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Resumen

El objetivo: fundamental de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe
entre el empoderamiento y el compromiso organizacional del personal de enfermeria del
Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019, la investigacion se llevo a
cabo en el Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo, Método: Se utilizo
el enfoque cuantitativo, de tipo sustantiva y con disefio correlacional, la muestra de estudio
estuvo formada por 35 enfermeras, que es el total que labora en el area. Entendemos cono
empoderamiento a la capacidad que tienen las personas de tomar una mejor decision en el
tiempo oportuno, asi mismo muestra un buen trabajo en equipo y por lo tanto es competente.
Por otro lado, el compromiso organizacional es entendido como la capacidad de el apego con
la organizacion, el sentimiento de pertenencia o sentimiento de traicion si abandona a la
institucion. Resultados: Con la contrastacion de hipotesis, la cual muestra una relacion entre
las variables estudiadas, sin embargo, es una correlacién positiva débil con un valor de r=
0,330, Conclusiones: Lo cual nos permite recomendar que la Direccion Servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo debe impartir talleres de desarrollo de
empoderamiento en el personal, lo cual generaria un mejor trabajo en equipo, toma de

decisiones y por lo tanto también un buen compromiso institucional.

Palabras clave: Empoderamiento, trabajo en equipo, toma de decisiones, compromiso

organizacional.



Abstract
The main objective of the present investigation was to determine the relationship between the
empowerment and the organizational commitment of the nursing staff of the Neonatology
Service of the National Hospital Dos de Mayo- 2019, the investigation was carried out in the
Neonatology Service of the Hospital National Dos de Mayo, the quantitative approach was
used, of a substantive type and with a correlational design, the study sample was formed by
35 nurses, which is the total that works in the area. We understand how empowerment people
have the ability to make a better decision in a timely manner, it also shows good teamwork
and is therefore competent. On the other hand, organizational commitment is understood as
the capacity of attachment to the organization, the feeling of belonging or feeling of betrayal if
you leave the institution. The investigation concludes with the hypothesis test, which shows a
relationship between the variables studied, however, it is a weak positive correlation with a
value of r = 0.330, which allows us to recommend that the Department of Neonatology of the
National Hospital Dos de Mayo must teach empowerment development workshops in staff,
which would generate better teamwork, decision making and therefore also a good

institutional commitment.

Key words: Empowerment, teamwork, decision making, organizational commitment



l. Introduccién

La presente tesis se titula: Empoderamiento y compromiso organizacional del
personal de enfermeria del servicio de neonatologia del hospital nacional dos de mayo- 2019.
Entendiendo que son temas de importancia actual para toda institucion, en este mundo
globalizado y la sociedad del conocimiento.

Las instituciones se estan modernizando progresivamente, y haciendo grandes
esfuerzos como capacitando y actualizando a su personal, sin embargo, es lento, y ain mas si
son instituciones del estado.

La presente investigacion se llevd a cabo en el Servicio de Neonatologia Del Hospital
Nacional Dos De Mayo, el total de la muestra fueron las 35 enfermeras que laboran en el
Servicio. Llegando a demostrarse la hipétesis formulada, la cual sefiala que existe relacion
entre el empoderamiento y el compromiso organizacional del personal de enfermeria del
Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019, muestra una correlacion
positiva débil con un valor de r=0,330; y un nivel de significancia de p = 0,003, la cual amerita
un analisis exhaustivo a fin de mejorar el nivel de empoderamiento del personal, a través de
una continua capacitacién hasta lograr niveles 6ptimos de desarrollo del personal y sea capaz

y competitivo a fin de generar un trabajo eficaz y de calidad.



1.1. Planteamiento del problema

En toda organizacion, institucion y/o empresa es muy importante que haya el
empoderamiento por parte de los colaboradores, asi como el compromiso organizacional.

Hoy en dia es entendido el empoderamiento como la capacidad que tienen los
empleados, o colaboradores de tomar decisiones en favor de la institucion.

Asimismo, partir del siglo pasado, década del 60, en todos los paises del mundo se
empez6 a hablar del compromiso organizacional; este se orientd hacia el resultado de la
organizacion como el desempefio de los empleados, la eficacia, la satisfaccion laboral. Pero a
través de loa afios se han marcado las diferencias ya que el compromiso esta en funcién de
toda la institucion, mientras que la satisfaccion laboral hace referencia al puesto de trabajo, y
al grupo donde el colaborador se desarrolla.

En la presente investigacion el tema a estudiar es el empoderamiento y compromiso
organizacional que tienen las enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional

Dos de Mayo.

1.2. Descripcion del problema

En el Hospital Dos de Mayo, considerando que es un hospital nacional y que muchos
de los trabajadores que laboran son nombrados, otros contratados y que también laboran en
otras instituciones. A ello se suma la falta de capacitaciones por parte del estado que tengan
como finalidad desarrollar en los colaboradores habilidades y destrezas que cada vez los haga
mas competitivos, dando como resultados trabajadores con poca identidad y falta de
compromiso institucional lo cual es una desventaja para el Servicio, ya que la calidad de
atencion se ve limitada. Lo cual nos motiva a realizar la presente investigacion a fin de

conocer el estado actual.



1.3. Formulacion del problema
-Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital

Nacional Dos de Mayo- 2019?

-Problemas Especificos:

» ¢Cual es la relacion que existe entre el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital
Nacional Dos de Mayo- 2019?

> ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo y el compromiso organizacional del
personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de
Mayo- 20197

> ¢Cual es la relacion que existe entre el compromiso de los trabajadores y el
compromiso organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia

del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019?

1.4. Antecedentes
Investigaciones internacionales

Giraldo (2012) en su tesis: “El empoderamiento como elemento generador de
compromiso organizacional en los empleados de las empresas aseguradoras de la ciudad de
Manizales”, para optar el Grado Académico de Magister en Administracion, de la
Universidad Nacional de Colombia, sefialamos los aspectos mas importantes de la tesis:

El propdsito del presente trabajo es determinar como el empoderamiento genera

compromiso organizacional en las aseguradoras nacionales de la ciudad de Manizales, para lo



cual fue necesario identificar los condicionantes del empoderamiento que unidos o de forma
individual fomentan el compromiso organizacional en los funcionarios, en su dimension
afectiva, normativa y de continuacion. EIl estudio es de tipo cualitativo y se llevo a cabo
mediante la metodologia de entrevista estructurada, en el cual participaron tres aseguradoras
que cumplieron con los criterios de seleccion establecidos, mediante una muestra intencional.

Los hallazgos encontrados en el presente estudio, lograron mostrar como se presenta
el empoderamiento en cada una de las empresas abordadas y a su vez, como genera éste,
compromiso organizacional, aunque es claro que el alcance no es determinar resultados
generalizables al sector asegurador, ni a la relacion entre ambos elementos, si no al
comportamiento de estos en las empresas estudiadas.

Méndez (2015) en su tesis: “Clima y compromiso organizacional percibido por los
empleados del Parque Eco Arqueologico en México”, para optar el grado académico de
Maestra en Administracién, de la Universidad de Montemorelos, sefialamos los aspectos mas
importantes de la tesis: Esta investigacion pretendio dar respuesta a la pregunta: el grado de
calidad del clima organizacional ¢es predictor del grado de compromiso organizacional de los
empleados del parque eco arqueoldgico en México? Metodologia La investigacion fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, explicativa, de campo y transversal. La poblacion estuvo compuesta
por aproximadamente 2000 empleados de los cuales se tomd una muestra de 633.Resultados
Las variables consideradas en el estudio fueron grado de calidad del clima organizacional y
grado de compromiso organizacional. Al correr la prueba estadistica se encontré un valor F =
5.89 y un nivel de significacién p = 16. Conclusiones Con base en el analisis de los resultados
obtenidos de la aplicacion del instrumento a la muestra, se determiné que el grado de calidad
del clima organizacional no es predictor del grado de compromiso organizacional de los
empleados del parque eco arqueoldgico en México.

