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[bookmark: _Toc495277100]INTRODUCCIÓN


La investigación consistió en determinar la relación que existe entre el clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes Chiclayo.
El principal problema estuvo centrado en los factores que determinan un eficiente entorno de la organización que están directamente relacionado con la actitud de los directivos responsables de la gerencia del Hospital; una conducta ética y comprometida con la gestión, resulta influyente de manera horizontal en todos los empleados que laboran allí.
El instrumento para la recolección de datos utilizado fue elaborado mediante una encuesta dirigida a la población en el hospital. Los datos obtenidos fueron procesados para su respectivo análisis estadístico e interpretación mediante el sistema operativo Microsoft office Excel.
Capítulo I: La conforma la situación problemática, formulación del problema, delimitación de la investigación, justificación e importancia de la investigación, limitaciones de la investigación, objetivos de la investigación. Es necesario enfatizar el problema que enfrenta el Hospital. 
Capitulo II: Recopila los antecedentes de estudio enfocados en otras investigaciones realizadas sobre calidad de servicios; los cuales nos han proporcionado una visón que ha permitido estructurar nuestra investigación; así mismo en el presente capítulo se analizan diferentes teorías que nos permiten el enjuiciamiento crítico de las teorías relacionadas directamente con el problema y objeto del estudio. También se hace una breve definición de la terminología empleada que son los términos que con mayor índice de repetición se encuentran en nuestro trabajo.
Capitulo III: Denominado Marco Metodológico recoge la parte de la metodología de la investigación científica, ya que la presente investigación es de tipo descriptiva – correlacional también se señala la población y muestra a emplear. La hipótesis que queremos demostrar es si existe relación entre el clima y el compromiso organizacional en los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.
Capitulo IV: Se centra en el análisis de los resultados detallándose estadísticamente la cuantificación y explicación de los resultados obtenidos de la aplicación de los instrumentos.
De acuerdo al diagnóstico recogido hemos podido establecer en qué situación se encuentra el establecimiento.
Capítulo V: Denominados conclusiones y Recomendaciones es la última parte donde se analizan las conjeturas y prácticas que se recomiendan en nuestro informe. El cual tiene como propósito sistematizar los resultados finales de acuerdo a los objetivos propuestos. Por último se detalla la bibliografía y anexos.






























[bookmark: _Toc495277101]RESUMEN
   En la presente investigación titulada “Relación entre el Clima y compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente “Las Mercedes” - Chiclayo, 2016; consiste en determinar la relación que existe entre el clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes Chiclayo. El tipo de investigación que se utilizó para este proyecto de investigación fue de tipo descriptiva – correlacional. En cuanto a los métodos y procedimientos de la recolección de datos, se utilizó la encuesta al trabajador. Además se elaboraron fichas bibliográficas de resumen y comentarios textuales que ayudaron a contribuir el marco teórico de la investigación y así poder fundamentar nuestra base teórica.
En relación al primer objetivo específico, en la tabla N°2; el 61.6% de los encuestados afirma que el clima organizacional tiene un nivel promedio entre malo y saludable; asimismo, el 29.3% de ellos cataloga como bueno el clima existente entre los colaboradores asistenciales.
Con respecto al segundo objetivo específico, en la tabla N° 3 el 40.9% de los entrevistados afirma que el compromiso organizacional se ubica en un nivel intermedio y/o promedio en este estudio; por otra parte, el 31.9% de los colaboradores afirma que el compromiso con la institución es realmente alto.
En cuanto al nivel de significancia con el estadístico: correlación de Pearson (r=0,312), el cual indica una baja relación entre el clima organizacional y el compromiso organizacional  de los colaboradores asistenciales  en el Hospital referido del estudio.
Palabras Claves: clima y compromiso organizacional 








[bookmark: _Toc495277102]ABSTRACT

In the present research entitled "Relationship between Climate and organizational commitment of the care collaborators of the Teaching Regional Hospital" Las Mercedes "- Chiclayo, 2016; it consists of determining the relationship that exists between the climate and the organizational commitment of the assistants of the Teaching Regional Hospital Mercedes Chiclayo. The type of research that was used for this research project was descriptive - correlational. Regarding the methods and procedures of data collection, the worker survey was used. In addition, summary bibliographic sheets and textual commentaries were elaborated that helped to contribute the theoretical framework of the research and thus be able to base our theoretical base.
In relation to the first specific objective, in table N° 2; 61.6% of the respondents affirmed that the work climate has an average level between bad and healthy; likewise, 29.3% of them classify as good the existing climate among the assistance collaborators.
With regard to the second specific objective, in Table N°. 3, 40.9% of the interviewees stated that the organizational commitment is located at an intermediate and / or average level in this study; On the other hand, 31.9% of the employees affirm that the commitment with the institution is really high.
Regarding the level of significance with the statistic: Pearson correlation (r = 0.312), which indicates a low relation between the organizational climate and the work commitment of the care collaborators in the referred Hospital of the study.

Keywords: climate and organizational commitment
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EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN

















[bookmark: _Toc495277105]CAPÍTULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN
1.1. [bookmark: _Toc495277106]Realidad Problemática: 
[bookmark: _Toc495277107]En Europa en especial, los trabajadores españoles, con la mejora de la crisis económica, es el que menor confianza tiene de su trabajo, pues un 40% piensa renunciar al trabajo, y un 41% está insatisfecho, las dimensiones que más debilidades tienen las empresas es que hay poca flexibilidad, y su preocupación es perder el trabajo y el 77% de los empleados ya se encuentra familiarizado con las tecnologías en su centro de trabajo.1
En cambio en Ecuador Andrade2, menciona que las entidades públicas se preocupan más por exigir un buen rendimiento a los trabajadores, sin embargo descuidan aquellos factores que afectan en el normal funcionamiento de sus funciones, tales como mala infraestructura, carencia de liderazgo de los jefes, mal trato, los trabajadores perciben injusticia e inequidad, es así que se debe atacar las causas, ya que esto puede afectar a que realicen de forma adecuada su trabajo.
Sin embargo en Cuba, Santa y Sampedro3. Coincide que los encargados de la dirección de personas, aún no entiende que para obtener logros y resultados en la institución, hace conocer los factores que influyen en ese rendimiento, es por eso que se tiene los resultados de eficiencia organizacional, por la indiferencia de ver cómo se siente el trabajador en su trabajo.
Es así que en Santo Domingo, el grado de despego de los profesionales de salud por cumplir su jornada laboral, pues sólo trabajas de un promedio de una hora media a dos horas diarias, y les falta esa identidad con la institución y con su compromiso como profesional de atender la salud de la población, y han visto un negocio la salud.4
Asimismo López5, son grandes las quejas en la secretaria de Salud, pues los trabajadores manifiestan que el hospital no les brinda la seguridad en la atención de sus pacientes, por eso que reclaman en las calles mediante huelgas para exigir sus derechos y que resuelvan sus quejas por qué quiere más profesionalización.
A esto se manifiesta que el compromiso entre trabajador e institución mutua para exigir resultados también se tiene que atender las demandas y exigencias de los trabajadores. Además estas situaciones de enfrentamiento entre dirección y personal asistencial afectan en el servicio a los usuarios.
En salud pública se le da gran importancia a la valoración del clima organizacional en las instituciones, porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada, posibilitándole al directivo una visión futura de la organización, y como elemento diagnóstico de la realidad cambiante del entorno, lo que permite identificar las necesidades reales de la misma en relación con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el presente que permitan alcanzar la visión del futuro diseñado para la institución.6

El clima organizacional es parte de la personalidad propia de la organización. Es difícil encontrar climas organizacionales iguales, el comportamiento institucional es tan variable como la naturaleza de cada persona que trabaja en ella. Conocer el clima organizacional puede marcar la diferencia en el rendimiento y satisfacción laboral y un compromiso constante para ayudar al crecimiento personal, profesional e institucional.7

El clima organizacional en salud pública constituye actualmente una de las herramientas estratégicas que contribuyen al mejoramiento continuo de la organización, puesto que a través de su análisis se logran identificar elementos clave que permiten elevar la calidad de vida laboral a los trabajadores, y con ello la calidad, de los servicios médicos que se otorgan a la población, esto debido a la influencia que este fenómeno tiene sobre la motivación y el desempeño de los empleados, lo cual trae consigo consecuencias  notables en la productividad, satisfacción, compromiso y calidad del trabajo.8

A nivel nacional Morales en pleno siglo XXI con la nueva generación de jóvenes millenials, ha ocasionado mayor dificultad en la labor de la administración de recursos humanos, pues el personal no sólo busca una mejor remuneración, sino que no está dispuesto a sacrificar su vida social y familiar por una remuneración, cada vez exigen una mejor calidad de vida, y en situaciones de holgura económica se vuelve difícil para una empresa retener el personal si es que esta no se preocupa por tener a su personal contento, caso contrario buscarán mejores ofertas laborales, además que una de las características de estos jóvenes que no buscan la estabilidad laboral y son más arriesgado9. 
Felker10, manifiesta que la falta de compromiso no sólo afecta a la utilidades del negocio, sino a la satisfacción de los usuarios, y es por la falta de una cultura de compromiso, es decir no se incluye al trabajador como un agente de cambio, que hace que no se sientas importante para la consecución de los objetivos, asimismo se refleja en la rotación del personal, ausentismo, falta de respeto entre los trabajadores, desmotivación por lo que hacen.
Szeinman como se citó en Bardales11. Expresa que “el mal manejo del clima organizacional en una empresa trae como consecuencia que las propias personas no se van a sentir energizadas [,] ni emocionalmente identificadas con la empresa y [esto] repercute en los resultados de su área de trabajo y de la compañía” pág. 1. 
El cambio de mentalidad se realiza más en el sector privado por lo que hace falta lograr este cambio al interior de entidades públicas.
Clima organizacional es el principal insumo de la motivación extrínseca en el trabajador por lo que influye directamente en la productividad, satisfacción y rotación laboral. Por todo ello el autor define al clima como un conjunto de variables y atributos propios del entorno laboral.12
El Clima de una organización es importante en el diagnóstico organizacional. Comprende el ambiente físico, estructura, ambiente social, comportamiento organizacional y características de sus miembros. En algunas instituciones de salud, existen conflictos entre los trabajadores y las autoridades y poco compromiso con el trabajo, lo que se traduce en un clima organizacional desfavorable, y conlleva a falta de calidad en la atención, En Salud Pública la valoración del clima organizacional posibilita una visión futura de la organización, y permite el diagnóstico de la realidad cambiante del entorno.13

