se correlacion o
de manera significativa con el compromiso organizacional, No obstante la fuerza de
asociacion fue débil (r=.161), a diferencia de lo encontrado en el presente estudio

cuyo tamafio del efecto representa una fuerza de asociacion fuerte.

35



Del mismo modo esta informacion debe ser estudiada en otros contextos y obtener
mas informacion para contrastarlos ya que las investigaciones encontradas hasta
el momento de esta redaccion, no muestran evidencia suficiente para poder afirmar
0 negar sobre la base de evidencia empirica. No obstante, basandonos en los
postulados teoricos se puede aceptar la hipétesis de investigacibn nimero cuatro
la cual sefiala que el acceso a las oportunidades estd correlacionado de manera

directa y significativa con el compromiso organizacional.

El quinto objetivo especifico estuvo orientado a determinar la relacion entre
el empoderamiento estructural y el componente afectivo del compromiso
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides

Carrion.

Cabe sefalar que el componente afectivo del compromiso organizacional,
es el vinculo emocional que desarrolla el trabajador con la organizacion en la cual
presta sus servicios (J. P. Meyer y Allen, 1991). los resultados mostraron que el
empoderamiento estructural y el compromiso afectivo se encuentran relacionados
de manera significativa (p<.05), mostrando una dispersion de datos que describe
una pendiente positiva, basada en un tamario del efecto grande (rs=.633; r>=.40); la
interpretacion sugiere que cuanto mayor es el empoderamiento es estructural como
un trabajador, mayores también es el compromiso afectivo que se desarrolla en

ellos.

Estos resultados son coherentes con los hallados por Saldarriaga y Agurto
(2020) en Piura, Quien también encontré una correlacion significativa entre estas
dos variables estudiadas, mostrando una asociacion de pendiente positiva con un
tamafo del efecto mediano (r=.396); a pesar de encontrar resultados similares, la

diferencia con los resultados de este estudio, radica en el tamafio del efecto.

Sobre la base de lo expuesto se acepta la quinta hipotesis de investigacion,
la cual sefala que el empoderamiento estructural se encuentra relacionado de

manera significativa y directa con el compromiso afectivo.

El sexo objetivo especifico de investigacion estuvo centrado en conocer la
relacion entre el empoderamiento estructural y el compromiso normativo en el

personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, 2021.
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Cabe mencionar que, el compromiso normativo esta explicado en la moral que tiene
la persona para cumplir debidamente lo que firmo en el contrato; se trata sobre todo
de una conviccion, al margen de poder o no existir vinculo afectivo o de continuidad

con la organizacion (J. Meyer et al., 1993; J. Meyer y Allen, 1984).

Los resultados evidencian una relacion significativa entre estas dos variables
(p<.05), evidenciando una asociacion que describe una pendiente positiva con un
tamanio del efecto grande (rs=.576; r°=.33); la interpretacion correspondiente orienta
gue cuanto mayor es el empoderamiento estructural en una persona que trabaja en
una organizacion determinada, mayor también son las evidencias de presentar

compromiso normativo con dicha entidad.

La revision de la literatura mostré una investigacion desarrollada en Piura
por Saldarriaga y Agurto (2020), a quien encontr6 resultados similares a los del
presente estudio, sefialando la existencia de correlacion significativa y directa entre
el empoderamiento estructural y el compromiso normativo; No obstante, se observé
diferencias en lo relacionado al tamafo del efecto, ya que, a diferencia de los
encontrados en este estudio, la investigacion desarrollada en Piura mostré un

tamarfo del efecto mediano.

Sobre la base del expuesto se acepta la hipétesis de investigacion nimero
seis, la cual afirm6 que si existia relacion significativa entre el empoderamiento

estructural y el compromiso normativo.

El séptimo objetivo especifico estuvo centrado en determinar la relacién
entre el empoderamiento estructural y la dimension continuidad del compromiso
organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion, 2021.

Cabe mencionar que, el compromiso por continuidad, hace referencia al
vinculo que tiene la persona con la empresa donde esta trabajando, luego de los
calculos personales que realiza el trabajador sobre lo que ha invertido en tiempo
esfuerzo y dedicacion en la empresa y sobre la conveniencia de continuar en esta

por el salario u otros beneficios que recibe (J. Meyer et al., 1993).

Los resultados mostraron que el empoderamiento estructural se encuentra

relacionada de manera significativa con el compromiso por continuidad (p<.05); la
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dispersion de datos evidencia una pendiente positiva cuya fuerza de sucesion esta
basada en un tamafio del efecto grande (rs=.576; r’=.33); La interpretacion sugerida
es que cuanto mayores son las evidencias de empoderamiento estructural en los
trabajadores, mayores también han de ser las evidencias de compromiso por

continuidad.