El estudio mostréo segun los niveles utilizados en la escala de Likert de los



instrumentos una percepcion de la variable clima organizacional de los empleados en grado
entre muy bueno y excelente y expresaron estar entre muy de acuerdo y totalmente de
acuerdo con los indicadores de compromiso organizacional.

Ortega (2015) en su investigacion: “Niveles de empoderamiento en jefes de agencia
de una Empresa de Telecomunicaciones que opera en Guatemala”, para optar el grado de
Licenciatura en Psicologia Industrial/Organizacional, de la Universidad Rafael Landivar,
seflalamos los aspectos mas importantes de la tesis: La presente investigacion tuvo como
objetivo determinar el nivel de empoderamiento, teniendo como muestra: genero, escolaridad
y antigiiedad o tiempo de servicio con mayor incidencia en los jefes de una empresa dedicada
a telecomunicaciones. El estudio fue de tipo descriptivo cuantitativo, en el cual se
seleccionaron 26 colaboradores del area capital y departamental de la ciudad de Guatemala en
como sujeto de estudio para la recoleccion de informacion. Para la recoleccion de datos se
utilizo el cuestionario Escala de Likert para medir el nivel de empoderamiento (WART). Se
concluy6é que el género con mayor empoderamiento es el género femenino; el nivel de
escolaridad con mayor empoderamiento son las personas no universitarias; la antigliedad o
tiempo de servicio con mayor empoderamiento en la organizacién corresponde a las personas
que tienen 3 afios 0 mas tienen un nivel mas alto de empoderamiento en la empresa. La
principal recomendacion para la organizacion es poder capacitar a su personal para aumentar
el nivel de empoderamiento en el género masculino, incentivar y motivar a las personas
universitarias ya que tienen una mejor preparacion intelectual y crear sentido de pertenencia
en las personas que tiene un tiempo de 0 a 2 afios laborando en la organizacion a través de
campanias.

Véasquez (2017) en su trabajo “Liderazgo, presencia y discursos de las enfermeras en
el Sistema Sanitario Publico Andaluz", para optar el Grado Académico de Doctora en

Enfermeria, Fisioterapia y Podologia, de la Universidad de Sevilla, sefialamos los aspectos



mas importantes de la tesis: Los objetivos de esta tesis son determinar la presencia de los
cargos directivos de Enfermeria en el Sistema Sanitario Pablico de Andalucia (SSPA) y
analizar, desde una perspectiva feminista y a través de sus discursos, las barreras
estructurales, sociales y personales que impiden al colectivo y a las mujeres dentro de él
lograr una representacion equitativa en la estructura directiva de la organizacion sanitaria.
Asimismo, determinar, desde la percepcion de los y las participantes, las iniciativas y/o
programas auspiciados por la institucion para neutralizar el sesgo y promocionar a las
mujeres. Para ello he realizado un estudio cualitativo, mediante entrevistas en profundidad
realizadas al 73,3% de los directivos/as de Enfermeria del sistema sanitario publico andaluz.
Para el andlisis de contenido de los discursos me he apoyado en el software Nudist Vivo
version 11 Plus. Este se ha completado a un mayor nivel de profundidad mediante el analisis
critico del discurso. Resultados: Tras este apartado se exponen desagregados por sexo, los
resultados en relacion a la presencia directiva enfermera en el SSPA, a los elementos para el
liderazgo, - motivaciéon hacia la Enfermeria y hacia la carrera directiva-, las trayectorias
profesionales y directivas diferenciadas de hombres y mujeres, incluyendo el sistema de
acceso. Seguidamente se muestran los resultados obtenidos sobre las trabas estructurales que
dificultan el ejercicio directivo, entre las que estan la estructura organizativa y el modelo de
gestion clinica; las trabas de género centradas en la pervivencia de los estereotipos en la
organizacion y sus profesionales y el papel de las familias como favorecedor o limitador del
ejercicio directivo. Por Gltimo, se recogen las opiniones sobre la implementacion de las
politicas de igualdad y de como permean en el sistema y en sus profesionales. Conclusiones:
Las enfermeras estan infrarrepresentadas en el SSPA. Los hombres entrevistados se adhieren
en gran medida a un perfil mas gerencial y tecnificado, centrado en objetivos y las mujeres a
un perfil mas cuidador centrado en las necesidades de los pacientes. Las enfermeras son mas

vocacionales y no tienen tanta inclinacion hacia los cargos de gestion como los hombres.



Existen prejuicios sobre la Enfermeria en general y sobre las enfermeras en particular,
derivados de la pervivencia de los estereotipos en la organizacion. El clima organizacional
andromédico, el sistema gerencial de gestion clinica adoptado y la aplicacion de las cuotas
paritarias en una profesion feminizada, no estan favoreciendo el paso de las enfermeras a la
escala directiva del SSPA.

Morales (2016) en su tesis: “Empoderamiento y desempeiio laboral (Estudio realizado
en el Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango)", para optar el grado
de Licenciatura en Psicologia Industrial/Organizacional, de la Universidad Rafael Landivar,
seflalamos los aspectos mas importantes de la tesis: El objetivo de ésta investigacion es
establecer el nivel de empoderamiento en el desempefio laboral en los colaboradores del
Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango. La investigacién es de tipo
descriptiva examina sistematicamente y analiza la conducta humana personal y social en
condiciones naturales. La poblacion fue conformada por treinta y cuatro colaboradores del
Colegio Cristiano Nueva Nacion de la ciudad de Quetzaltenango, que equivalen al 91% de la
poblacién, son 14 hombres y 20 mujeres. Conclusiones: Se comprobd que el nivel de
empoderamiento en los colaboradores del Colegio Cristiano Nueva Nacion esté limitado para
desarrollar iniciativas propias y tomar decisiones acertadas en su area de trabajo, ya que las
autorizaciones y el desarrollo de las actividades en la institucién educativa, estan
centralizadas en la direccion general y financiera, para que las mismas se puedan realizar.
Investigaciones nacionales

Tucto (2017) En su tesis “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional percibida
por los enfermeros de la Microred Aparicio Pomares Huanuco; 2017, para optar el grado
académico de Maestro en Ciencias de la Salud Mencion: Salud Publica y Docencia
Universitaria, de la Universidad de Huanuco, sefialamos los aspectos méas importantes de la

tesis: Objetivo. Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y el compromiso



organizacional de los profesionales de enfermeria de la Microrred de salud Aparicio Pomares
de Huénuco; 2017. Métodos. Fue un estudio cuantitativo, de tipo prospectivo, analitico,
transversal y observacional, con disefio correlacional, con 49 enfermeros, quienes previo
consentimiento, respondieron una entrevista y las escalas de liderazgo y compromiso
organizacional, los cuales fueron validados y fiabilizados. La comprobacion de hipotesis fue
mediante la prueba Tau “b” de Kendall, considerando un p < 0,05. Resultados. El ejercicio
del estilo de liderazgo de los jefes de servicio, fue percibida como “favorable” por el 42,4%
(21), y “medianamente favorable” por 49,5% (24). El nivel de compromiso organizacional
fue percibido de nivel alto por 51,7% (25)] y de nivel regular por un 36,7% (16). El analisis
entre: estilo de liderazgo y compromiso organizacional normativo, determind relacion
estadisticamente significativa (p = 0,006), con lo que se determina que a medida que se
incrementa el ejercicio del estilo de liderazgo, lo hace el compromiso organizacional
normativo. Al analizar las variables: estilo de liderazgo y compromiso organizacional
afectivo y continuo se determino correlacién infima [(p = 0,48) y (p= 0,97) respectivamente],
siendo no significativo, aceptandose la hipotesis nula. Conclusiones. No hubo
correspondencia entre el ejercicio del estilo de liderazgo y el compromiso organizacional
percibida por los enfermeros (p = 0,244), por tanto, amerita aplicar estrategias de gestion del
talento humano.