Es fundamental destacar que los trabajadores son pieza clave para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones, de tal forma que la buena atmósfera en el ambiente laboral es indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo de un grupo humano de trabajo. Ciertamente somos capaces de percibir claramente lo benéfico, agradable y estimulante de estar en el trabajo con un grupo de personal que se llevan bien, que se comprenden, que se comunican, que se respetan, trabajan en armonía y cooperación.14

A nivel local no dice que es una organización llega a triunfar o fracasar, si desarrollan o no ciertos procesos y sus integrantes se adapten a las normas, se identifiquen con los objetivos y logren satisfacer sus necesidades. Pero además, es labor de  los  gerentes  el  recompensar  y  estimular  a  los  recursos humanos  de manera oportuna y significativa, Es por ello que la motivación y  el comportamiento organizacional  se han    convertido    en    temas    de    interés    en    los    estudios    de    cultura organizacional,  los  que han  resaltado  que  en  toda  actividad  humana interviene   la motivación   como   mecanismo   para   lograr   los   objetivos determinados    y    alcanzar    las    metas    deseadas    a    través    de    un comportamiento definido.15
Son muchas las quejas de los pacientes sobre el servicio asistencial que reciben, manifiestan el trato inhumano de los trabajadores, haciéndoles esperar tiempos prolongados para hacer atendidos.
A esto manifiesta Rebaza16. Que en lo que va del 2016 ha recibido SUSALUD más de 760 quejas sobre los servicios de salud, tanto en clínicas como hospitales públicos.
Cabe señalar que los trabajadores manifiestan que la infraestructura es inadecuada, que no les permite realizar sus funciones y crea un clima hostil, es así que los baños, la falta de higiene y la infraestructura es antigua, y en el año 2013 se habló de que podría derrumbarse, sin embargo se viene haciendo mantenimiento, además no hay un compromiso del personal asistencial, asimismo de los incesantes reclamos del personal por tener sueldos igualitarios en relación a los trabajadores de Es salud.


[bookmark: _Toc495277108]1.2. Formulación del Problema: 
[bookmark: _Toc495277109]1.2.1. Problema General 
¿Qué relación existe entre el clima y el compromiso organizacional en los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes – Chiclayo 2016?

[bookmark: _Toc495277110]1.3. Delimitación de la Investigación
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[bookmark: _Toc495277111]Hospital Regional Docente las Mercedes Chiclayo, Ubicado en Av. Luis Gonzáles 635, Chiclayo 

[bookmark: _Toc495277112]1.4. Planteamiento del Problema: 
Los factores que determinan un eficiente entorno de la organización están directamente relacionado con la actitud de los directivos responsables de la gerencia del Hospital; una conducta ética y comprometida con la gestión resulta influyente de manera horizontal en todos los empleados que laboran allí.
Los aspectos que deterioran el compromiso organizacional del personal son: el aspecto remunerativo, la falta de autonomía, la ausencia de independencia para elegir lo que hace feliz a un trabajador y finalmente, la alta rotación hacia nuevos puestos donde es necesario el fortalecimiento de capacidades. 
[bookmark: _Toc495277113]1.5. Justificación e Importancia de la Investigación: 
[bookmark: _Toc495277114]La presente investigación es importante porque analiza las relaciones significativas y directas entre el clima organizacional y el compromiso de los trabajadores asistenciales en busca de su fidelización; para repercutir el servicio en la satisfacción de los usuarios pacientes. 
Tiene justificación práctica; porque este tipo de estudio se aplicar directamente a la organización de salud; busca además estudiar estos fenómenos en otras organizaciones del mismo giro laboral; y buscar consensos para crear programas de sensibilización orientados a mejorar el compromiso de los trabajadores.
Tiene justificación teórica; porque se va generar conocimiento respecto a las variables en estudio; al mismo tiempo sus resultados pueden ser compartidos en reuniones académicas, congresos y pueden ser publicados en revistas especializadas en gestión de servicios de salud.
El valor metodológico es consistente porque se van elaborar instrumentos a partir de la base teórica, los cuales pueden aplicarse en otras instituciones prestadoras de servicio de salud y buscar un mejor enfoque a la solución de este problema.
[bookmark: _Toc495277115]1.6. Limitaciones de la investigación 
Las limitaciones que presentaron en la investigación es: 
Limitaciones de información:  
No existen ya que los clientes se encuentran totalmente expuestos a la aplicación de los instrumentos tales como encuestas, entrevistas, etc.
Limitaciones económicas
No existen limitaciones económicas, porque la investigación es asumida íntegramente por el autor. 

[bookmark: _Toc495277116]1.7. Objetivos de la investigación: 
[bookmark: _Toc495277117]1.7.1. Objetivo General: 
Determinar la relación que existe entre el clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes Chiclayo.
[bookmark: _Toc495277118]1.7.2. Objetivos Específicos: 
· Analizar el clima organizacional en los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.

· Determinar el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.

· Identificar la relación que existen entre el variable clima organizacional y el compromiso de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.

· Analizar la percepción del clima organizacional con las características sociodemográficas de   los colaboradores de la institución como edad, sexo, estado civil, grado de instrucción, tiempo de permanencia y nivel socio económico.

· Analizar la percepción del compromiso organizacional con las características sociodemográficas de   los colaboradores de la institución como edad, sexo, estado civil, grado de instrucción, tiempo de permanencia y nivel socio económico.
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MARCO TEÓRICO- CIENTÍFICO















[bookmark: _Toc495277120]CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO- CIENTÍFICO
[bookmark: _Toc495277121]2.1. Antecedentes de la Investigación: 
[bookmark: _Toc495277122]A nivel internacional como en Ecuador en la investigación realizada se demostró que existe una correlación estadística, significativa entre las dimensiones del clima organizacional y las dimensiones de satisfacción laboral. Si el nivel de aceptación percibido del clima organizacional es alto, el nivel de percepción de la actitud de la satisfacción laboral también es alto y viceversa.17
Así mismo en Chile la investigación se ha efectuado en un Hospital de Alta Complejidad de la Región del Maule, Chile. Se compararon los resultados de tres mediciones de clima organizacional ejecutadas entre los años 2007, 2011 y 2013, a fin de establecer si los momentos temporales en que se efectúa la medición han derivado en hallazgos relevantes que permitan implementar mejoras en la gestión. Se pretende agregar valor a la organización y asumir las demandas de los usuarios internos y externos en relación a las dos dimensiones involucradas.18  
De este modo en Colombia se realizó la investigación del clima organizacional de la E.S.E. Hospital Santa Mónica de dos quebradas, se determinó la precepción de los trabajadores respecto del ambiente en que desarrollan sus actividades laborales; sus resultados fueron que en el área de Facturación Cooperativa Procesa fue la que presentó los porcentajes más bajos en todas las variables, por lo tanto debe ser motivo de una intervención específica para cambiar la actitud de inconformidad que se presenta entre sus colaboradores19
A nivel nacional tenemos que en Perú, las investigaciones que se realiza de la percepción y del clima organizacional. Es necesario que se desarrollen más investigaciones sobre gestión en salud en personal de salud (internos, residentes, etc.) de tal manera que se conozca mejor la situación laboral de los hospitales del país y que exista una percepción favorable sobre las relaciones con los compañeros de trabajo; la principal conclusión estuvo en relación con el aporte de información relevante para la toma de decisiones en gestión organizacional, ya que permite identificar las dificultades percibidas por los miembros de la organización respecto del ambiente interno en que se desarrollan las actividades, permitiendo un enfoque adecuado de las acciones de mejora en este aspecto.20
Por lo tanto se hizo un estudió en la universidad Nacional Mayor de san Marcos la principal conclusión estuvo en relación con los resultados estadísticos que indican que el clima organizacional y la cultura de seguridad del paciente se encuentran relacionados significativamente, igualmente se ha encontrado que los médicos valoran mejor el clima organizacional y la cultura de seguridad del paciente que las enfermeras.21
Por otra parte en la presente investigación tiene como propósito efectuar una descripción del marketing interno y como ésta se relaciona con el compromiso organizacional en el personal de salud, (médicos y enfermeras), del Hospital de San Juan de Lurigancho; los resultados indican que existen correlaciones significativas y positivas entre el marketing interno y el compromiso organizacional en esta muestra de trabajadores (r = 0.77). Así mismo se encontró que el personal de salud femenino alcanza puntajes más altos tanto en el marketing interno como en el compromiso organizacional, que los varones.22.
[bookmark: _Toc495277123] 2.2. Bases Teórico Científico 
2.1. Clima Organizacional 
Esta variable se basa en las teorías de los siguientes autores: 
Los investigadores James y Jones (1974), citado en Brunet (1987), han abordado la problemática conceptual del clima identificando tres enfoques diferentes de investigación que guardan entre si una estrecha relación, utilizando indistintamente los elementos de la Gestalt y del funcionalismo23.

Hay que notar que estos enfoques han conducido a aceptaciones diferentes del clima organizacional, estos son:
a) Medida múltiple de los atributos organizacionales; b) medida perceptual de los atributos individuales y; c) medida perceptiva de los atributos organizacionales.

Medida Múltiple de los Atributos Organizacionales: Se refiere al aspecto estructural de la organización, se limita al análisis de la relación que hay entre el tamaño de una empresa y el rendimiento de los trabajadores. Aquí el clima se convierte en sinónimo de ambiente organizacional. La dificultad que se observa es que deja de lado el aspecto relacionado con la interpretación que el individuo tiene de su ambiente de trabajo23.