Resultados similares fueron encontrados por Saldarriaga y Agurto (2020), en
Piura; solo que este autor encontr6 un tamafo del efecto pequefio; por tanto
concordamos en que existe una con relacion significativa y directa, mas no hay
concordancia con respecto a los tamafios del efecto de ambos resultados. A pesar
de dicho cometido, se puede aceptar la hipétesis especifica de investigacion
namero 6, la cual sugiere que si existe relacion significativa y directa entre el

empoderamiento estructural y el compromiso por continuidad.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA.

SEGUNDA.

TERCERA.

CUARTA.

QUINTA.

SEXTA.

SEPTIMA.

OCTAVA.

Los profesionales en enfermeria que presentan mayores evidencias
de empoderamiento estructural, tienden a mostrar mayores
evidencias de estar mas comprometidos con la organizacion
hospitalaria.

Los profesionales en enfermeria que se sienten apoyados por los
miembros de la entidad para que puedan desempefiar mejor su
trabajo, tienden a mostrar mayor compromiso con la organizacion.
Los profesionales en enfermeria que no tienen problemas para
acceder a la informacion necesaria para que desemperfie
adecuadamente su trabajo, tienen a presentar mayor compromiso
con la organizacion.

Los profesionales en enfermeria que no tienen dificultades para
acceder a los recursos necesarios para llevar a cabo su trabajo o
alguna idea que favorezca al cumplimiento de obijetivos, tienden a
mostrarse mas comprometidos con la entidad.

Los profesionales en enfermeria que perciben que las politicas de
gestidon le permiten tener mayores oportunidades de crecimiento o
aprendizaje, tienden a mostrar mayores evidencias de estar
comprometidos con la organizacion.

Los trabajadores que se sienten mas empoderados desde una base
estructural, tienden a desarrollar mas vinculos afectivos con la
organizacion.

Los trabajadores que se sienten mas empoderados desde una base
estructural, tienden a mostrar mayores evidencias de, sobre la base
de la moral y ética de cumplimiento de contrato, estar
comprometidos con la organizacion.

Los trabajadores que se sienten mas empoderados desde una base
estructural, tienden a mostrar mayores evidencias de, sobre la base
de la conveniencia y sensacion de haber invertido
considerablemente en la entidad, estar comprometidos con la

organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA.

SEGUNDA.

TERCERA.

CUARTA.

Desarrollar estudios de réplica en otras entidades del MINSA, para
incrementar las evidencias empiricas y tener mayor fuente de
contraste.

Desarrollar investigaciones en las entidades hospitalarias de la
seguridad social, para sumar informacién, e incluso ejecutar estudios
de revision sistematica a fin de analizar los resultados.

Desarrollar estudios de réplica, pero en otro grupo de profesionales
que trabajan de la mano con los profesionales en enfermeria, a fin
de conocer como se relacionan las variables centrales del estudio en
otro grupo de profesionales afines a los que ya se tocé en este
estudio.

A los directivos de la institucion, implementar acciones
correspondientes, sobre todo en aspectos de gestion, para promover
que los trabajadores se sientan mas empoderados segun la

estructura de la organizacion.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Variables Tipo, disefio, muestra Instrumento
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ersgnal de enfgrmeria del Hospital | COmPromiso organizacional en el | de manera directa y significativa. afectivo Hospital Nacionall
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enfermeria del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao-2021
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manera directa y significativa.
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organizacional es de manera directa
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estructural y la dimensién
componente de continuidad se
correlacionan de manera directa y
significativa.

¢Como se relaciona el
empoderamiento estructural y la
dimensién continuidad del

compromiso organizacional en el
personal de enfermeria del Hospital?

Determinar la relacion entre el
empoderamiento estructural y la
dimensién continuidad del
compromiso organizacional en el
personal de enfermeria del Hospital.

La relacién entre el empoderamiento
estructural y la dimension
componente normativo se
correlacionan de manera directa y
significativa.