Palomino (2017) en su investigacion “Empoderamiento y compromiso organizacional
en el centro de hemodialisis medical consortium sociedad anonima cerrada Lima 2017, para
optar el Grado Académico de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud, de la
Universidad César Vallejo, sefialamos los aspectos mas importantes de la tesis: el tipo de
investigacion es sustantiva, el nivel de investigacion es descriptivo y el disefio de la
investigacion es descriptivo correlacional y el enfoque es cuantitativo. La muestra estuvo

conformada por 75 trabajadores de centro de hemodialisis Medical Consortium sociedad



anonima cerrada. La técnica que se utilizo es la encuesta y los instrumentos de recoleccion de
datos fueron dos cuestionarios aplicados a los trabajadores. Para la validez de los
instrumentos se utilizo el juicio de expertos y para la confiabilidad de cada instrumento se
utilizo el alfa de Crombach que sali6 muy alta en ambas variables. Se concluye que existe
relacion directa y significativa entre empoderamiento y compromiso organizacional en los
trabajadores de centro de hemodialisis Medical Consortium Sociedad Anénima Cerrada Lima
— 2017 Lo que se demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.01; Rho
= .874*%),

Portilla (2017) en su trabajo: “Satisfaccion y Compromiso Organizacional de los
trabajadores de un Hospital de Salud Mental”, para optar el grado académico de Licenciada
en Psicologia, de la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, sefialamos los aspectos mas
importantes de la tesis: Se estudié la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional en una muestra de 200 trabajadores de un hospital de salud mental de Lima.
Para lograr este objetivo se aplicd el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 (Melia,
1990) y la Escala de Compromiso Organizacional (Meyer y Allen, 1997). Ambos
instrumentos fueron validados para el presente estudio; asi mismo demostraron tener
adecuadas propiedades psicométricas en cuanto a validez de constructo y confiabilidad. Los
resultados validan la hipétesis de la investigacion. Finalmente, se discute la importancia que
tiene la satisfaccion y compromiso organizacional en los trabajadores.

Contreras (2017) en su tesis: “Compromiso organizacional y la intencién de
permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada, Lima,
2016", para optar el grado académico de Maestra en Enfermeria con mencion en
Administracion y Gestién, de la Universidad Peruana Unidn, sefialamos los aspectos mas
importantes de la tesis: La presente investigacion centra su valor en la verificacion de la

existencia de una relacion directa entre las variables compromiso organizacional e intencion
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de permanencia en el personal de enfermeria de una institucion de salud privada en Lima —
Peru, 2016. Se identificaron los valores de compromiso organizacional y sus tres dimensiones
segun Meller y Allen (1991) y el porcentaje de colaboradores que tuvieron una intencién de
permanecer en la institucion. El estudio fue cuantitativo, no experimental, transversal y
descriptivo correlacional. Tuvo como poblacion a la totalidad de enfermeras de dicho
establecimiento haciendo un total de 120 profesionales. La muestra esta constituida por 100
enfermeros seleccionados por muestreo no probabilistico a conveniencia, de los cuales,
81colaboradores llenaron correctamente el instrumento de recoleccion de datos; los
resultados mostraron que un alto porcentaje de profesionales en enfermeria estan
comprometidos con la institucién (80.2%), el compromiso que prevalece es el afectivo
(93.8%), seguido del compromiso de continuacion (76.5%); sin embargo, el compromiso
normativo (35.8%) estd presente en un porcentaje reducido. Un 90.1% de colaboradores
tienen la intencion de permanecer en la institucion y no existe relacion significativa entre el
compromiso organizacional y la intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria.
Ly (2015) en su tesis “Empowerment y su efecto en la calidad del servicio del area de
créditos hipotecarios del Banco de la Nacion, agencial Trujillo, 2013 ", para optar el grado
académico de Doctor en Economia y Desarrollo Industrial, de la Universidad Nacional de
Trujillo, sefialamos los aspectos mas importantes de la tesis: El propdsito de la investigacion
es determinar el efecto del empowerment en la calidad del servicio del area de créditos
hipotecarios del Banco de la Nacion agencia 1, de la Ciudad de Trujillo. EIl objetivo del
presente trabajo, es determinar el efecto del Empowerment en la calidad del servicio del area
de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion agencia 1, ¢ Trujillo — 2013? La hipo6tesis que
se formuld fue la siguiente: EI Empowerment tiene efecto significativo en la calidad del
servicio del area de créditos hipotecarios del Banco de la Nacion agencia 1, Trujillo — 2013.

En el material de estudio se ha tomado como muestra al Banco de la nacion Agencia 1 de la
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ciudad de Trujillo, las técnicas utilizadas para la recoleccion de datos fueron la encuesta y el
analisis documental. Con respecto a la propuesta del empowerment se observan las diferentes
estrategias que conforman las etapas que este programa comprende, cada una de las etapas
estan relacionadas entre si con el propoésito de satisfacer al cliente que utiliza los servicios del
area de créditos del Banco de la Nacion. Se concluye afirmando que el empowerment es una
herramienta gerencial que afecta significativamente en la calidad del servicio del area de
créditos hipotecarios del Banco de la Nacion. Se recomienda que el area de créditos
hipotecarios del Banco de la Nacién debera seguir aplicando el Empowerment por los

beneficios que otorga.

1.5. Justificacion de la Investigacion

Justificacion préactica: A través de esta investigacion nos permitio determinar la
relacion que existe entre el empoderamiento y compromiso organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo, a fin de
proponer soluciones de mejora.

Justificacion teodrica: Consideramos al empoderamiento como una capacidad que
tiene la persona para tomar decisiones que favorezcan el desarrollo institucional. Asi mismo
el compromiso organizacional es la actitud que muestra el trabajador frente a su institucion
como resultado de un proceso. El sustento tedrico sirvid de base para la investigacion y para
llevar a cabo tanto el analisis como las conclusiones del trabajo de investigacion.

Justificacion metodoldgica: El presente trabajo se aplicd la Investigacién Sustantiva
con disefo correlacional.

1.6. Limitaciones de la investigacion

Consideramos las siguientes limitaciones:

Espacial: Situamos como escenario de investigacion solo el Servicio de Neonatologia
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del Hospital Dos de Mayo. Sin embargo, la investigacion es de suma importancia para el
servicio, aunque no se pueda generalizar para otros hospitales.
Recursos: La falta de financiamiento, para llevar a cabo investigaciones, por parte del

estado.

1.7. Objetivos
-Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital

Nacional Dos de Mayo- 2019.

-Objetivos Especificos:

» ldentificar la relacion que existe entre el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital
Nacional Dos de Mayo- 2019.

» Describir la relacion que existe entre el liderazgo y el compromiso organizacional del
personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de
Mayo- 2019.

» Caracterizar la relacién que existe entre el compromiso de los trabajadores y el
compromiso organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del

Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.

1.8. Hipdtesis
1.8.1. Hipotesis General

Existe relacion entre el empoderamiento y el compromiso organizacional del
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personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo-
2019.
1.8.2. Hipotesis especificas

> Existe relacién entre el trabajo en equipo y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.