Medida Perceptiva de los Atributos Individuales: Se refiere a la percepción en cuanto a los valores, actitudes u opiniones personales de los trabajadores. Su percepción se haya exclusivamente sujeta a la forma en que la organización le brinde respuestas a sus múltiples necesidades. En este punto el clima se convierte en algo subjetivo, basado en juicios personales sobre el ambiente laboral y no en factores organizacionales23.

Queda entendido que al ser éste un punto de subjetividad dada a los superiores, en la Corporación de Servicios Municipales se evidencia que a muchos trabajadores se les toma en cuenta o no por el grado de relación que tengan con la Dirección23.

Medida Perceptiva de los Atributos Organizacionales: Agrupa las características fundamentales de las dos medidas anteriores, la percepción del clima es vista como una función de los rasgos distintivos del que percibe, de la organización y de la interacción entre estos dos elementos. El clima surge de los diversos procedimientos gerenciales, las políticas organizacionales, el curso general de operaciones tal como son percibidos por los trabajadores, además interactúan tres variables significativas, la variable del medio, variables personales y la variable resultante determinada por las anteriores variables. Este enfoque engloba correctamente a los otros dos, por integrar sus elementos más resultantes y dar una concepción más completa de lo que es el clima organizacional, el cual se halla sujeto a las características del que percibe, de las características de la empresa y de la interacción23.

Esta medida perceptiva de atributos organizacionales representa el punto de equilibrio entre las medidas anteriores, cuya correcta aplicación resultaría muy beneficiosa para la Corporación, conociendo sus bondades teóricamente23.

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las empresas, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente laboral, para así alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano. Para explorar este interesante tema se contará con la opinión de distintos e importantes estudiosos del tema y también con las definiciones dadas por destacados autores contemporáneos, acerca de la temática en estudio24

El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso la relación con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, también puede ser un factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es la expresión personal de la "percepción" que los trabajadores y directivos se forman de la empresa a la que pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la misma24. 
Desde que este tema despertara el interés de los estudiosos del campo del Comportamiento Organizacional y la administración, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente, Atmósfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo, sólo en las últimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. Una definición proporcionada por Stephen Robbins24  se refiere al Clima Organizacional como un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su desempeño. Forehand y Gilmer definen el clima organizacional como “El conjunto de características permanentes que describen una organización, la distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman.”24
Por otra parte se puede decir que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él, y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo25.
De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gonçalves, 1997)26 
La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen, en buena medida, de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí que el Clima Organizacional refleje la interacción entre características personales y organizacionales. Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en función a las percepciones de los miembros. El ambiente laboral induce determinados comportamientos en los individuos. Estas conductas inciden en la organización, y por ende, en el clima, completando el circuito que mostramos a continuación26.
Características del Clima Organizacional
A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar las siguientes características26.

El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo estas pueden ser internas o externas. 
Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente.
El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.
Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma empresa. 

El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico26.
Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de factores. Unos comprenden los factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, participativa). Otros factores están relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones). Otros son las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros) 26.

Un Clima Organizacional, tendrá consecuencias para la organización a nivel positivo y negativo, definidas por la percepción que los miembros tienen de la Institución. Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: logro, afiliación, poder, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación e innovación. Entre las consecuencias negativas, podemos señalar las siguientes: inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación y baja productividad. Basándonos en las consideraciones precedentes podríamos llegar a la siguiente definición de Clima Organizacional: El Clima Organizacional es un fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción, rotación, etc.) 26.



Dimensiones del Clima Organizacional
Los autores Litwin y Stinger afirmar que postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada empresa27.
1. Estructura
Representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado28.
2. Responsabilidad (empowerment)
Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
3. Recompensa
Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo.

4. Desafío
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos28.
5. Relaciones
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
6. Cooperación
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
7. Estándares
Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
8. Conflictos
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
9. Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización.
El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen. 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros28.
Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes dimensiones:
1. Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso
3. Actitudes hacia el contenido del puesto
4. Actitudes hacia la supervisión
5. Actitudes hacia las recompensas financieras
6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo
7. Actitudes hacia los compañeros de trabajo28.
Funciones del clima organizacional son:
Desvinculación. Lograr que un grupo que actúa mecánicamente; un conjunto de personas que "no está vinculado" con la tarea que realiza, se comprometa.
Obstaculización. Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que están agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo, se vuelvan útiles.
Espíritu. Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están gozando del sentimiento de la tarea cumplida.
Intimidad. Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimensión de satisfacción de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la realización de la tarea28.

Elementos del clima Organizacional
Un Clima Organizacional estable, es una inversión a largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben percatarse que miden parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Una organización con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones al personal, sólo obtendrán logros a corto plazo. Por lo tanto nos permitimos recalcar que, el ambiente laboral no se ve ni se toca; pero es algo real dentro de la organización que está integrado por una serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el que laboran los empleados. Los estudiosos de la materia expresan que el clima en las organizaciones está integrado por elementos como28.
El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la organización.
Los grupos dentro de la organización, su estructura, procesos, cohesión, normas y papeles; La motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo.
Liderazgo, poder, políticas, influencia, estilo.
La estructura con sus macro y micro dimensiones.
Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de remuneración, comunicación y el proceso de toma de decisiones. Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en función de: alcance de los objetivos, satisfacción en la carrera, la calidad del trabajo, su comportamiento dentro del grupo, considerando el alcance de objetivos, la moral, resultados y cohesión. Desde el punto de vista de la organización redundará en la producción, eficacia, satisfacción, adaptación, desarrollo, supervivencia y absentismo28.

Compromiso Organizacional
En algunos estudios precursores se pueden apreciar maneras diferentes de Lodahl Kejner29 definen el compromiso como el grado en el que el desempeño del trabajo de una persona afecta a su autoestima, en este concepto los autores consideran a la motivación intrínseca como uno de los factores importantes, esto ocasionó una serie de discusiones al respecto. El término general de compromiso organizacional aglutina diferentes aspectos relacionados con el apego afectivo a la organización, con los costes percibidos por el trabajador asociados a dejar la organización y con la obligación de permanecer en la misma. Así surgen tres componentes del compromiso29:
1) Identificación: (aceptación de las metas organizacionales) tener las mismas creencias, propósitos, ideas, objetivos, que los de la empresa.
2) Membresía: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de pertenencia hacia la organización (ser parte de).
3) Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organización mediante acciones dirigidas a defenderla29. 

El compromiso organizacional puede estar representado y entendido de diferentes maneras y a su vez desde diversas perspectivas. Lo ideal es que todos compartan la misma visión en que sustenten el éxito. Doug y Fred30 señalan que el éxito personal y organizacional requiere de competencias de orden moral, que es la aplicación activa de la inteligencia moral, la cual es la capacidad mental para determinar cómo los principios humanos universales deben aplicarse a los valores personales, objetivos y acciones. Posteriormente los autores concluyen en que una organización inteligente cuenta con una moral cuya cultura está impregnada de valores que valen la pena y cuyos miembros actúan de manera constante en consonancia con esos valores. 

De esta manera, el éxito organizacional, según Peters y Waterman31 es entendido como la consecuencia de involucrar a la organización gracias a una cultura fuerte, caracterizada por una visión compartida, cuyo principal objetivo es la productividad a través de las personas. Esto se consolidaría en la organización con un compromiso en alto grado; pero, sin el compromiso de los miembros de una organización no se podrían poner en práctica de manera continua y sostenible los principios axiológicos que determinan una cultura.

Por lo tanto, el compromiso organizacional como un estado en el cual un empleado se identifica con una organización en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organización. Un alto compromiso en el trabajo significa identificarse con el trabajo específico de uno, en tanto que un alto compromiso organizacional significa identificarse con la organización propia32.

Asimismo define compromiso como la fuerza relativa de identificación y de involucramiento de un individuo con una organización, el compromiso organizacional como la intensidad de la participación de un empleado y su identificación con la organización.  Este se caracteriza por la creencia y aceptación de las metas y los valores de la organización, la disposición a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organización y el deseo de pertenecer a la organización32.

Por lo tanto este mismo autor opina que el compromiso organizacional es el sentimiento y la comprensión del pasado y del presente de la organización, como también la comprensión y compartimiento de los objetivos de la organización por todos sus participantes. Aquí no hay lugar para la alienación del empleado, sino para el compromiso del mismo33.

Dimensiones del Compromiso Organizacional
Meyer y Allen citados por (Arias, 2001) proponen una conceptualización del compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de permanecer en la organización.
Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que  las personas forjan con la organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de necesidades (especialmente las psicológicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organización. Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organización32.
Compromiso de continuación: (necesidad) señala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos (financieros, físicos, psicológicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo; así como también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.
Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organización, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quizá por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institución cubre la colegiatura de la capacitación; se crea un sentido de reciprocidad con la organización. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institución, como efecto de experimentar una sensación de deuda hacia la organización por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador32.
El compromiso organizacional consiste, entonces, en aquellas actitudes de los empleados por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfacción de ser parte de la organización a la que pertenecen. Significa coloquialmente “ponerse la camiseta” de la empresa y verse como parte de ella. Esta actitud es de gran beneficio para las organizaciones ya que significa contar con personas comprometidas, trabajando no solo por alcanzar un objetivo personal sino también por el éxito de la organización en general33.
[bookmark: _Toc495277124]2.3. Marco de referencia
2.3.1. Marco conceptual 
 Actitudes: son aprobaciones o desaprobaciones a través de enunciados; es la forma de representar cómo se siente una persona.
Satisfacción en el trabajo: es la actitud que un empleado asume respecto a su trabajo.
Clima organizacional: medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfacción del personal y por lo tanto en la productividad.
Compromiso con el trabajo: es el grado en que una personase valora así misma a través de la identificación sociológica con la empresa.
Compromiso organizacional: se refiere a la identificación del individuo con la empresa, metas y objetivos.
[bookmark: _Toc495277125]2.4. Hipótesis:
2.4.1 H. General:
[bookmark: _Toc493517463][bookmark: _Toc495277126]H1: Existe relación causal entre el Clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.
[bookmark: _Toc493517464][bookmark: _Toc495277127]H0: No existe relación causal entre el Clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.