No probabilistico
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Var. Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Esca_la_ fje
medicion
Es la capacidad de movilizar Serd medido a través de doce Apoyo
g recursos y alcanzar el logro de reactivos, formulados a
o objetivos, basada en los manera de proposiciones; los Acceso a los
% § accesos a que la organizacién cuales forman parte de una recursos
539 da a los empleados, a las estructura de cuatro Ordinal
R oportunidades, a la dimensiones (3 items cada Accesoala
g' @ informacion, al apoyo y a los uno). Con fines de Informacion
w diferentes recursos de interpretacion, se tiene que, a
capacitacion. (Laschinger, et los niveles bajos (hasta 28), Oportunidades
al., 2001) medio (29 a 44) y alto (45 a 60)
Estado psicologico gue es Sera evaluado a través de la  Afectivo
producto de la relacion entre . | tuacia
_ una persona y una sumatoria de la puntuacion
9 © organizacion que toma obtenida en cada item de la
€ '8 influencia er,l la decisién de Escala . adaptada. . de . .
S ® - Compromiso  Organizacional Normativo Ordinal
&N continuar o abandonar la de Mever v Allen. Con fines
g G organizacion, explicado en tres inter rgtativ)gs los ;/alores son
O g’ componentes tales como el P ’ !

afectivo, continuidad y
normativo. (Meyer et al., 1993)

hasta 18 (bajo); de 19 a 125
(promedio); de 126 a mas (alto)

De continuidad
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Anexo 3: Instrumento de recolecciéon de datos

Empoderamiento
estructural

Moderadamente en

Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

1 Mitrabajo es estimulante

Tengo la oportunidad de adquirir
2 nuevas habilidades y conocimientos
en el trabajo
Desarrollo tareas en las que empleo
3 todas mis habilidades y
conocimientos

4 Recibo informacion sobre el estado
actual de la organizacién

Recibo informacién sobre los valores
de la organizacion

6 Recibo informacién sobre los
objetivos de la organizacion

Recibo informacién especifica sobre
las cosas que hago bien

8 Recibo comentarios concretos sobre
las cosas que podria mejorar

9 Recibo consejos Utiles o sugerencias
sobre la solucién de problemas

10 Tengo el tiempo necesario para
realizar el trabajo administrativo

11 Dispongo del tiempo necesario para
cumplir los requisitos del trabajo

O Oooootdotbogtd @
O 00 oOoo0oogdob g d
O 00 oOoo0oogdob g d
O ODoooododbog @
O OO0 oOooogdob g d
O OO0 oOooogdob g d

12 Tengo la oportunidad de conseguir
ayuda temporal cuando la necesito

O 0o oOooo0uodoodoaod

Totalmente en desacuerdo
Moderadamente en desacuerdo
Débilmente en desacuerdo

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

Moderadamente de

Ni de acuerdo ni en
acuerdo

desacuerdo
Débilmente de

Débilmente en
desacuerdo
acuerdo
Totalmente de
acuerdo



10

11

12

13

14

15

16

17

18

Compromiso
Organizacional

Si yo no hubiera invertido tanto en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra
parte.

Aunque fuera ventajoso para mi, no siento
que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

Renunciar a mi organizacién actualmente
es un asunto tanto de necesidad como de
deseo.

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

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

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

Me sentiria culpable si renunciara a mi
organizacion en este momento.

Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de mi
organizacién como propios.

No siento ningln compromiso de
permanecer con mi empleador actual.

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

Esta organizacion significa mucho para mi.

Le debo muchisimo a mi organizacion.

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

No me siento parte de mi organizacion.

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

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

No me siento “emocionalmente vinculado”
con esta organizacion.

Totalmente en
desacuerdo

N O N I I 0 I I O
N O O e I I 0 I N I O
N O N I I 0 I I O
N O N I I 0 I I O
N O O e I I 0 I N I O
N T e 1 O 0 e I e O
N O O e I I 0 I N I O

Moderadamente en
desacuerdo

c

(5]

2 3
CL
o D
E 3
S 3
\Q_)o
n o

Ni de acuerdo ni en

desacuerdo

Débilmente de
desacuerdo
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©
[
2
[
[
IS
3
o
g
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o =
[&]
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Totalmente de en
desacuerdo



Evidencias de validez del instrumento

Andlisis factorial exploratorio

Empoderamiento estructural

Tabla 13
Comunalidades. Estructura de empoderamiento estructural.
Inicial Extraccion

EE1 704 ,662
EE2 778 ,894
EE3 ,646 547
EE4 ,960 ,957
EE5 ,920 ,918
EE6 ,957 ,969
EE7 879 ,880
EES ,905 ,940
EE9 ,907 ,933
EE10 ,887 ,916
EE11 ,892 ,905
EE12 879 ,903

Nota.- Método de extraccion:
factorizacion de eje principal;
KMO=.824; Barllet: p<.05

Tabla 14
Andlisis de varianza explicada segun el método de extraccion factorizacién de eje
principal: estructura del empoderamiento psicoldgico.