> Existe relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.

> Existe relacion entre el compromiso de los trabajadores y el compromiso organizacional
del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo-

2019.
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I1. Marco tedrico

Marco Conceptual

Compromiso normativo:

Para Meyer y Allen (1991) Como aquel grado en que un individuo siente, una
obligacion de caracter moral a pertenecer y permanecer en la organizacion. En el
compromiso o0 mejor dicho de deber, se encuentra la creencia de la lealtad o un sentido
moral, quiz&s por percibir que las prestaciones como la capacitacion, beneficios
econdmicos tales como bonos o prestaciones superiores a la ley, hace que el empleado
debe permanecer hasta que la deuda sea cubierta (p.25).

Compromiso de continuidad (necesidad):

Para Meyer y Allen (1991) Es el grado en que un individuo percibe que debe
permanecer en su organizaciéon. Es muy viable encontrar una tendencia consistente de
los empleados respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de
dejar la organizacion, o sea de los costos financieros, fisicos y psicolégicos en los
cuales infiriera retirarse, como a su vez de la incertidumbre psicolégica que genera el
encontrar otro empleo (p.23).

Compromiso organizacional:

Para Davis y Newstrom (2000) es el grado en el que un colaborador se
identifica con la organizacion y desea continuar participando en ella de forma activa, el
cual se refleja habitualmente de forma mas fuerte en los empleados que hacen parte de
equipos de trabajo comprometidos, que llevan laborado varios afios en la organizacion
0 que han crecido laboralmente generando en ellos éxito personal (p.85).
Empoderamiento:

Es un proceso estratégico que busca una relacion de socios entre su gente y la
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organizacion, aumentar confianza, autoridad, responsabilidad y compromiso para servir
mejor al cliente. (Robinson 1998, p.13)
Liderazgo democratico:
Es la distribucion de la responsabilidad entre los miembros de un equipo de trabajo,
empoderar, delegar y ayudar al proceso de toma de decisiones colegiadas. (Gastil, 1994, p.32)
Trabajo en equipo:
Es una modalidad de articular las actividades laborales de un grupo humano en torno a
un conjunto de fines, de metas y de resultados a alcanzar. El trabajo en equipo implica
una interdependencia activa entre los integrantes de un grupo que comparten y

asumen una mision de trabajo. (UNESCO, 2000, p.12)

2.2. Bases tedricas

Empoderamiento

1. Definicién de empoderamiento:
Para Menon (2005) el empoderamiento de los empleados es el proceso de dar a los
empleados de primera linea la autoridad para tomar decisiones una vez reservados
s6lo para los gerentes. Se ha convertido en un tema importante en el liderazgo del
siglo XXI, ya que la gestion del estilo de coaching se ha vuelto mas comun (p.257).
Asimismo, Smith (2008) menciona que el empoderamiento: se alinea
estrechamente con el tema de liderazgo de la delegacidn, delegacion es los lideres que
dan a los subordinados tareas para completar y los plazos para completarlos,
generalmente la delegaciébn ha durado mas tiempo que el empoderamiento.
Empoderamiento es mas acerca de confiar en los empleados para tomar decisiones en
situaciones de servicio al cliente u otras situaciones front end cuando un gerente no

esta disponible (p. 159).
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Como podemos sefialar el empoderamiento es una forma de dar autoridad a los

empleados a tomar decisiones con responsabilidad en bien de la institucion.

2. Importancia del empoderamiento en las instituciones:

Para Menon (2005) el empoderamiento, nos referimos a las capacitaciones y talleres

permanentes que se da a los diferentes colaboradores de la organizacion. Este debe ser

continuo y oportuno a fin de que los trabajadores tengan los recursos y herramientas

necesarias para resolver problemas y dar soluciones inmediatas. (p.121)

Cuando hablamos de tomar decisiones, nos estamos refiriendo; que puede ir desde
hacer sugerencias de como hacer un trabajo, en relacién a las horas de trabajo, de las politicas
de la institucion, para mejorar la atencién a los usuarios, acerca de la logistica, acerca de la
recompensa intrinseca de su trabajo.

Una persona empoderada, e identificada con su institucion siempre buscara la mejora
continua de la institucion donde labora.

La caracteristica de una persona empoderada, es que debe desarrollar:
- Habilidades técnicas, que son habilidades especificas.
- Habilidades interpersonales, los miembros del equipo deben de aprender a comunicarse en
forma asertiva, resolver conflictos.
- Habilidades administrativas, el equipo debe aprender a elaborar registros, procedimientos,
programar, monitorear el desempefio de los miembros.

3. Ventajas del empoderamiento en las instituciones:

Al respecto Zahedi (2009), menciona que cuando los empleados estan capacitados y
facultados para resolver problemas: Toman decisiones, asumen riesgos, son creativos,

responsables en sus tareas, aumenta la productividad, ahorro de costos, mejora la calidad

(p.28).
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Es importante mencionar que siempre debe estar controlado, vigilado y con un
monitoreo permanente todos los colaboradores a fin de cumplir con los objetivos estratégicos
del servicio, area, o departamento al que uno pertenece.

Razon por la cual, la relacién entre los colaboradores y los directivos o gerentes, se
fortalece, tal como se menciona en el articulo:

Empoderamiento de los empleados: Gestion dando poder a la gente. Los gerentes son
vistos como entrenadores, a fin de mejorar la calidad y productividad de la institucion.

(Smith, 2008, p.65)

4. Dimensiones del empoderamiento: Se consideran como dimensiones del
empoderamiento:
- Trabajo en equipo
- Liderazgo participativo
- Compromiso de los trabajadores
Veremos a cada uno de ellos:

4.1. Trabajo en equipo: Entendemos que el trabajo en equipo es un trabajo
colaborativo de dos a mas personas, con la finalidad de cumplir una meta establecida. Pero a
su vez estas personas que conforman el equipo deben trabajar con responsabilidad, en forma
cooperativa, cada uno con sus habilidades y capacidades, ayudandose mutuamente. (Conger,
1998, p.63)

4.2. Liderazgo participativo: El liderazgo participativo es un estilo gerencial, que
motiva a los empleados a participar en la toma de decisiones de la institucién. VVa a depender
de la persona que lidera al equipo, si s una persona capaz motivara a que haya mejores

desemperios (Conger, 1988, p.71).
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4.3. Compromiso de los trabajadores: Se refiere a la identidad y la capacidad de

compromiso que muestren los colaboradores con su institucion, a fin de lograr las metas

establecidas con esfuerzo, disciplina y servicio (Conger, 1988, p.78)

Compromiso organizacional

1. Definicion de compromiso organizacional:

La definicion hace referencia a distintos aspectos como el apego con la organizacion,
el sentimiento de pertenencia o sentimiento de traicion si abandona a la institucion.

Para (Porter, citado por Gallardo y Triadd, 2008), lo definieron como el nivel de
devocion del empleado con la empresa, que esta compuesto por la creencia y aceptacion del
trabajador en los valores y los objetivos de la organizacion, también por la disponibilidad a
esforzarse por la organizacién y por ultimo el sentimiento de continuidad del miembro en la
organizacion.

Asimismo, (Castro, citado por Juaneda y Gonzales, 2007), define al compromiso
organizacional como el estado psicoldgico que se caracteriza por el vinculo entre el empleado
y la organizacién y que tiene implicaciones en su decision de mantener o no su condicion de
miembro de esta organizacion.