[bookmark: _Toc495277128]2.5. Variables: 
VI: Clima organizacional
VD: Compromiso 
[bookmark: _Toc495277129]2.6. Definición de variables
2.6.1. Definición conceptual
Clima organizacional: Son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Se refiere al ambiente de trabajo propio de la organización. Dicho ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros28.

Compromiso: Por lo tanto el Robbins, define el compromiso organizacional como un estado en el cual un empleado se identifica con una organización en particular, sus metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organización. Un alto compromiso en el trabajo significa identificarse con el trabajo específico de uno, en tanto que un alto compromiso organizacional significa identificarse con la organización propia23

[bookmark: _Toc495277130]2.7. Operacionalización de variables: 

	
Variable I
	Definición conceptual
	Definición Operacional
	Dimensiones
	Indicador
	
Técnicas e Instrumentos de recolección de datos
	Escala de Medición

	Clima organizacional

	Chiavenato (2007), sostiene que el clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la organización y está íntimamente relacionado con el grado de motivación de sus integrantes.




	
La medición de la satisfacción laboral en donde se responda preguntas considerando todos sus aspectos de que tan satisfechos, están los trabajadores con su trabajo, en una escala de 5, considerando las dimensiones de Palma (2006)30

	Potencial Humano

	Liderazgo
	





Cuestionario de clima laboral (validado por
MINSA)
	Escala ordinal

	
	
	
	
	Innovación
	
	

	
	
	
	
	Recompensa
	
	

	
	
	
	
	Confort
	
	

	
	
	
	Diseño organizacional

	estructura
	
	

	
	
	
	
	Toma decisiones
	
	

	
	
	
	
	Comunicación organizacional
	
	

	
	
	
	
	
Remuneración
	
	

	
	
	
	Cultura organizacional
	Identidad
	
	

	
	
	
	
	Conflicto y cooperación
	
	

	
	
	
	
	Motivación
	
	


Cuadro N° 1. Operacionalización de la variable Independiente

	
Cuadro 2: Operacionalización de la variable dependiente
	
Variable D
	Definición conceptual
	Definición Operacional
	Dimensiones
	Ítems
	Indicador
	
Técnicas e Instrumentos de recolección de datos
	Escala de Medición

	Compromiso
Organizacional






	
Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado en el cual un empleado se identifica con una organización en particular, sus metas y deseos. 




	

Es el grado de identificación en dos vías del empleado a la empresa y viceversa, genera lealtad y fidelización  endógena se mide con un cuestionario validado por  Allen y Meyer  




 
	Compromiso Afectivo

	

6,9,12,14,15,18
	Cociente emocional 
	









Cuestionario 
( validada por Allen y Meyer 
	Escala Likert

	
	
	
	
	
	Satisfacción laboral

	
	

	
	
	
	
	
	Nivel de lealtad

	
	

	
	
	
	Compromiso de continuación

	

1,3,4,5,16,17
	Reconocimiento del trabajador
	
	

	
	
	
	
	
	Oportunidad laboral
 
	
	

	
	
	
	
	
	Nivel de vinculación a  la empresa
	
	

	
	
	
	



Compromiso normativo

	



2,7,8,10,11,13
	Percepciones positivas
	
	

	
	
	
	
	
	Apoyo institucional
	
	

	
	
	
	
	
	Nivel de permanencia

	
	



[bookmark: _Toc495277131]2.8. Matriz de Consistencia
Cuadro 3: Matriz de Consistencia 
	Problema 
	Objetivos 
	Hipótesis 
	Conclusiones 
	Recomendaciones 

	P. General
	O. General
	H. General 
	C. Generales
	R. Generales

	¿Qué relación existe entre el clima y el compromiso organizacional en los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes – Chiclayo 2016?

	Determinar la relación que existe entre  el clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes Chiclayo
	[bookmark: _Toc495277133]
H1: Existe relación causal entre el Clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.
[bookmark: _Toc495277134]H0: No existe relación causal entre el Clima y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.

	En el Hospital Regional docente las Mercedes; de un total de 232 colaboradores entrevistados 143 de ellos afirman que el clima organizacional  tiene un nivel promedio entre malo y saludable; asimismo 68 encuestados definen el clima organizacional como saludable.
C. Específicas 
En el Hospital Regional docente las Mercedes; de un total de 232 colaboradores entrevistados 95 de ellos afirman que el compromiso con la organización tiene una calificación promedio, asimismo 74 entrevistados opinan que dicho compromiso es alto en la organización de salud.

En el Hospital Regional docente las Mercedes, de un total de 232 colaboradores consultados respecto a la percepción del clima la gran mayoría de ellos coinciden y lo describe como un nivel promedio de tal manera que 66 trabajadores mayores de 49 años lo perciben de esta manera; 112 trabajadores pertenecen al sexo femenino y comparten también esta condición promedio de la percepción; 124 trabajadores perciben el clima cómo de nivel intermedio y son de condición laboral contratados; y realmente son los médicos los que comparten mayormente dicha percepción (13 de los encuestados)

En el Hospital Regional docente las Mercedes de un total de 232 colaboradores consultados con respecto a la percepción del compromiso organizacional, se concluye que el resultado tiene características de percepción promedio en todos los factores sociodemográficos; en relación a la edad esta fluctúa entre 43 y 48 años; asimismo 77 de las consultadas son mujeres, 69 trabajadores están en condición de contratados y 23 obstetras tienen este tipo de percepción intermedia con respecto al compromiso organizacional.
	Se recomienda al director gerente del centro hospitalario analizar a la organización a través de investigaciones cualitativas para determinar el entorno laboral en el cual se desempeñan

R. Específicas 
Se recomienda al área de recursos humanos de la organización organizar eventos de confraternidad que puedan Conseguir fidelizar al trabajador e identificarse con su hospital, se trata de manera coloquial de "ponerse la camiseta"; del hospital y verse como parte de ella, esta actitud es de Gran beneficio para la organización ya que significa contar con personas comprometidas, trabajando no sólo por alcanzar un objetivo personal sino también por el éxito de la organización en general.

Se recomienda al área de psicología del hospital realizar talleres de sensibilización en la mejora del clima organizacional  institucional Asimismo se recomienda involucrar a los jefes de servicio para concientizar la relación laboral y el trato al personal.

Se recomienda a todo el personal, entender que es urgente la toma de conciencia sobre la importancia de lograr el bienestar entre los colaboradores. Es necesario que la atención que se brinda en las instituciones de salud, se destaca no sólo por la parte técnica sino también por la interpersonal; donde, el trato entre compañeros debe ser un aspecto relevante. De allí la necesidad de considerar talleres de sensibilización para la generación de mayor lealtad a la institución.


	
	O. Específicos 
	
	
	

	
	Analizar el clima organizacional en los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.
Determinar el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.
Identificar la relación que existen entre el variable clima organizacional y el compromiso de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.
Analizar la percepción del clima organizacional con las características sociodemográficas de   los colaboradores de la institución como edad, sexo, estado civil, grado de instrucción, tiempo de permanencia y nivel socio económico.
Analizar la percepción del compromiso organizacional con las características sociodemográficas de   los colaboradores de la institución como edad, sexo, estado civil, grado de instrucción, tiempo de permanencia y nivel socio económico.
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[bookmark: _Toc495277135]CAPÍTULO III
MARCO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN
























[bookmark: _Toc495277136]CAPÍTULO III: MARCO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN
[bookmark: _Toc495277137]3.1. Tipo de investigación:
El presente trabajo de investigación, por su naturaleza corresponde a un tipo de investigación Descriptivo - Correlacional.  Por su función este estudio es básico.
Hernandez34 Explica que los estudios descriptivos indagan la incidencia de las modalidades o niveles de una o más variables en una población en estudio. 
[bookmark: _Toc495277138]3.2. Diseño de Investigación / contrastación de la hipótesis: 
El diseño asumido en el presente estudio es No – Experimental.
Según Hernandez34 .Son estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se observan los fenómenos en su ambiente natural para después de analizarlos.


                               Grafico Descriptivo Correlacional
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Donde:
M=Muestra
O1 = Clima organizacional
O2= Compromiso
r= Relación entre las variables

[bookmark: _Toc495277139]3.3. Población y Muestra:
[bookmark: _Toc495277140]3.3.1. Población
 La población estará conformado por un total de 580 del personal asistencial del Hospital Regional de las Mercedes 

Cuadro Nº4: Relación de personal asistencial del Hospital Regional Docente las Mercedes 
	Médicos
	98

	Enfermeras
	146

	Cirujanos dentistas
	03

	Nutricionistas 
	06

	Obstetras
	35

	Biólogos
	04

	Asistentas social
	04

	Químicos
	05

	Psicólogos
	03

	Tecnólogos Médicos
	23

	Técnicos de enfermera
	148

	Técnicos de farmacia
	16

	Técnicos de laboratorio
	11

	Técnicos sanitarios
	04

	Auxiliar de enfermería
	25

	Auxiliar de farmacia
	02

	Auxiliar de laboratorio
	04

	Auxiliar de nutrición
	22

	Auxiliar de servicios de salud
	21

	TOTAL
	580


Fuente: Area de Recursos Humanos
Fecha: Agosto 2016

[bookmark: _Toc495277141]3.3.2. Muestra 
Para calcular la muestra se aplica la siguiente fórmula para estudios finitos 


Dónde:

N=	es el total de la población = 580
p=	0.50
q =	0.50
Z=	Nivel de confianza al 95% = 1.96
e=	Error 0.05


n = 232
 	
Muestreo: 
Según Muñoz “es la forma como se realizara la recopilación y el análisis de los datos para la investigación selección de un conjunto de personas o cosas que se consideran representativos del grupo al que pertenecen con la finalidad de estudiar o determinar las características del grupo” (p. 117)  
Para la selección de la muestra de estudio se ha empleado muestreo probabilístico estratificado con los clientes que acuden en los diferentes horarios del día para darles así mayor confiabilidad.
[bookmark: _Toc495277142]3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recolección de datos:
3.4.1. Cuestionarios: Los cuestionarios pueden utilizarse para recopilar datos sistemáticos habituales o poco frecuentes, y datos para estudios especializados. Si bien la información de esta sección se aplica a los cuestionarios para todos estos usos, los ejemplos se refieren sólo a datos sistemáticos, tanto si son habituales como poco frecuentes31. 
Por otro lado, para el compromiso organizacional se aplicó el modelo de Meyer & Allen de 1997, el cual constó de 18 preguntas en escala de Likert para recopilar la información necesaria de los trabajadores y así fundamentar la investigación de acuerdo a los objetivos planteados.
Estos modelos ya se encuentran validados. Además se ejecutó la base de datos en tablas y figuras estadísticamente correspondientes para poder así ser analizados.
Así pues los resultados que se adquirieron de cada una de las variables fue en el periodo del mes noviembre donde se procesaron con el programa estadístico de Excel para la recolección de datos y el programa SPSS para poder determinar y analizar la relación entre ambas variables.
Asimismo, para el clima organizacional se utilizó el cuestionario valido R. M. Nº 623-2008/ MINSA, el cual consta de 34 ítems, el instrumento ha sido construido por el Comité Técnico de Clima Organizacional con la participación de en equipo de expertos de diferentes instituciones. Se usó la escala de Rensis Likert. El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, así mismo a través de la metodología de focus group se realizó la validación de la claridad de los enunciados; así como la validación estadística utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la información que se obtendrá con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido obtendrá resultados similares. Este cuestionario pretende conocer las percepciones del personal de la organización, respecto al Clima Organizacional. Para garantizar una mayor comprensión del cuestionario y facilitar la recolección de la información se presenta a continuación un conjunto de orientaciones que permitirán obtener una información más clara y concisa.  

3.4.2. Materiales
· De Escritorio: Lapiceros, papel bond, regla.
· De Investigación: Fichas, Hojas de registro, cámara fotográfica.
3.4.3. Técnicas
· El Fichaje
Permitió fijar conceptos y datos relevantes, mediante la elaboración y utilización de fichas para registrar, organizar y precisar aspectos importantes considerados en las diferentes etapas de la investigación. Las fichas utilizadas fueron:

· Fichas de Resumen: Fueron utilizadas en la síntesis de conceptos y aportes de diversas fuentes, para que sean organizados de manera concisa y pertinentemente en estas fichas, particularmente sobre contenidos teóricos y antecedentes consultados.
· Fichas Textuales: Sirvieron en la investigación para la transcripción literal de contenidos, sobre su versión bibliográfica o fuente informativa original.

· Fichas Bibliográficas: Se utilizaron permanentemente en el registro de datos sobre las fuentes recurridas y que se consulten, para llevar un registro de aquellos estudios, aportes y teorías que darán el soporte científico correspondiente a la investigación.

[bookmark: _Toc495277143]3.5 Validación y confiabilidad de los instrumentos 
Validez: se empleara la validación de contenido mediante el juicio de expertos en el tema; el juicio de experto se basara en la correlación de las respuestas con los objetivos, dimensiones e indicadores diseñados en el presente estudio”, mediante “una escala de evaluación de ponderaciones cualitativas y cuantitativas de los ítems proyectados de las variables a trabajar”.
Confiabilidad: Los instrumentos de recolección de datos que se emplearon en el estudio tiene ítems con opciones en escala Likert, por lo que se empleó el coeficiente alfa de Cronbach para determinar la consistencia interna, analizando la correlación media de cada ítem con todas las demás que integran dicho instrumento. Para determinar el coeficiente de confiabilidad, se aplicó la prueba piloto, después de analizo mediante el alfa de cronbach con la ayuda del software estadístico SPSS versión 22. Según Hogan (2004), la escala de valores que determina la confiabilidad está dada por los siguientes valores: Alrededor de 0.9, es un nivel elevado de confiabilidad. La confiabilidad de 0.8 o superior puede ser considerada como confiable Alrededor de 0.7, se considera baja Inferior a 0.6, indica una confiabilidad inaceptablemente baja. En función del resultado obtenido del juicio de expertos, que consideraron los instrumentos aplicables y el índice de fiabilidad obtenido por el alfa de Cronbach igual a 0.932 y 0.919; se puede asumir que los instrumentos son altamente confiables y procede su aplicación.

[bookmark: _Toc495277144]3.6. Métodos y procedimientos para la recolección de datos: 
3.6.1. El Método de investigación que utilizaremos para el presente trabajo de investigación es el Método deductivo e inductivo.
a) Método deductivo.
El método deductivo es aquél que parte los datos generales aceptados como valederos, para deducir por medio del razonamiento lógico, varias suposiciones, es decir; parte de verdades previamente establecidas como principios generales, para luego aplicarlo a casos individuales y comprobar así su validez. 

Se puede decir también que el aplicar el resultado de la inducción a casos nuevos es deducción.
b) Método inductivo.
El método inductivo o inductivismo es aquel método científico que obtiene conclusiones generales a partir de premisas particulares. Se trata del método científico más usual, en el que pueden distinguirse cuatro pasos esenciales: la observación de los hechos para su registro; la clasificación y el estudio de estos hechos; la derivación inductiva que parte de los hechos y permite llegar a una generalización; y la contrastación.

c) Procedimiento para la recolección de datos.
Para poder realizar la recolección de datos del presente proyecto se realizó mediante la aplicación del cuestionario, una guía de observación detallada y analizada minuciosamente de acuerdo a la realidad percibida en la institución.

[bookmark: _Toc495277145]3.7. Análisis estadísticos de los datos:
Luego de haber obtenido la información pertinente para el desarrollo de esta investigación, fue procesado mediante el software estadístico de datos SPSS 22.




























[bookmark: _Toc495277146]CAPÍTULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN
















[bookmark: _Toc495277147]CAPÍTULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN
[bookmark: _Toc495277148]4.1. Presentación y análisis de la información

1. Análisis descriptivos de los datos generales de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes.
Tabla 1
Distribución de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente la Mercedes, Según datos sociodemográficos
	 
	Frecuencia
	Porcentaje

	EDAD
	de 25 a 36 Años
	50
	21.6

	
	De 37 a 42 Años
	45
	19.4

	
	De 43 a 48 Años
	47
	20.3

	
	De 49 a 56 Años
	45
	19.4

	
	De 57 a 68 Años
	45
	19.4

	SEXO
	Femenino
	185
	79.7

	
	Masculino
	47
	20.3

	GRADO DE INSTRUCCIÓN
	Superior
	232
	100.0

	PROFESION
	Técnico en enfermería
	113
	48.7

	
	Obstetra
	65
	28.0

	
	Nutricionista
	13
	5.6

	
	Médico
	17
	7.3

	
	Farmacia
	18
	7.8

	
	Laboratorio
	2
	.9

	
	Biología
	2
	.9

	
	Psicología
	2
	.9

	CONDICION LABORAL
	Contratado
	181
	78.0

	
	Nombrado
	51
	22.0

	ANTIGUEDAD LABORAL 
	De 1 a 10 años
	97
	41.8

	
	De 11 a 19 años
	50
	21.6

	
	De 20 a 28 años
	32
	13.8

	
	De 29 a 37 años
	37
	15.9

	
	De 38 a 46 años
	16
	6.9

	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
	De 1 a 10 años
	122
	52.6

	
	De 11 a 19 años
	47
	20.3

	
	De 20 a 28 años
	32
	13.8

	
	De 29 a 37 años
	21
	9.1

	
	De 38 a 46 años
	10
	4.3

	 
	Total
	232
	100.0


Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes

Interpretación
En la tabla 1, con respecto a los resultados de la muestra de los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes; el rango de edad se encuentra distribuido, donde el 21,6% representa el personal entre 25 a 36 años, en segundo lugar, el 20,3% tiene entre 43 a 48 años.
En relación de la distribución del sexo de los colaboradores de la muestra, representa el 79,7% el sexo femenino y el 20,3% son del sexo masculino.
Y el grado de instrucción es superior en el 100% de los colaboradores.
Con respecto a la profesión, el 48,7% son técnicos en enfermería y sólo el 0,9% tienen la profesión de Laboratorio, biología Y Psicología.
La condición laboral de los colaboradores es que el 78,0% tiene la condición de contratado y sólo el 22% es nombrado.
La antigüedad laboral, predominó trabajadores con un tipo de antigüedad de 1 a 10 años (41,8%), y en menor proporción colaboradores con antigüedad laboral de 38 a 46 años (6,9%)
Además, el 52,6% de los trabajadores tienen una antigüedad en el puesto de trabajo de 1 a 10 años, y el 4,3% tiene incluso entre 38 a 46 años de antigüedad en el mismo puesto, que indica que no hay rotación del personal, y que viene realizando las mismas funciones. 














2. Análisis descriptivos de las v1. Clima organizacional y v2. Compromiso laboral
Tabla 2
Distribución del nivel de clima organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes
	 Niveles
	Puntaje
	Frecuencia
	Porcentaje

	Muy Mala
	[1,0 – 1,6]
	0
	0,0

	Mala
	[1,7 – 2,2]
	17
	7,3

	Promedio
	[2,3 – 2,8]
	143
	61,6

	Saludable
	[2,9 – 3,4]
	68
	29,3

	Muy saludable
	[3,5 – 4,0]
	4
	1,7

	Total
	
	232
	100,0


Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes

Figura 1
Porcentaje del nivel de clima organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes

Interpretación
El nivel de clima organizacional en los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes, se encuentra en un nivel promedio - saludable ya que el 61,6% y 29,3% la calificaron como promedio y saludable, y tan sólo el 1,7% considera que es muy saludable.