Sumas de cargas al Sumas de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
% de % % de % % de %

Factor Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado

1 6,924 57,703 57,703 6,810 56,749 56,749 2,869 23,904 23,904
2 2,145 17,875 75,578 2,015 16,790 73,540 2,695 22,459 46,363
3 1,131 9,425 85,002 1,054 8,780 82,320 2,605 21,705 68,069
4 , 739 6,159 91,161 544 4,537 86,857 2,255 18,789 86,857
5 422 3,513 94,674
6 ,228 1,896 96,570
7 121 1,010 97,580
8 ,088 ,730 98,310
9 ,075 ,626 98,936
10 ,057 475 99,412
11 ,049 411 99,822
12 ,021 ,178 100,000

Nota.- Método de extraccion: factorizacion de eje principal;
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Tabla 15
Matriz de factor rotado: estructura del empoderamiento estructural

Factor

EE10 ,914

EE12 ,898

EE11 ,897

EE4 ,870

EE6 ,865

EE5 ,809

EES8 ,869

EE9 ,847

EE7 ,786

EE2 ,853
EE1 ,713
EE3 ,628
Nota.- Método de extraccién: factorizacion de eje
principal; Método de rotacion: Varimax con
normalizacién Kaiser.

Compromiso organizacional

Tabla 16
Comunalidades. Estructura de compromiso organizacional.
Inicial Extraccion
CO6 ,913 835
co9 ,863 697
CO12 ,931 928
CO14 ,936 ,869
CO15 ,932 915
co1s ,922 878
co2 ,948 ,889
co7 ,950 911
cos ,946 ,940
CO10 ,954 ,938
co11 972 ,968
CO13 ,950 932
co1 ,925 ,897
co3 ,922 923
Cco4 ,960 941
CO5 ,956 944
CO16 ,890 870
CO17 ,846 769

Nota.- Método de extraccion:
factorizacion de eje principal;
KMO=.872; Barllet: p<.05



Tabla 17
Andlisis de varianza explicada segun el método de extraccion factorizacion de eje
principal: estructura del compromiso organizacional.

Varianza total explicada

Sumas de cargas al Sumas de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacién
% de % % de % % de %

Factor Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 9,225 51,253 51,253 9,104 50,577 50,577 5690 31,612 31,612
2 5,706 31,702 82,955 5,635 31,303 81,879 5,325 29,582 61,194
3 1,431 7,949 90,905 1,308 7,269 89,148 5,032 27,954 89,148
4 447 2,484 93,388

5 235 1,304 94,693
6
7
8
9

177,986 95,678

, 151,838 96,517

124 690 97,207

,094 524 97,730
10 ,077  ,429 98,159
11,067 ,374 98,533
12,063 ,349 98,882
13 ,058 ,322 99,204
14 ,043 ,237 99,441
15 ,036 ,201 99,643
16 ,030 ,166 99,808
17 ,019 ,103 99,912
18 ,016 ,088 100,000

Nota.- Método de extraccién: factorizacion de eje principal.

Tabla 18
Matriz de factor rotado: estructura del compromiso organizacional
Factor
1 2 3
co11 ,982
CO10 ,968
cos ,966
CO13 ,960
co7 ,952
co2 ,941
Cco4 ,889
co3 ,888
CO5 ,881
co1l ,868
CO16 ,850
Cco17 782
co18 ,869
CO12 427 861
Co15 ,857
CO14 ,850
CO6 ,834
Co9 723

Nota.- Método de extraccion: factorizacion
de eje principal. Método de rotacion:
Varimax con normalizacién Kaiser.

60



Anédlisis factorial Confirmatorio

Empoderamiento estructural

Oportunidades - e
3
95 2
23

o4 EE7 Y
6 2
S @
e
A ET @

96
P =
@

Estructura empestr

CFI =.975; RMSEA = .090

GFI = .844; TLI= .965; AIC=127.137

Chi-square/df = 1.399; cmin = 67.137; p = .035; df = 48
1_DATA.Lourdes_20.12.21

Compromiso organizacional

[co1s|[co1s|[co14|[co12|| cos || cos |

Continuidad

Estructura comprorga
[coz]|[cor|[cos][coto][cot1][co1s] CFIl=.935; RMSEA=.126

GFl =.672; TLI=.924; AlIC= 312.048
Chi-square/df = 1.773; cmin = 234.048; p = .000; df = 132
1_DATA.Lourdes_20.12.21
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Evidencias de confiabilidad del instrumento

Tabla 19

Resultados del analisis de consistencia interna, resultados de los coeficientes alfa

y omega ordinal.