2. Dimensiones de compromiso organizacional:
Las dimensiones del compromiso organizacional son:

- Compromiso afectivo o dimension afectiva

- Dimension calculativa o compromiso de continuidad o continuo

- Dimension normativa 0 compromiso normativo

Desarrollaremos brevemente cada uno de ellos:

2.1 Compromiso afectivo o dimension afectiva:

Para Mowday y Portes (1979), Juaneda y Godnzales (2007), mencionan que la
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definicion afectiva como:

La fuerza de la identificacion de un individuo con una organizacion en particular y de
su participacion en la misma. Conceptualmente puede estar caracterizado por al menos tres
factores:

a) fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion,
b) disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion,
c) fuerte deseo de permanenciacomo miembro de laorganizacion.

Lo cual nos permite sefialar, que este tipo de compromiso se caracteriza por que existe
un vinculo emocional del colaborar hacia la institucion, porque le permite alcanzar sus metas
y expectativas. El trabajador se siente identificado en la empresa, es decir tiene bien puesta la
camiseta.

Algunas caracteristicas que muestran los colaboradores pueden ser:

- Un buen desempefio

- Socializacion

- Rendimiento

- Predisposicién

2.2 Dimension calculativa o compromiso de continuidad o continuo:

Se basa en el coste de oportunidad, es decir al irse a otra empresa el trabajador pierde
su tiempo de servicio, el vinculo es material, el nivel de compromiso es bajo, su desempefio es
minimo, y se corre el riesgo de que abandonard la institucion si encuentra otras
oportunidades. Lo cual es negativo para la institucion.

Algunas caracteristicas que muestran los colaboradores pueden ser:

- Absentismo

- Presentismo (presente en el trabajo, pero ausente psicologicamente)

- Retrasos
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2.3 Dimension normativa o0 compromiso normativo:

Hace mencion al vinculo que se basa en la obligacidn, surge como consecuencia de
aquellos trabajadores que piensan que permanecer en la institucion es correcto, por las
oportunidades, la confianza que se da.

Las caracteristicas de los colaboradores son las mismas que la dimension afectiva,
pero en menor grado.

3. Factores que influyen en el compromiso organizacional:
A continuacién, mencionamos algunos factores positivos y negativos. Consideramos
los aportes de (Gémez, 2006, citado por Rios, 2010).

Dentro de los factores positivos tenemos:

- Competencia personal percibida

- Consideracion del lider

- Liderazgo

- Motivacion interna

- Implicacion en el puesto de trabajo

- Satisfaccion laboral global

- Satisfaccion con el propio trabajo

- Satisfaccion con la promocién

- Satisfaccion con el sistema de supervision

Dentro de los factores negativos tenemos:

- Conflictividad del puesto de trabajo

- Ambiguedad del rol

- Estrés



21

I11. Método

3.1. Tipo de Investigacion
Se aplico la Investigacion Sustantiva, con sus niveles Descriptivo y Explicativo, para
Sanchez y Reyes (2017), en su libro Metodologia y Disefios de la investigacion cientifica,
define “... como aquella que trata de responder a los problemas teoréticos o sustantivos, ental
sentido, esta orientada, a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad” (p. 38).
Asimismo, se aplico el disefio descriptivo correlacional, con la finalidad de identificar

la relacion que existe entre las variables de estudio, cuyoesquema es el siguiente:

Donde

M....... Es la muestra de estudio

Ox ...... Es la variable (X): Empoderamiento

Oy ....... Es la variable (Y): Compromiso organizacional r... Es el coeficiente

de correlacion.

3.2. Poblacién y muestra

En la presente investigacion la poblacion y la muestra de investigacion fue la misma,
denominada muestreo censal, al respecto Ramirez (1997) afirma “la muestra censal es aquella
donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra”(p.11).

La muestra estuvo constituida por: 35 enfermeras que laboran en el Servicio de

Neonatologia del Hospital Dos de Mayo.



3.3. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de variables
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VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
EMPODERAMIENTO [1. Trabajo en equipo Orden
Dialogo
2. Liderazgo Flexibilidad
participativo Decisiones
3. Compromiso de los Identidad

trabajadores

Responsabilidad

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

1. Compromiso afectivo

'Valor a la institucion

2. Compromiso continuo

Compromiso

3. Compromiso
normativo

Responsabilidad
Lealtad
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3.4. Instrumentos

- Para la Variable (X): Empoderamiento; se utilizé la ficha técnica que detallamos a

continuacion.

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Encuesta para medir el empoderamiento
Autora: La investigadora

Administraciéon: Individual.

Tiempo Aplicacién: En promedio de 8 minutos.

Propiedades psicométricas: La variable, esta compuesta por 3

dimensiones:

Trabajo en equipo
Liderazgo participativo

Compromiso de los trabajadores

La encuesta comprende 12 items, con respuestas tipo

[T I
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Confiabilidad y validez de la encuesta:
Para determinar la confiabilidad, se tomd una prueba piloto a 10 enfermeras, a

continuacion, presentamos el resultado.

Tabla 2

Estadisticos de fiabilidad- x

Alfa de Cronbach N de elementos

, 859 10

El resultado refiere que la encuesta es confiable en un 85,9%.

Validez: Se ha llevado a cabo el Andlisis de la prueba, RIT correlacion item — total;
sobre el valor minimo esperado (0.2), siendo los resultados mayores al Minimo esperado.

Por lo tanto; la encuesta es validay confiable.
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- Para la Variable (Y): Compromiso Organizacional

Ficha técnica

Nombre del Instrumento: Encuesta para medir el compromiso

organizacional

Autor : Meyer 'y Allen (1991)
Administracion: Individual.

Tiempo Aplicacion: En promedio de 15 minutos.

Propiedades psicométricas: La variable, esta compuesta por 3

dimensiones:
Compromiso
Compromiso
Compromiso

La encuesta comprende 18 items, con respuestas tipo

Confiabilidad y validez de la encuesta:
Para determinar la confiabilidad, se tomd una prueba piloto a 10 enfermeras, a

continuacion, presentamos el resultado.
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Tabla 3

Estadisticos de fiabilidad- Y

Alfa de Cronbach N de elementos

, 801 18

El resultado refiere que la encuesta es confiable en un 80,1%.
Validez: Se ha llevado a cabo el Andlisis de la prueba, RIT correlacion item — total;
sobre el valor minimo esperado (0.2), siendo los resultados mayores al Minimo esperado.

Por lo tanto; la encuesta es valida y confiable.

3.5. Procedimientos
A fin de contrastar las hipotesis se llevé a cabo el siguiente procedimiento:
- Disefio de elaboracion de encuestas
- Confiablidad, a traves del Alfa de Cronbach
- Trabajo de campo.
- Tabulacién de datos en Excel.

- Aplicacion del programa SPSS.