Tabla 3
Cantidad y porcentaje del nivel de compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes
	Nivel
	Puntaje
	Frecuencia
	Porcentaje

	Muy bajo
	[1,0 – 1,8]
	4
	1,7

	Bajo
	[1,9 – 2,6]
	27
	11,6

	Promedio
	[2,7 – 3,4]
	95
	40,9

	Alto
	[3,5 – 4,2]
	74
	31,9

	Muy alto
	[4,3 – 5,0]
	32
	13,8

	Total
	
	232
	100,0


Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes
Figura 2
Porcentaje del nivel de compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes
Interpretación; con los resultados de la tabla 3 y figura 2, que corresponde al nivel de compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes, se encuentra en un nivel promedio – alto, porque el 40,9% tiene un compromiso organizacional promedio y el 31,9% tiene un compromiso alto, encontrado un 1,7% de compromiso muy bajo. 


3. Análisis de las relaciones de las v1. Clima organizacional y v2. Compromiso Organizacional
Tabla 4
Distribución de la relación entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes
	
	CLIMA ORGANIZACIONAL
	COMPROMISO LABORAL

	CLIMA ORGANIZACIONAL
	Correlación de Pearson
	1
	,312**

	
	Sig. (bilateral)
	
	,000

	
	N
	232
	232

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


Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes

Interpretación
Con un nivel de significancia <,05; se establece que la correlación de Pearson (r=0,312), que indica una correlación baja entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales del Hospital regional docente la Mercedes



Tabla 5
Determinar la percepción del clima organizacional con las características sociodemográficas de los colaboradores de la institución como edad, sexo, condición laboral, grado de instrucción, profesión, antigüedad laboral.
	 
	CLIMA ORGANIZACIONAL
	 
	Total
	chi cuadrado x2

	
	Mala
	Promedio
	Saludable
	Muy saludable
	
	X2t
	X2o
	Gl
	sig. Asintótica

	 
	 
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	
	
	
	

	EDAD 
	<= 36
	7
	14.0
	25
	50.0
	18
	36.0
	
	
	50
	100.0
	21.026
	25.518
	12
	0.043

	
	37 - 42
	2
	4.4
	25
	55.6
	16
	35.6
	2
	4.4
	45
	100.0
	
	
	
	

	
	43 - 48
	6
	12.8
	27
	57.4
	14
	29.8
	
	
	47
	100.0
	
	
	
	

	
	49 - 56
	1
	2.2
	33
	73.3
	11
	24.4
	
	
	45
	100.0
	
	
	
	

	
	57+
	1
	2.2
	33
	73.3
	9
	20.0
	2
	4.4
	45
	100.0
	
	
	
	

	SEXO
	Femenino
	17
	9.2
	112
	60.5
	54
	29.2
	2
	1.1
	185
	100.0
	7.814
	6.692
	3
	0.082

	
	Masculino
	o
	0.0
	31
	66.0
	14
	29.8
	2
	4.3
	47
	100.0
	
	
	
	

	CONDICION LABORAL
	Contratado
	9
	5.0
	124
	68.5
	44
	24.3
	4
	2.2
	181
	100.0
	7.814
	20.691
	3
	0.000

	
	Nombrado
	8
	15.7
	19
	37.3
	24
	47.1
	0
	0
	51
	100.0
	
	
	
	

	PROFESION
	Técnico en enfermería
	7
	6.2
	76
	67.3
	28
	24.8
	2
	1.8
	113
	100.0
	32.670
	19.021
	21
	0.584

	
	Obstetra
	7
	10.8
	34
	52.3
	22
	33.8
	2
	3.1
	65
	100.0
	
	
	
	

	
	Nutricionista
	1
	7.7
	8
	61.5
	4
	30.8
	0
	0
	13
	100.0
	
	
	
	

	
	Médico
	0
	0.0
	13
	76.5
	4
	23.5
	0
	0
	17
	100.0
	
	
	
	

	
	Farmacia
	2
	11.1
	10
	55.6
	6
	33.3
	0
	0
	18
	100.0
	
	
	
	

	
	Laboratorio
	0
	0.0
	0
	0.0
	2
	100.0
	0
	0
	2
	100.0
	
	
	
	

	
	Biología
	0
	0.0
	2
	100.0
	0
	0.0
	0
	0
	2
	100.0
	
	
	
	

	
	Psicología
	0
	0.0
	0
	0.0
	2
	100.0
	0
	0
	2
	100.0
	
	
	
	

	ANTIGUEDAD LABORAL 
	<= 10
	10
	10.3
	53
	54.6
	32
	33.0
	2
	2.1
	97
	100.0
	21.026
	14.776
	12
	0.254

	
	11 - 19
	6
	12.0
	27
	54.0
	15
	30.0
	2
	4
	50
	100.0
	
	
	
	

	
	20 - 28
	0
	0.0
	24
	75.0
	8
	25.0
	0
	0
	32
	100.0
	
	
	
	

	
	29 - 37
	1
	2.7
	27
	73.0
	9
	24.3
	0
	0
	37
	100.0
	
	
	
	

	
	38+
	0
	0.0
	12
	75.0
	4
	25.0
	0
	0
	16
	100.0
	
	
	
	

	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 
	<= 10
	13
	10.7
	61
	50.0
	46
	37.7
	2
	1.6
	122
	100.0
	21.026
	23.947
	12
	0.021

	
	11 - 19
	4
	8.5
	34
	72.3
	7
	14.9
	2
	4.3
	47
	100.0
	
	
	
	

	
	20 - 28
	0
	0.0
	22
	68.8
	10
	31.3
	0
	0
	32
	100.0
	
	
	
	

	
	29 - 37
	0
	0.0
	18
	85.7
	3
	14.3
	0
	0
	21
	100.0
	
	
	
	

	
	38+
	0
	0.0
	8
	80.0
	2
	20.0
	0
	0
	10
	100.0
	
	
	
	

	Total
	 
	17
	7.3
	143
	61.6
	68
	29.3
	4
	1.7
	232
	100.0
	 
	 
	 
	 


           Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes


Figura 3. Relación entre el clima organizacional y la característica Edad
Fuente: Tabla 5

Interpretación; con un nivel de significancia 0,043<0,05, y , que indica relación entre el clima organizacional y la edad, porque cuando la edad es mayor en los trabajadores tienen niveles de percepción de un clima muy saludable (4,4%)
Figura 4. Relación entre el clima organizacional y la característica Sexo
Fuente: Tabla 5

Interpretación; con un nivel de significancia 0,082>0,05, y , que indica no existe relación entre el clima organizacional y el sexo, sin embargo se identificó que las mujeres tienden a percibir un mayor nivel de clima malo (9,2%) y los hombres perciben un mayor nivel de clima organizacional (4,3%) muy saludable y sólo el 1,1% de las mujeres perciben un clima muy saludable. 

Figura 5. Relación entre el clima organizacional y la característica condición laboral
Fuente: Tabla 5

Interpretación; con un nivel de significancia 0,000<0,05, y , que indica existe relación entre el clima organizacional y la condición laboral de los colaboradores, donde los trabajadores nombrados perciben un clima saludable (47,1%), y los contratado perciben un clima promedio (68,5%)


Figura 6. Relación entre el clima organizacional y la característica Profesión
Fuente: Tabla 5

Interpretación; con un nivel de significancia 0,058>0,05, y , que indica no existe relación entre el clima organizacional y la profesión de los colaboradores, pues la profesión no es condicionante para percibir un buen o mal clima organizacional, se identificó que los que tienen profesión de Laboratorio, y Psicología perciben un clima saludable (100%) 

Figura 7. Relación entre el clima organizacional y la característica Antigüedad laboral
Fuente: Tabla 5

Interpretación; con un nivel de significancia 0,254>0,05, y , que indica no existe relación entre el clima organizacional y la antigüedad laboral, perciben un clima organizacional promedio en todos los tiempos de antigüedad. 


Figura 8. Relación entre el clima organizacional y la característica Antigüedad en el puesto
Fuente: Tabla 5

Interpretación; con un nivel de significancia 0,021<0,05, y , que indica que existe relación entre el clima organizacional y la antigüedad en el puesto, donde los que tiene menos años en el mismo puesto, presentan porcentajes de nivel de clima organizacional muy saludable y a partir de los 20 años de antigüedad en el mismo puesto perciben un clima promedio – saludable.

Tabla 6
Determinar la percepción del compromiso organizacional con las características sociodemográficas de los colaboradores de la institución como edad, sexo, condición laboral, grado de instrucción, profesión, antigüedad laboral.
	 
	COMPROMISO LABORAL
	 
	chi cuadrado X2

	
	Muy bajo
	Bajo
	Promedio
	Alto
	Muy alto
	Total
	X2t
	X2o
	Gl
	sig. Asintótica

	
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	f
	%
	
	
	
	

	SEXO
	Femenino
	
	
	25
	13,5
	77
	41,6
	57
	30,8
	26
	14,1
	185
	100,0
	9,487
	18,989
	4
	0,001

	
	Masculino
	4
	8,5
	2
	4,3
	18
	38,3
	17
	36,2
	6
	12,8
	47
	100,0
	
	
	
	

	EDAD 
	Menos de 36
	2
	4
	9
	18
	22
	44
	15
	30
	2
	4
	50
	100,0
	26,296
	39,031
	16
	0,001

	
	37 - 42
	0
	0,0
	6
	13,3
	13
	28,9
	20
	44,4
	6
	13,3
	45
	100,0
	
	
	
	

	
	43 - 48
	2
	4,3
	4
	8,5
	26
	55,3
	11
	23,4
	4
	8,5
	47
	100,0
	
	
	
	

	
	49 - 56
	0
	0,0
	4
	8,9
	21
	46,7
	16
	35,6
	4
	8,9
	45
	100,0
	
	
	
	

	
	Más de 57
	0
	0,0
	4
	8,9
	13
	28,9
	12
	26,7
	16
	35,6
	45
	100,0
	
	
	
	

	CONDICION LABORAL
	Contratado
	2
	1,1
	18
	9,9
	69
	38,1
	66
	36,5
	26
	14,4
	181
	100,0
	9,487
	11,046
	4
	0,026