Variable Dimension Alfa ordinal Omega ordinal
Empoderamiento  Oportunidad 922 .956
estructural Informacién 991 .995
Apoyo .980 .980
Recursos 979 .989
Compromiso Afectivo .965 .968
organizacional Normativo
Continuidad
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Anexo 4: Cartas de presentacion de la escuela Carta de solicitud de uso del

instrumento remitido por la escuela

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del bicentenario del Pert: 200 afios de independencia”
Los Olivos, 14 de Diciembre de 2021

CARTA INV.N°01134 -2021/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr.

ROLANDO FRITAS URBIZAGASTEGUI.

Director

HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION.
Av. Guardia Chalaca S/N, Bella Vista Callao

Presente.
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacion
para la Srta. Villarroel Baylon, Carmen Lourdes con DNI N°40522574 estudiante de la carrera de
psicologia, con cédigo de matricula N® 7002736671 y la Srta. Torres Villar, Jhaneth Sandra con DNI
N° 70296124 estudiantes de la carrera de psicologia, con cédigo de matricula N° 7002736680
quienes desean realizar su trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciado en Psicologia
titulado: “EMPODERAMIENTO ESTRUCTURAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL
PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES C.ARRIéN, CALLAO-2021"
Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara
una investigacion.

Agradecemos por antelacidn les brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacidn para el uso del instrumento en mencidn, para sdlo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidon para renovarle los sentimientos de mi especial

consideracion y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 5: Carta de autorizacion de la autoridad del centro

GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO

*Decenio de |a Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL "

Callao, 01 ABR 2022

Sra... VILLAROEL BAYLON Carmen Lourdes

Investigador Principal

Hospital Nacional Daniel A. Carrién

Presente. -

Asunto : Aprobacién para la toma de encuestas para trabajo de investigacion.

Referencia: Expediente 002493

Titulo:
“EMPODERAMIENTO ESTRUCTURAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
EL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION 2021"

Estimada :

Tengo a bien dirigirme & usted, saludandolo cordialmente y en atencion al documento de la referencia,
mediante el cual solicita la aprobacién del estudic en mencién con los siguientes documentos para
aprobar:

1, Carta de presentacion del Proyecto dirigida al presidente del Comité Institucional de Etica en
Investigacién del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.

2. Proyecto de investigacion

3. Toma de encuesta.

Los cuales fueron evaluados y aprobados por el Comité de Etica en Investigacion (CEI), adscrito a la
Oficina de Apoyo a la Docencia e Investigacién (OADI), no habiéndose encontrado objeciones y
cumpliendo con la entrega de la documentacion requenda de acuerdo a los estandares considerados
en el Manual de Procedimientos del CE!; la version original se encuentra en la OADI.

En tal sentido, la Direccién General contando con la opinion técnica favorable del CEI adscrito a la
OADI, da la AUTORIZACION para la Ejecucién del Estudio en el Centro de Investigacion de nuestra
institucion, asimismo el presente Ensayo Clinico solo podra iniciarse bajo la conduccién y
responsabilidad de! Investigador Principal Carmen Lourdes VILLAROEL BAYLON siguiendo los
lineamientos establecidos en el Articulo N°55 del Reglamento de Ensayos Clinicos del Instituto Nacional
de Salud, después de obtener la aprobacion por un Comité de Etica en Investigacion autorzado por
OGITT y la autorizacién de la OGITT del INS, La aprobacion tendra vigencia de 12 (doce meses)
contados desde la fecha de entrega.

Sin otro particular, hago llegar a usted las muestras de mi especial consideracion y estima personal,

Atentamente,

TRFUNHKcru
CC OADI
Archive

~Establecimiento de Salud Amigo de la Madre, la Nifia y ol Nifio"

Av. Guardia Chalaca N° 2176 - Callao 02 - Lima - Pertl Teléfono; §14-7474 Anexos 3303 - 3312
Emall: unidad docancia_hadac@hotmail.com, cadi@hndac.gob. pe

HOSPITAL NACIONAL DANIEL A. CARRION ey
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Anexo 6: Carta de solicitud de uso del instrumento

! SOLICITUD DE PERMISO PARA L. X +

&«

D VergR N

c

& mail.google.com/r

CE%an VaiLes

M Gmail Q x ® e~ O @ = RYLV

&«

& O O 28 0 & @ D &  1de2 ¢ >

SOLICITUD DE PERMISO PARA USO DE I 8 3
|NSTRUMENTO Externo Recibidos x

JHANETH SANDRA TORRES VILLAR <jtorresvi90@... jue, 17 mar, 9:49 ¥y “ :
para meyer =

Dear Dr. John Meyer

Greetings Janeth and Lourdes, we are pleased to address you to express our warmest
greetings and at the same time congratulate you for the splendid work done in the Spanish
adaptation of the Organizational Commitment Scale.