3.6. Analisis de datos
Luego de la obtencion de resultados, se aplico los métodos analiticos, sintético, y el

método deductivo, que nos permitid elaborar las conclusiones y recomendaciones de la tesis.
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V. Resultados
4.1. Resultados descriptivos
4.1.1. Resultados descriptivos de la variable (X): Empoderamiento
a. A continuacion, presentamos los resultados generales de la variable(X):
Empoderamiento
Tabla 4

Empoderamiento

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 42.9
Medio 14 40.0
Alto 6 17.1
Total 35 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta
Figura 1

Empoderamiento

Empoderamiento

Medo
Empoderamiento

De la encuesta aplicada personal de enfermeria del servicio de neonatologia del
Hospital Nacional Dos de Mayo, se tiene que el 42.86% consideran que el nivel de
empoderamiento evaluado a través del trabajo en equipo, el liderazgo participativo y el
compromiso de los trabajadores es bajo, mientras que el 40% consideran que el nivel de

empoderamiento es medio y el 17.14% consideran que el nivel del empoderamiento es alto.
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b. A continuacion, presentamos los resultados por cada una de las dimensiones de la
variable(X): Empoderamiento, que son 3: Trabajo en equipo, liderazgo participativo y el

compromiso de los trabajadores, veamos a cada una de ellas:

Tabla b

Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 31.43
Medio 3 37.14
Alto 1 31.43
Total 5 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura 2

Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje

Bao Meao
Trabajo en equipo

De la encuesta aplicada, se tiene que el 37.14% consideran que el nivel de trabajo en
equipo a través de una comunicacion fluida, asertiva, respetando opiniones, existiendo orden
de trabajo y disciplina es medio, mientras que el 31.43% consideran que el nivel de trabajo en

equipoes bajo y el 31.43% consideran que el nivel de trabajo en equipo es alto.
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Liderazgo participativo
Tabla 6

Liderazgo participativo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 45.7
Medio 1 314
Alto 1 22.9
Total 5 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura 3

Liderazgo participativo

Liderazgo participativo

Porcentaje

Liderazgo participative

De la encuesta aplicada, se obtuvo que el 45.71% consideran que el nivel de liderazgo
participativo a través de un trato equitativo con todos los trabajadores, considerando sus
decisiones, con participacion proactiva es baja, mientras que el 31.43% consideran que el

liderazgo participativo es medio y el 22.86% consideran que el liderazgo participativo es alto.
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Tabla 7

Compromiso de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 20.0
Medio 18 51.4
Alto 10 28.6
Total 35 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura 4

Compromiso de los trabajadores

Compromiso de los trabajadores

Porcentaje

Compromiso de los trabajadores

De la encuesta aplicada, se obtuvo que el 51.43% consideran que el nivel de
compromiso de los trabajadores como satisfacer las expectativas, cumpliendo oportunamente
con sus deberes e identificandose con el hospital es medio, mientras que el 28.57%
consideran que el compromiso de los trabajadores es alto y el 20% consideran que el

compromiso de los trabajadores es bajo.
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4.1.2 Resultados descriptivos de la variable (Y): Compromiso organizacional

A continuacién, presentamos los resultados generales de la variable(Y): Compromiso

organizacional.

Tabla 8

Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 34.3
Medio 17 48.6
Alto 6 17.1
Total 35 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura 5

Compromiso Organizacional

Compromiso Organizacional

L 2 R
Compromise Organizacional

De la encuesta aplicada, se obtuvo que el 48.57% consideran que el nivel de
compromiso organizacional como el afectivo, continuo y normativo es medio, mientras que el
34.29% consideran que el compromiso organizacional es bajo y el 17.14% consideran que el

nivel del compromiso organizacional es alto.
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A continuacién, presentamos los resultados por cada una de las dimensiones de la
variable(Y): Compromiso organizacional, que son 3: Compromiso afectivo, compromiso
continuo y el compromiso normativo.

Tabla 9

Compromiso afectivo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 314
Medio 12 34.3
Alto 12 34.3
Total 35 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta
Figura 6

compromiso afectivo

Compromiso afectivo

Porcentaje

De la encuesta aplicada, se obtuvo que el 34.29% consideran que el nivel del
compromiso afectivo como sentirse feliz pasando el resto de su carrera en el servicio de
neonatologia, identificAndose con los problemas, experimentando sentimientos de pertenecian
hacia el servicio, entre otros; es medio, mientras que el otro 34.29% consideran que el
compromiso afectivo es alto y el 20.51% consideran que el compromiso afectivo es bajo.
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Tabla 10

Compromiso continuo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 11.4
Medio 21 60.0
Alto 10 28.6
Total 35 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura7

Compromiso continto

Compromiso continuo

Compromiso continuo

De la encuesta aplicada, se obtuvo que el 60% consideran que el compromiso
continuo como permanecer en el hospital, hacerlo parte de su necesidad, considerando afectar
su vida si decide dejar la organizacion es medio, mientras que el 28.57% consideran que el

compromiso continuo es alto y el 11.43% consideran que el compromiso continuo es bajo.
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Tabla 11

Compromiso normativo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 8.57
Medio 10 28.57
Alto 22 62.86
Total 35 100%

Fuente: Datos obtenidos de la encuesta

Figura 8
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Compromiso normativo

De la encuesta aplicada, se obtuvo que el 62.86% consideran que el nivel del
compromiso normativo como sentirse en la obligacion de permanecer en su actual trabajo, asi
como sentir que no estaria bien dejar su organizacién en esta institucion merece lealtad es
alto, mientras que el 28.57% consideran que el compromiso normativo es medio y el 8.57%

consideran que el compromiso normativo es bajo.



4.2. Prueba de normalidad

Tabla 12

Estadisticos descriptivos de ambas variables

35

Descriptivos

Estadistico

Error estandar

Empoderamiento

Compromiso
Organizacional

Media
95% de intervalo de  Limite inferior

confianza para la Limite superior
media
Media recortada al 5%

Mediana

Varianza
Desviacion estandar
Minimo

Maximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria

Curtosis

Media

95% de intervalo de  Limite inferior

confianza para la Limite superior
media
Media recortada al 5%

Mediana

Varianza
Desviacion estandar
Minimo

Méaximo

Rango

Rango intercuartil
Asimetria

Curtosis

39,60
37,66

41,54

39,48
39,00
31,835
5,642
30

53

23

9
,316
-,687
1,83

1,59
2,07

1,81
2,00
,499
,707

N W

,257
-,894

,954

,398
778
,119

,398
778
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Tabla 13

Prueba de Shapiro Will, para ambas variables

Estadistico gl Sig.
Empoderamiento ,965 35 021
Compromiso ,800 35 .000

Organizacional

En las tablas 12 y 13 se presentan los resultados de la prueba de bondad de ajuste de Shapiro
Will, lo cual se usé debido a que la base estd compuesta por menos de 50 datos. Encontrando valores
de p menores de 0, 05; en tal sentido al demostrar que los datos no siguen una distribucién normal,

para contrastar las hipétesis, se debera emplear estadisticas no paramétricas: Rho de Spearman.

4.3. Prueba de hipotesis:
Hipdtesis general
Ho: No existe relacién entre el empoderamiento y el compromiso organizacional del personal
de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.
Ha: Existe relacion entre el empoderamiento y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.

Para llevar a cabo la contrastacion de hipoétesis se ha llevado a cabo el siguiente
proceso:

a. Establecer el nivel de confianza: del 95%, y un nivel de significancia de 0,05

b. Eleccién de la prueba estadistica: Para la validacion de la hipétesis se aplicara el
estadistico no paramétrico Rho de Spearman.

¢. Resultado estadistico: Mostramos a continuacion la tabla.
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Tabla 14

Correlacion rho de Spearman empoderamiento y el compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Rho de ,330
Empoderamiento
Coeficiente de correlacion

Spearman Sig. (bilateral) ,003
N 35

d. Interpretacion: Comprobamos que entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional existe una correlacion positiva débil con un valor de r= 0,330; y un nivel de
significancia de p = 0,003 que es menor de 0.05;

e. Decisidon: Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alterna,
demostrando efectivamente que si existe relacion entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional

Dos de Mayo- 2019
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Hipotesis especificas:
Hipotesis Especifica 1:

Ho: No existe relacion entre el trabajo en equipo y el compromiso organizacional del
personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo-
20109.

Ha: Existe relacion entre el trabajo en equipo y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.

Para llevar a cabo la contrastacion de hipotesis se ha llevado a cabo el siguiente proceso:

a. Establecer el nivel de confianza: del 95%, y un nivel de significancia de 0,05

b. Eleccion de la prueba estadistica: Para la validacion de la hipotesis se aplicara el
estadistico no paramétrico Rho de Spearman.