	
	Nombrado
	2
	3,9
	9
	17,6
	26
	51,0
	8
	15,7
	6
	11,8
	51
	100,0
	
	
	
	

	PROFESION
	Técnico en enfermería
	2
	1,8
	12
	10,6
	48
	42,5
	33
	29,2
	18
	15,9
	113
	100,0
	41,337
	36,175
	28
	0,138

	
	Obstetra
	2
	3,1
	8
	12,3
	23
	35,4
	24
	36,9
	8
	12,3
	65
	100,0
	
	
	
	

	
	Nutricionista
	0
	0,0
	3
	23,1
	6
	46,2
	4
	30,8
	0
	0,0
	13
	100,0
	
	
	
	

	
	Médico
	0
	0,0
	0
	0,0
	6
	35,3
	9
	52,9
	2
	11,8
	17
	100,0
	
	
	
	

	
	Farmacia
	0
	0,0
	4
	22,2
	10
	55,6
	2
	11,1
	2
	11,1
	18
	100,0
	
	
	
	

	
	Laboratorio
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	100
	2
	100,0
	
	
	
	

	
	Biología
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	100
	0
	0,0
	2
	100,0
	
	
	
	

	
	Psicología
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	100
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	100,0
	
	
	
	

	ANTIGUEDAD LABORAL 
	Menos de 10
	4
	4,1
	13
	13,4
	47
	48,5
	23
	23,7
	10
	10,3
	97
	100,0
	26,296
	75,919
	16
	0,000

	
	11-19
	0
	0,0
	8
	16
	19
	38
	21
	42
	2
	4
	50
	100,0
	
	
	
	

	
	20 - 28
	0
	0,0
	4
	12,5
	14
	43,8
	14
	43,8
	0
	0
	32
	100,0
	
	
	
	

	
	29 - 37
	0
	0,0
	2
	5,4
	13
	35,1
	14
	37,8
	8
	21,6
	37
	100,0
	
	
	
	

	
	38+
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	12,5
	2
	12,5
	12
	75
	16
	100,0
	
	
	
	

	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
	<= 10
	4
	3,3
	17
	13,9
	49
	40,2
	40
	32,8
	12
	9,8
	122
	100,0
	26.296
	80.894
	16
	0,000

	
	11-19
	0
	0,0
	6
	12,8
	25
	53,2
	14
	29,8
	2
	4,3
	47
	100,0
	
	
	
	

	
	20 - 28
	0
	0,0
	4
	12,5
	14
	43,8
	12
	37,5
	2
	6,3
	32
	100,0
	
	
	
	

	
	29 - 37
	0
	0,0
	0
	0,0
	7
	33,3
	8
	38,1
	6
	28,6
	21
	100,0
	
	
	
	

	
	38+
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	10
	100
	10
	100,0
	
	
	
	

	Total
	4
	1,7
	27
	11,6
	95
	40,9
	74
	31,9
	32
	13,8
	232
	100,0
	 
	 
	 
	 


Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores asistenciales del Hospital Regional Docente las Mercedes


Figura 9. Relación entre el compromiso organizacional y la característica sexo
Fuente: Tabla 6

Interpretación; con un nivel de significancia 0,001<0,05, y , que indica que existe relación entre el compromiso organizacional y el sexo, donde las mujeres tienen muy alto compromiso (14,1%) y los hombres (12,8%), y sólo los hombres tiene un muy bajo compromiso (8,5%), y en ambos sexos predominó el compromiso promedio. 41,6% en las mujeres y 38,3% en los varones.


Figura 10. Relación entre el compromiso organizacional y la característica Edad
Fuente: Tabla 6

Interpretación, con un nivel de significancia 0,026<0,05, y , que indica que existe relación entre el compromiso organizacional y la edad del trabajador, donde a mayor edad del trabajador, mayor es el grado de compromiso, porque del total de trabajadores mayores de 57 años, el 35,6% tiene un compromiso organizacional muy alto y los que tienen menos de 36 años, tienen un compromiso promedio (44%). 

Figura 11. Relación entre el compromiso organizacional y la característica Condición Laboral
Fuente: Tabla 6

Interpretación; con un nivel de significancia 0,026<0,05, y , que indica que existe relación entre el compromiso organizacional y la condición laboral, donde los trabajadores nombrados tienen un compromiso promedio (51,0%) y los contratados un compromiso promedio – alto.
[image: ]
Figura 12. Relación entre el compromiso organizacional y la característica profesión
Fuente: Tabla 6

Interpretación ; con un nivel de significancia 0,138>0,05, y , que indica que no existe relación entre el compromiso organizacional y la profesión, los que tiene mayor niveles de compromiso son los que tiene de profesión Laboratorio (100%) en un nivel de muy alto compromiso, en nivel alto los médicos (52,9%) y Biólogos (100%), los demás profesionales tienen niveles promedio de compromiso organizacional, y se identificó que los técnicos en enfermería y Obstetras son los únicos que tuvieron niveles de muy bajo compromiso 1,8% y 3,1% respectivamente. 


Figura 13. Relación entre el compromiso organizacional y la característica Antigüedad laboral
Fuente: Tabla 6

Con un nivel de significancia 0,000<0,05, y , que indica que existe relación entre el compromiso organizacional y la antigüedad laboral, donde los trabajadores que tiene más años laborando en el Hospital Regional tienen mayores niveles de compromiso organizacional. 

Figura 14. Relación entre el compromiso organizacional y la característica Antigüedad en el puesto
Fuente: Tabla 6

Interpretación; con un nivel de significancia 0,000<0,05, y , que indica que existe relación entre el compromiso organizacional y la antigüedad en el puesto, donde los trabajadores que tiene más años en el mismo puesto en el Hospital Regional tienen mayores niveles de compromiso organizacional. 
4.2. Discusión de resultados 
El clima organizacional está dado por las percepciones compartidas de los miembros de una organización respecto al trabajo, el ambiente físico en que esté ocurre, las relaciones interpersonales que tienen lugar alrededor de este fenómeno influye en el compromiso de los trabajadores con su organización.
En relación al primer objetivo específico, en la tabla N°2; el 61.6% de los encuestados afirma que el clima organizacional tiene un nivel promedio entre malo y saludable; asimismo, el 29.3% de ellos cataloga como bueno el clima existente entre los colaboradores asistenciales. Estos hallazgos coinciden con Robbins (1,999) quién afirma que existen algunos rasgos importantes que configuran el diagnóstico de clima organizacional, alguno de ellos es que las organizaciones guardan cierta estabilidad en función a los cambios graduales y al comportamiento de sus colaboradores definitivamente el autor define que el clima influye en el compromiso e identificación de los trabajadores; éstos modifican sus propios comportamientos y conductas en función al entorno en el que se desarrollan, finalmente el autor afirma que los problemas en la organización como rotación y ausentismo pueden ser una alarma que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir sus empleados pueden estar insatisfechos.
Con respecto a la discusión del segundo objetivo específico, en la tabla N° 3 el 40.9% de los entrevistados afirma que el compromiso organizacional se ubica en un nivel intermedio y/o promedio en este estudio; por otra parte, el 31.9% de los colaboradores afirma que el compromiso con la institución es realmente alto. Estos resultados contrastan con Chiavenato (1992) quién confirma que este fenómeno laboral es el sentimiento y la comprensión del pasado y del presente de la organización, como también la comprensión y compartimiento de los objetivos de la misma por todos sus colaboradores. Aquí no existe el lugar para la alienación del empleado, sino para el compromiso del mismo.

En cuanto al tercer objetivo específico en la tabla N°4 se analiza el nivel de significancia con el estadístico: correlación de Pearson (r=0,312), el cual indica una baja relación entre el clima organizacional y el compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales  en el Hospital referido del estudio. Estos resultados concuerdan con Bernal et al8, quien afirma que cada establecimiento de salud representa una organización con rasgos diferentes para cada institución con diferente nivel de atención por lo tanto la relación entre el clima organizacional y el compromiso de los colaboradores es variable en función a su estructura y cultura organizacional.

Según el estudio; la discusión del cuarto objetivo específico analiza la tabla N° 5 sobre la percepción del clima organizacional en relación con factores sociodemográficos; se analiza en primer lugar la edad en la cual el 73.3% de los colaboradores Afirma tener una percepción promedio sobre el clima organizacional especialmente el grupo etario conformado por los trabajadores mayores de 49 años; Por otra parte, en cuanto al sexo el 66.6% de los colaboradores son masculinos; aunado a la situación promedio; en cuanto a la condición laboral el 68.5% se encuentran en condición de contratados; y Dentro de este marco de percepción promedio del clima laboral, los médicos(76.5℅) son los que opinan en su mayoría con esta percepción. Estos resultados se relacionan con Morales (2014) quién afirma que las percepciones compartidas por los colaboradores de una organización dependen de muchos factores tales como el ambiente físico en el que este ocurre, las relaciones interpersonales que tienen lugar en él y finalmente las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo. Elementos influyentes también lo constituye la edad del trabajador, la función que realiza, su condición laboral y finalmente el aspecto profesional que esté desarrolla en la unidad de salud.

Finalmente con respecto a la discusión del último objetivo específico en la tabla N°6; se analiza la percepción del compromiso organizacional de los colaboradores asistenciales; cuyo resultado es promedio para todos los niveles socio demográficos. Para la edad del colaborador el 55.3% de los encuestados tuvieron entre 43 y 48 años; el mayor porcentaje 41.6% pertenece al sexo femenino, el 51% de los colaboradores tuvo una condición laboral de nombrado; y finalmente los trabajadores de farmacia. El 55.6% manifestaron también su acuerdo intermedio en relación al compromiso laboral. Estos hallazgos concuerdan con Zegarra (2014) que afirma que el nivel de percepción para el compromiso organizacional depende de dos factores fundamentales; en primer lugar el clima o entorno existente. Y en segundo lugar la fidelización con la marca institucional; ciertamente, el trabajador que sólo busca beneficios personales finalmente no consigue alinearse con los objetivos de la organización.














































CAPÍTULO V:
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[bookmark: _Toc495277149]CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
[bookmark: _Toc495277150]5.1. Conclusiones
En el Hospital Regional docente las Mercedes; de un total de 232 colaboradores entrevistados 143 (61,6%) de ellos afirman que el clima organizacional tiene un nivel promedio entre malo y saludable; asimismo 68 (29,3%) encuestados definen el clima organizacional como saludable. 