We have reviewed the literature of your authorship and it has inspired us to develop a
research for the purpose of obtaining a degree in psychology from the Universidad César
Vallejo of Peru, in this sense, we turn to you to ask you to grant us permission to use the
scale of the instrument that you adapted and to provide us with the tool for its
corresponding application in a Peruvian environment.

The purpose is strictly academic and not commercial.

Without further ado, we thank you in advance for the attention you can give us, and hope
to receive a positive response from you.

@e

Yours faithfully.

VILLARROEL BAYLON, Carmen Lourdes

TORRES VILLAR, JThaneth Sandra
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! SOLICITUD DE PERMISO PARA L. X +

&«

D VergR N

c

M Gmail Q

&«

@ mail.google.com/mail,

X
it
°
®
&

3 LY @

B O m B O® & {® D & 2de2 < >

SOLICITUD DE PERMISO PARA USO DE C & 2
|NSTRUMENTO Externo Recibidos x

JHANETH SANDRA TORRES VILLAR <jtorresvi90@... jue, 1/ mar, 925  ¥f € :
para fdiazb.ugr, fdiazb «

Estimado Dr Francisco Diaz Bretones.

Le saluda Janeth y Lourdes, tenemos el agrado de dirigirnos a usted para expresarle nuestro
mas cordial saludos y al mismo tiempo felicitarle por el espléndido trabajo realizado en la
adaptacion al espafiol de la Escala Empoderamiento Estructural.

hemos revisado la literatura de su autoria y nos ha inspirado en desarrollar una
investigacion con fines de obtener la licenciatura en psicologia por la Universidad César
Vallejo de Perd, en tal sentido, recurrimos a usted para solicitarle encarecidamente nos
brinde el permiso para utilizar el baremos del instrumento que usted adapto ademas de
facilitarnos la herramienta para su correspondiente aplicacién en un entorno peruano.

El fin es estrictamente académico y nada comercial.

Sin mas por el momento nos despedimos, quedamos agradecidas de antemano por la
atencién que nos pueda brindar, y con la esperanza de obtener una respuesta positiva de su
parte.

@e

Atte.

VILLARROEL BAYLON, Carmen Lourdes

TORRES VILLAR, Jhaneth Sandra
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Anexo 7: Autorizacién del uso de instrumentos

! SOLICITUD DE PERMISO PARA L. X +

<_

D VoxgGR N

# mailgoogle.com/ma

& © m B8 0O @& B D i 4dell £ >

JHANETH SANDRA TORRES VILLAR jue, 17 mar, 9:49 <
Dear Dr. John Meyer Greetings Janeth and Lourdes, we are pleased to address you to ex..

John Peter Meyer <meyer@uwo.ca> lun,21 mar, 10:43 % & :
parami =

Dear Jhaneth,

Thank you for your interest in using the Three-Component Model (TCM) Employee
Commitment Survey in your research. You can get information about the measure, a Users’
Guide, and the measure itself at:

http://employeecommitment.com/

For academic / research purposes, please choose the Academic Package. (There is no charge
for this package.) There is no official Spanish version of the scales, but you are welcome to
translate the scales or seek scales that have been translated and used in other published
works if available.

O]

| wish you well with your researchl

Best regards,
John Meyer

From: JHANETH SANDRA TORRES VILLAR <jtorresvi90@ucvvirtual.edu.pe=
Sent: March-17-22 10:49 AM

To: John Peter Meyer <meyer @ uwo.ca>
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! SOLICITUD DE PERMISO PARA L. X +

&«

D DVoxgR S

C & mailgoogle.com/mail/u/

M Gmail Q, Buscarentc 3= e~ @ €& i WE‘CV o

&«

ﬁ

& © m B 0 & m O i Tdet1 ¢ >

EINENSd]E N0 5 11d pouiae Snvialn o2 Nd prouuciaoe un proDiema dl envidn €1 mensdje d iadami@uygr.conm ...