¢. Resultado estadistico: Mostramos a continuacion la tabla.

Tabla 15.

Correlacion rho de Spearman trabajo en equipo - compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Rho de Spearman 372

Trabajo en

Equipo Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral) ,028
N 35

d. Interpretacion: Comprobamos que entre el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional existe una correlacion positiva débil r = ,372; y un nivel de significancia de

p=0.028 que es menor de 0.05.
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e. Decision: Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, demostrando
efectivamente que si existe relacion entre el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional

Dos de Mayo- 2019.

Hipotesis Especifica 2:

Ho: No existe relacién entre el liderazgo y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.
Ha: Existe relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.
Para llevar a cabo la contrastacion de hipétesis se ha llevado a cabo el siguiente

proceso:

a. Establecer el nivel de confianza: del 95%, y un nivel de significancia de 0,05

b. Eleccion de la prueba estadistica: Para la validacion de la hipotesis se aplicara
el estadistico no paramétrico Rho de Spearman.

¢. Resultado estadistico: Mostramos a continuacién la tabla.

Tabla 16.

Correlacion rho de Spearman liderazgo - compromiso organizacional

Compromiso Organizacional
Coeficiente de correlacion ,009

Rho de Spearman Liderazgo ,028
participativo
Sig. (bilateral)
N 35
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4. Interpretacion: De los resultados anteriores comprobamos que entre el liderazgo y el
compromiso organizacional no existe una correlacion entre variables, con un r = 0,009 y un
nivel de significancia de p = 0,960 que es mayor de 0,05.

d. Decision: Por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula, es decir no existe
relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional del personal de enfermeria del

Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.

Hipdtesis Especifica 3:

Ho: No existe relacién entre el compromiso de los trabajadores y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional
Dos de Mayo- 2019.
Ha: Existe relacion entre el compromiso de los trabajadores y el compromiso organizacional
del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo-
2019.

Para llevar a cabo la contrastacion de hipotesis se ha llevado a cabo el siguiente

proceso:

a. Establecer el nivel de confianza: del 95%, y un nivel de significancia de 0,05

b. Eleccion de la prueba estadistica: Para la validacion de la hipotesis se aplicara el
estadistico no paramétrico Rho de Spearman.

¢. Resultado estadistico: Mostramos a continuacién la tabla.
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Tabla 17.

Correlacion rho de Spearman compromiso de los trabajadores - compromiso organizacional

Compromiso Spearman trabajadores

Rho de Compromiso Coeficiente de 132
correlacion
Sig. (bilateral) 448
N 35

d. Interpretacion: Comprobamos que entre el Compromiso de los trabajadores y el
compromiso organizacional muestra una correlacion positiva debil, con un r= 0,132. y un
valor de significancia de p=0,448 que es mayor de 0,05;

e. Decision: Por lo tanto, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula, demostrando
efectivamente que no existe relacion entre el Compromiso de los trabajadores y el
compromiso organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del

Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.
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V. Discusioén de resultados

Presentamos la discusion de acuerdo a los resultados obtenidos:

Hipotesis general: Existe relacion entre el empoderamiento y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional
Dos de Mayo- 2019, muestra una correlacion positiva débil con un valor de r= 0,330; y un
nivel de significancia de p = 0,003 que es menor de 0.05; los resultados sefialan que existe
una correlacion positiva débil, lo que explica que el personal de enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo, carece del desarrollo de capacidades de
empoderamiento de su labor y muestra poco compromiso hacia la institucion, lo cual genera
serios problemas en el area, ya que se vera afectado el servicio que ofrece a la comunidad.
Razon por la cual las autoridades deben tomar decisiones para capacitar al personal, impartir
talleres que permitan logren trabajar colaborativamente en equipo, con una buena toma de
decisiones que genere cada uno de ellas (0s), desde el lugar de su trabajo, que desarrollen
identidad, a través de la participacion en todas las actividades del area y del hospital. Para
Giraldo (2012) en su tesis: “El empoderamiento como elemento generador de compromiso
organizacional en los empleados de las empresas aseguradoras de la ciudad de Manizales”,
menciona que el empoderamiento es muy importante para generar un COMPromiso
organizacional eficaz. Al respecto estamos de acuerdo, ya que también sefialamos que un
profesional empoderado, con capacidades de liderazgo, toma de decisiones, serd mucho mas
responsable y mostrara un buen compromiso organizacional. En la tesis de Ortega (2015)
“Niveles de empoderamiento en jefes de agencia de una Empresa de Telecomunicaciones que
opera en Guatemala”, se observa que el personal femenino es el que muestra mayor
empoderamiento con respecto a los varones, también recomienda que se debe de capacitar al

personal para mejorar su capacidad de empoderamiento. Para Morales (2016) en su tesis:
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“Empoderamiento y desempefio laboral (Estudio realizado en el Colegio Cristiano Nueva
Nacion de la ciudad de Quetzaltenango)", sefiala que el empoderamiento esta limitado para
desarrollar iniciativas propias y tomar decisiones acertadas en su area de trabajo, ya que las
autorizaciones y el desarrollo de las actividades en la institucion educativa, estan centralizadas
en la direccién general y financiera. Esta conclusion es importante porque sefialamos que
también en el Hospital Dos de Mayo, la toma de decisiones es limitada, siempre lo hace la
Direccion. En relacion al compromiso organizacional observamos que para Tucto (2017) en
su tesis: “Estilos de liderazgo y compromiso organizacional percibida por los enfermeros de
la Microred Aparicio Pomares Huanuco; 20177, los resultados evidenciaron que no hubo
correspondencia entre variables, lo cual le llevo a recomendar la aplicacion de estrategias de
gestion del talento humano.

Hipotesis especifica 1: Existe relacidn entre el trabajo en equipo y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional
Dos de Mayo- 2019, muestra una correlacién positiva débil r = ,372; y un nivel de
significancia de p=0.028 que es menor de 0.05, Como podemos sefialar la correlacion es
positiva débil, segun los resultados de la encuesta podemos sefialar que la comunicacién entre
el personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo
no es asertiva, se comunican poco, ya que hay muchos pacientes y mas tiempo se dedican cada
uno a la atencion de los mismos, dejando de interactuar entre ellos.

Hipotesis especifica 2: Existe relacion entre el liderazgo y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional
Dos de Mayo- 2019, los resultados sefialan que no existe una correlacion entre variables,
mostrando un valor de r = 0,009 y un nivel de significancia de p = 0,960 que es mayor de 0,05.
Observamos pues que no hay relacion entre variables, el equipo de enfermeras muestra una

total indiferencia a mostrarse lideres, ya que sus opiniones no son tomadas en cuenta y
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tampoco hay un trato equitativo, generando una indiferencia total.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion entre el compromiso de los trabajadores y el
compromiso organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del
Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019, los resultados sefialan que no existe una correlacién
positiva débil, con un r=0,132. y un valor de significancia de p=0,448 que es mayor de 0,05.
Como podemos observar los resultados, la correlacion es muy débil y con el valor de p, se
acepta la hipotesis nula, lo que significa que no existe relacion entre variables, demostrando
que el compromiso de las enfermeras del Servicio de Neonatologia es muy deficiente, lo cual
se debe a que el personal no estd muy bien identificado con la institucion y en otros casos
sefialan las enfermera que el servicio no satisface las necesidades de los usuarios, ya que falta

muchos recursos y materiales que permitan dar un buen servicio.
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V1. Conclusiones

6.1. Segun los resultados estadisticos existe relacion entre el empoderamiento y el
compromiso organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019, muestra una correlacién positiva débil con
un valor de r=0,330; y un nivel de significancia de p = 0,003

6.2. Segun los resultados estadisticos existe relacion entre el trabajo en equipo y el
compromiso organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019, muestra una correlacion positiva débil r =
,372; y un nivel de significancia de p=0.028

6.3. Segun los resultados estadisticos no existe relacion entre el liderazgo y el compromiso
organizacional del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital
Nacional Dos de Mayo- 2019, los resultados sefialan que no existe una correlacion
entre variables, mostrando un valor de r = 0,009 y un nivel de significancia de p =

0,960 que es mayor de 0,05
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VI1Il. Recomendaciones

7.1. Que la Direccion del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo,
ponga en marcha un plan de mejora en el cual se considere capacitaciones para el
personal del area en temas de empoderamiento, asi como busque la participacion activa
y el desarrollo de la identidad y compromiso organizacional del personal.