Francisco Diaz Bretones & sab,9abr, 802 ¥ “«
para fdiazb, mi =

wee

Estimada Jhaneth:

Disculpe el retraso en contestar:

Le adjunto el articulo. En el anexo encontrara las preguntas del cuestionario y en la tabla 2 a qué dimension
puntua cada pregunta. Pueden utilizar el cuestionario adaptado para fines de investigacion pero deben citar la

referencia del mismo en su trabajo:

Bretones, F. D. y Jaimez, M. J. (2022). Adaptacion y validacion al espafiol de la Escala de Empoderamiento
Psicolégico. Interdisciplinaria, 39{1) 195-210. hitps://doi.org/10.16888/interd.2022.39.1.12

Mucha suerte en su investigacion.

Francisce Diaz Bretones

Decano de la Facultad de Relaciones Laborales y Recursos Humanos
Universidad de Granada (Espafia)

Dean of the School of Labour Relations & Human Resources
University of Granada (Spain)

PP —
b e e Somqrods aemmenen sk

[ PP S—

n Adaptacion Escala ... '

@e
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Anexo 8: Consentimiento y/o asentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Estimado (a) Enfermero (a) del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion

Somos Carmen Lourdes Villarroel Baylon y Jhaneth Sandra Torres villar; a través de este
medio le brindamos un saludo cordial y deseando siempre bienestar para usted y su familia.
Le comento que estamos haciendo una investigacion sobre diversas conductas que dan
forma a determinados comportamientos organizacionales. Esta investigacion se dara con
fines de obtener el titulo de psicélogas.

Como es sabido, para que la ciencia avance se requieren datos verdaderos y reales; es
por ello que estariamos muy agradecido que formes parte de esta investigacion,
respondiendo unas preguntas. Toda la informacion que nos brindes sera manejada con la
mas estricta confidencialidad y tu participacién serd absolutamente anénima. Por lo que,
cuando entregues este asentimiento informado, se te entregara de forma independiente el
cuestionario que contiene las preguntas.

Es importante aclarar que este documento no estd vinculado con el otro (el de las
preguntas), por lo tanto, no hay forma de saber a qué persona pertenece cada cuestionario,
por lo que tu anonimato y confidencialidad esta garantizada.

Si aceptas participar, entenderas que lo haces liboremente y de manera voluntaria. Para
dejar constancia de ello, su "SI ACEPTO" sera respaldado con su firma dando su
consentimiento. Desde ya agradecemos por su valiosa participacion que, en calidad de
voluntaria, tiene la libertad de dejar de participar si asi lo crees por conveniente.

Para cualquier duda que tenga sobre el estudio, no dudes comunicarse con nosotras
(Investigadoras principales):

VILLARROEL BAYLON, Carmen Lourdes y TORRES VILLAR, Jhaneth Sandra
24 lourdesvb_33@hotmail.com

910619068

Yo, ; identificado(a) con D.N.l. N° y
numero de celular ; acepto aportar en la investigacién sobre “Empoderamiento
estructural y compromiso organizacional en el personal de enfermeria del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, Callao-2021” de las investigadoras VILLARROEL BAYLON,
Carmen Lourdes y TORRES VILLAR, Jhaneth Sandra, brindando mi consentimiento para
dicho proceso cientifico.

FIRMA

Edad: [ ] afios
Tiempo en el servicio:[ ] afios
Tiempo en la entidad: [ ] afios
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Anexo 9: Criterio de jueces

ﬁ UsaveRspas Cftat Viads

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA EMPODERAMIENTO ESTRUCTURAL

Observaciones: NINGUNA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: CANDELA AYII.ON, VICTOR EDUARDO

DNI: 15382082

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de ex;

No aplicable [ ]

rto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 DOCTOR (SUFICIENCIA _
UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID INVESTIGADORA) 1994 — 1999
02 | UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL MESTRIA EN PSICOLOGIA 1380 - 1091

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 UNFV - LIMA DOCENTE LIMA 2002 - 2018 DOCENCIA - INVESTIGACION PRE Y POST GRADO
02 vcv DOCENTE LIMA 2014 - AHORA DOCENCIA E INVESTIGACION
03 U WIENER DOCENTE LIMA 2017 - 2020 DOCENCIA E INVESTIGACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
#Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concico, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

02 de noviembre del 2021

Firma del Experto Informante.
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ﬁ Usversieas Crses Veun

Observaciones: NINGUNA

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: CANDELA AYLLON, VICTOR EDUARDO
DNI: 15382082

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de e

No aplicable [ ]

rto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 = DOCTOR (SUFICIENCIA _
UNIVERSIDAD COMPLUTENSE DE MADRID INVESTIGADORA) 1994 - 1999
02 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL MESTRIA EN PSICOLOGIA 1389 - 1991
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 UNFV - LIMA DOCENTE LIMA 2002 - 2018 DOCENCIA - INVESTIGACION PRE Y POST GRADO
02 vcev DOCENTE LIMA 2014 - AHORA DOCENCIA E INVESTIGACION
03 U WIENER DOCENTE LIMA 2017 - 2020 DOCENCIA E INVESTIGACION

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El tem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
s Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

02 de noviembre del 2021

= -v+~
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cmnm
Firma del Experto,mformante
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ﬁ Unversapad Cften Wadltn

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA EMPODERAMIENTO ESTRUCTURAL

Observaciones: NINGUNA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador: Mg. CANDELA QUINONES ANDREA DEL ROSARIO
DNI: 71716904
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problem:tica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 | UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES MAESTRIA EN PSICOLOGIA 2017 - 2018
2 DOCTORANDA EN
02 | UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES syl gy 2019 - ALAFECHA

Experiencia profesional del validador:

asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 U.SAN JUAN BAUTISTA- LIMA DOCENTE CHINCHA 2018 -ALAFECHA DOCENCIA - INVESTIGACION
02 U. AUTONOMA DE ICA DOCENTE CHINCHA 2018 -ALAFECHA DOCENCIA E INVESTIGACION
03 CENTRO DE SALUD SAN JOSE. PSICOLOGA ICA 2018 - 2019 ASISTENCIAL CLINICA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item e< apropiado para reprecentar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

02 de noviembre del 2021

FEICOLOGA - CPP J6R856

Firma del Experlt& Informante.
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ﬁ Usversipas Crses Viaon

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones: NINGUNA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: Mg. CANDELA QUINONES ANDREA DEL ROSARIO
DNI: 71716904

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES MAESTRIA EN PSICOLOGIA 2017 - 2018
02 DOCTORANDA EN 7
UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE PORRES PSICOLOGIA 2019 - ALAFECHA

Experiencia profesional del validador:

asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 U.SAN JUAN BAUTISTA-LIMA DOCENTE CHINCHA 201S-ALAFECHA DOCENCIA - INVESTIGACION
02 U.AUTONOMA DE ICA DOCENTE CHINCHA 2018S-ALAFECHA DOCENCIA E INVESTIGACION
03 CENTRO DE SALUD SAN JOSE. PSICOLOGA Ica 2018 - 2019 ASISTENCIAL CLINICA

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El tem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
s Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

02 de noviembre del 2021

Anarea del P Candela Quitoret
PSICOLOGA - CPP 26856

Firma del Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR WALLEID

CERTIFICADO DE VAIIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCATA EMPODERAMIENTO ESTRUCTURAL

Observaciones: NINGUNO
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos vy nombres del juez validader: CONDORHUANMAN FIGUEROA YOVANI MARTIN
DNI: 09597625

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemstica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo

01 | UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS MEDICO 1999-2005

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problemaitica de investigacion)

Institueion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 UNMSM DOCENTE LIMA 2012 hasta la actualidad DOCENTE
Maeestria en psicologia organizacional v recursos humanos
02 UNFV DOCENTE LIMA 2018-2020 (Investigacion)

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad al | iado del item, iso, to y direct ’
aridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo //,a?/
e
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension
CMP: 48003

Firma del Experto Informante.
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ﬁ UNIVERSIDAR Tsan WaLLED

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones: NINGUNO
Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos v nombres del juez validador: CONDORHUAMAN FIGUEROA YOVANI MARTIN

DNI: 09597625

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion

Especialidad

Periodo formativo

01 | UNIVERSIDAD NA CIONAL MAYOR DE SAN MARCOS

MEDICO

1900-2005

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable v problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 UNMSM DOCENTE LIMA 2012 hasta la actualidad DOCENTE
02 UNEV DOCENTE LIMA 2018 - 2020 ﬁﬁ;ﬂ?ﬁ‘szﬁ:ﬁﬂ;? rganizacional y recursos
03

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del

constructo

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la

dimensién

A

p—

CMP: 45003

Firma del Experto Informante.
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Anexo 10: Certificacion CRI

Ficha CTl Vitae

VILLARROEL BAYLON CARMEN
LOURDES

|.Eé' Fecha de Oltima actualizacién: 1-03-2022

Cordnss
s atie en
Vi e

Fecha: 26/08/2022

Ficha CTl Vitae Cr—

TORRES VILLAR JHANETH SANDRA

| EEé' Fecha de Gltima actualizacién: 27-03-2022

Conducta
Beigornable on
Investigacion

Fecha: 27/03/2022