7.2. Que la Direccién del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo,
desarrolle talleres que genere el trabajo en equipo como una herramienta valiosa de
integracion y empoderamiento.

7.3. Que la Direccion del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo
genera talleres de participacion a fin de generar el liderazgo en su personal, a fin de
permitirle un mejor empoderamiento es su labor.

7.4. Que la Direccion del Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo
realice dinamicas, talleres para el desarrollo de la identidad, compromiso
organizacional, asimismo que participe en la elaboracion de la mision, vision y la

formulacién de objetivos estratégicos de su area y por ende del hospital.
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IX. Anexos
Anexo A: Matriz de consistencia
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL \Variable (X): TIPO DE

¢ Cual es la relacion que existe entre el
empoderamiento y el compromiso

organizacional del  personal
enfermeria del Servicio
Neonatologia del Hospital Nacional

Dos de Mayo- 2019?

PROBLEMAS ESPECIFICOS
1. ;Cual es la relacion que existe
entre el trabajo en equipo y el
compromiso organizacional del
personal de  enfermeria del
Servicio de Neonatologia del
Hospital Nacional Dos de Mayo-

20197

de
de

Determinar la relacion que existe entre
el empoderamiento y el compromiso
organizacional del  personal
enfermeria del Servicio
Neonatologia del Hospital Nacional

Dos de Mayo- 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Identificar la relacion que existe

entre el trabajo en equipo y el
compromiso organizacional del
personal de  enfermeria del
Servicio de Neonatologia del
Hospital Nacional Dos de Mayo-

2019.

de
de

Existe relacion entre el
empoderamiento y el compromiso
organizacional del personal de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional

Dos de Mayo- 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS
1. Existe relacion entre el trabajo

en equipo y el compromiso
organizacional del personal de
enfermeria  del  Servicio de
Neonatologia del Hospital
Nacional Dos de Mayo- 2019.

2. Existe relacion entre el liderazgo

ly el compromiso organizacional

Empoderamiento

- Trabajo en
equipo

- Liderazgo
participativo

- Compromiso de los
trabajadores

\Variable (Y):

Compromiso
Organizacional

- Compromiso
afectivo
- Compromiso
continuo
- Compromiso
normativo

INVESTIGACION:

Sustantiva

DISENO:
Descriptivo

Correlacional

POBLACION Y
MUESTRA:

Enfermeras del

Servicio de
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¢Cual es la relacién que existe entre el
liderazgo y el compromiso organizacional
del personal de enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional Dos de
Mayo- 2019?

¢Cudl es la relacién que existe entre el
compromiso de los trabajadores y el
compromiso organizacional del personal
de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019?

Describir la relacién que existe entre el
del personal de enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Nacional Dos de
Mayo- 20109.

el compromiso de los trabajadores y el

de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Nacional Dos de Mayo- 2019.

del personal de enfermeria del

liderazgo y el compromiso organizacional [Servicio de Neonatologia del Hospital

Nacional Dos de Mayo- 2019.
Existe relacion entre el compromiso de
los

Caracterizar la relacion que existe entreftrabajadores y el compromiso

organizacional del personal de enfermeria

compromiso organizacional del personal del Servicio de Neonatologl'a del Hospital

Nacional Dos de Mayo- 2019.

Neonatologia del
Hospital Dos de Mayo

INSTRUMENT
OS DE RECOLECCION
DE DATOS:

Encuestas
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Anexo B: Instrumentos de recoleccién de datos

ENCUESTA DE EMPODERAMIENTO

I. DATOS INFORMATIVOS:

SEXO: 1( ) Varon 2 ( )Mujer
Indicaciones: Leer con atencion y marcar solo una alternativa con una (x) como
respuesta a cada pregunta, por favor no dejar ninguna respuesta sin marcar. Este cuestionario

es de caracter andnimo y reservado.

Nunca | Casi Algunas Casi | Siempre
nunca veces | Siempre
1 2 3 4 5
Il. ENCUESTA:
Variable 1: Empoderamiento
Escalas

N° |ltems

1 2 B 4 p

Trabajo en equipo

—
N
w
D
8]

1 En el Servicio de Neonatologia respetas tus

opiniones




En el Servicio de Neonatologia existe una

comunicacion entre empleado y empleador buena

En el Servicio de Neonatologia existe una

comunicacion asertiva entre enfermeras

Considera Ud., que en el servicio donde labora hay

orden de trabajo y disciplina

[E=Y

Liderazgo participativo

Ud. Considera que en el servicio donde labora, es

tomado en cuenta sus decisiones

Ud. Considera que hay liderazgo participativo, dentro

del servicio

—

Existe un trato equitativo con todos los trabajadores

[E=Y

Todas las enfermeras participan proactivamente

Compromiso de los trabajadores

El trabajo que realiza Ud., esta en funcion de la

Vision del Servicio de Neonatologia.

10

Ud. cumple oportunamente sus deberes en el servicio
que labora

—

11

Cree que el servicio que se brinda satisface las

expectativas del usuario

ey

12

El equipo de enfermeras se muestra identificado con

el Hospital
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ENCUESTA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

I. DATOS INFORMATIVOS:

SEXO: 1( ) Varén 2 ( )Mujer
Nunca | Casi Algunas Casi | Siempre
nunca veces | Siempre
1 2 3 4 5
Il. ENCUESTA:

Indicaciones: Leer con atencion y marcar solo una alternativa con una (X) como
respuesta a cada pregunta, por favor no dejar ninguna respuesta sin marcar. Este cuestionario

es de caracter anonimo y reservado.

1 [Estaria feliz si pasara el resto de su carrera en Servicio de 12 B 4 B
Neonatologia

2 (Seidentifica con los problemas del Servicio y trata
de solucionarlos

3 |[Experimenta un fuerte sentimiento de pertenencia 12 B 4 b
hacia Servicio de Neonatologia

4 |No me siento ligado emocionalmente al Servicio de 54 B3 2 1
Neonatologia

5 |No me siento integrado plenamente en el Servicio 54 B3 2 1
de Neonatologia

6 [El trabajo en este hospital significa personalmente 12 B 4 p
mucho para mi.

Compromiso de Continuidad

7 [Hoy permanecer en el hospital, es una cuestion 12 B 4 b
tanto de necesidad

8 [Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, 12 B3 4 b
inclusive si lo quisiera.

9 |Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir 12 B3 4 b
de mi organizacién en estos momentos.
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10 |[Siento como si tuviera muy pocas opciones de 1
trabajo, como para pensar en salir de miorganizacion.
11 |Si no hubiera puesto tanto de mi mismo (a) enel 5

servicio, podria haber considerado trabajar en otro sitio.