En el Hospital Regional docente las Mercedes; de un total de 232 colaboradores entrevistados 95 (40,9%) de ellos afirman que el compromiso con la organización tiene una calificación promedio, asimismo 74 (31,9%) entrevistados opinan que dicho compromiso es alto en esta organización de salud.

En el Hospital Regional docente las Mercedes, con respecto a la relación entre clima y compromiso organizacional;  se demostró, que dicha relación es baja entre los colaboradores asistenciales de dicho centro hospitalario.

En el Hospital Regional docente las Mercedes, de un total de 232 colaboradores consultados respecto a la percepción del clima la gran mayoría de ellos coinciden y lo describe como un nivel promedio de tal manera que 66 (73.3%) trabajadores mayores de 49 años lo perciben de esta manera; 112 (66,6%) trabajadores pertenecen al sexo masculino y comparten también esta condición promedio de la percepción; 124 (68,5%) trabajadores perciben el clima cómo de nivel intermedio y son de condición laboral contratados; y realmente son los médicos los que comparten mayormente dicha percepción 13 (76,5%) de los encuestados
 
En el Hospital Regional docente las Mercedes de un total de 232 colaboradores consultados con respecto a la percepción del compromiso organizacional, se concluye que el resultado tiene características de percepción promedio en todos los factores sociodemográficos; en relación a la edad esta fluctúa entre 43 y 48 años; asimismo 77 (55.3%) de las consultadas son mujeres, 69 (51%) trabajadores están en condición de nombrados y 23 (55.6%) obstetras tienen este tipo de percepción intermedia con respecto al compromiso organizacional.
[bookmark: _Toc495277151]5.2. Recomendaciones 
Se recomienda al director del centro hospitalario analizar a la organización a través de investigaciones cualitativas para determinar el entorno laboral en el cual se desempeñan

Se recomienda al jefe de recursos humanos de la institución organizar eventos de confraternidad que puedan Conseguir fidelizar al trabajador e identificarse con su hospital, se trata de manera coloquial de "ponerse la camiseta"; del hospital y verse como parte de ella, esta actitud es de gran beneficio para la organización ya que significa contar con personas comprometidas, trabajando no sólo por alcanzar un objetivo personal sino también por el éxito de la organización en general.

Se recomienda al responsable de psicología del hospital realizar talleres de sensibilización en la mejora del clima organizacional institucional. Asimismo se recomienda involucrar a los jefes de servicio para concientizar la relación laboral y el trato al personal.

Se recomienda a todo el personal, entender que es urgente la toma de conciencia sobre la importancia de lograr el bienestar entre los colaboradores. Es necesario que la atención que se brinda en las instituciones de salud, se destaca no sólo por la parte técnica sino también por la interpersonal; donde, el trato entre compañeros debe ser un aspecto relevante. De allí la necesidad de considerar talleres de sensibilización para la generación de mayor lealtad a la institución.
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Anexo 1
Cuestionario de clima organizacional 

1.  Nombre de la Organización de Salud:   ………………………………………………..…………………………………………………
2.  Tipo de Establecimiento: Hospital Regional Docente las Mercedes Chiclayo
3. Ubicación Geográfica:   [1] Costa   [2] Sierra   [3] Selva
4. Edad del encuestado:     (          )
5. Sexo:   [1] Femenino [2] Masculino	
6. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo   (2) Asistencial 
7. Profesión: …………………………………………………………………………………………	
8. Condición:   [1] Nombrado   [2] Contratado
9. Tiempo trabajando en la Institución:………..	
10. Tiempo trabajando en el Puesto Actual:   ………….

1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre

	
Items 
	Nunca
	A veces
	Frecuentemente
	
Siempre

	Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer.
	1
	2
	3
	4

	Me río de bromas.
	1
	2
	3
	4

	Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar una decisión.
	1
	2
	3
	4

	La innovación es característica de nuestra organización.
	1
	2
	3
	4

	Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la solución de problemas.
	1
	2
	3
	4

	Mi remuneración es adecuada en relación con el trabajo que realizo.
	1
	2
	3
	4

	Mi jefe está disponible cuando se le necesita.
	1
	2
	3
	4

	Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable.
	1
	2
	3
	4

	Las cosas me salen perfectas.
	1
	2
	3
	4

	Conozco las tareas o funciones específicas que debo realizar en mi organización.
	1
	2
	3
	4

	Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
	1
	2
	3
	4

	Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas.
	1
	2
	3
	4

	Las tareas que desempeño corresponden a mi función.
	1
	2
	3
	4

	En mi organización participo en la toma de decisiones
	1
	2
	3
	4

	Estoy sonriente.
	1
	2
	3
	4

	Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.
	1
	2
	3
	4

	Mi institución es flexible y se adapta bien a los cambios.
	1
	2
	3
	4

	La limpieza de los ambientes es adecuada.
	1
	2
	3
	4

	Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi organización.
	1
	2
	3
	4

	Mi contribución juega un papel importante en el éxito de mi organización de salud.
	1
	2
	3
	4

	Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo.
	1
	2
	3
	4

	Cometo errores.
	1
	2
	3
	4

	Estoy comprometido con mi organización de salud.
	1
	2
	3
	4

	Las otras áreas o servicios me ayudan cuando las necesito.
	1
	2
	3
	4

	En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo
	1
	2
	3
	4

	Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito.
	1
	2
	3
	4

	Mi salario y beneficios son razonables.
	1
	2
	3
	4

	Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su dueño
	1
	2
	3
	4

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

	Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.
	1
	2
	3
	4

	Me interesa el desarrollo de mi organización de salud.
	1
	2
	3
	4

	He mentido
	1
	2
	3
	4

	Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.
	1
	2
	3
	4

	Presto atención a los comunicados que emiten mis jefes.
	1
	2
	3
	4









Anexo 2
Cuestionario de compromiso organizacional  

Instrucciones: A continuación se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su institución en donde trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases.
Información general 
Edad: 
Sexo:
Grado de instrucción:
Condición laboral:
(  ) Auxiliar          (   ) Personal nombrado     (  ) Personal contratado     (  ) Profesional no Medico                   (   ) Medico
 Tiempo en la institución 
(  ) Menos de 5 años
(  ) Entre 5 a 10 años 
(  ) Entre 10 a 15 años
(  ) Más de 15 años
Marque con una (x) según considere cada uno de los enunciados detallados a continuación, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificación  



	Totalmente en desacuerdo
	1

	En desacuerdo
	2

	Ni en desacuerdo ni en acuerdo 
	3

	De acuerdo
	4

	Totalmente de acuerdo 
	5












	Nº
	ENUNCIADOS
	1
	2
	3
	4
	5

	1
	Actualmente trabajo en este hospital más por gusto que por necesidad
	
	
	
	
	

	2 
	Una de las principales razones por las que continuo trabajando en este hospital es porque siento la obligación moral de permanecer en el 
	
	
	
	
	

	3
	Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mis institución
	
	
	
	
	

	4
	Una de las razones principales paras seguir trabajando en esta institución es porque otra empresa no podría igualar el suelo y prestaciones que tengo aquí 
	
	
	
	
	

	5
	Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.
	
	
	
	
	

	6
	Me sentiría culpable si dejase ahora mi institución considerando todo lo que me ha dado
	
	
	
	
	

	7
	Esta empresa tiene un gran significado personal para mi 
	
	
	
	
	

	8
	Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta institución 
	
	
	
	
	

	9
	Ahora mismo no abandonaría mi institución, porque me siento obligado con toda su gente
	
	
	
	
	

	10
	Me siento como parte de una familia en esta empresa
	
	
	
	
	

	11
	Realmente siento como si los problemas de esta institución fueran mis propios problemas 
	
	
	
	
	

	12 
	 Disfruto hablando de mi institución con gente que no pertenece a ella 
	
	
	
	
	

	13
	 Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi institución, es porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo, como el que tengo 
	
	
	
	
	

	14
	La institución donde trabajo merece mi lealtad
	
	
	
	
	

	15
	 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la institución donde trabajo
	
	
	
	
	

	16
	Ahora mismo seria duro para mí dejar la institución donde trabajo, incluso si quiera hacerlo.
	
	
	
	
	

	17
	Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si decidiera dejar ahora mi institución 
	
	
	
	
	

	18
	 Creo que le debo mucho a esta institución.
	
	
	
	
	







Consentimiento Informado

El propósito de este consentimiento es solicitar a los participantes en esta investigación su colaboración en el llenado del  cuestionario propuesto por el estudio. Esta investigación se realiza como parte de una tesis dirigida por Lic. Elizabeth Cortez Serquen, de la Escuela de Post Grado de la Universidad de Chiclayo.
La participación de este estudio es estrictamente voluntaria y anónima garantizándoles expresamente que la información recolectada se utilizara, en su totalidad, con fines de investigación, salvaguardando su identidad e integridad del contenido, si tiene alguna duda sobre el estudio, puede hacer preguntas en cualquier momento  conectándose con la responsable al celular 978994460. De igual manera puede retirarse de esta investigación en cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna formal
Si Ud. Accede a participar en el estudio, se le pedirá responder a ciertas preguntas que solo tomaran 15 a 20 minutos de su tiempo.
 Desde ya agradezco su participación.
¿Aceptar ser parte de esta investigación y otorga su consentimiento informado?
Si: …………….
No: ……………


                                                                         Chiclayo,………… de…………………………………del 2017










Mala	Promedio	Saludable	Muy saludable	7.3275862068965507	61.637931034482762	29.310344827586203	1.7241379310344827	Nivel clima organizacional


%




Muy bajo	Bajo	Promedio	Alto	Muy alto	1.7241379310344827	11.637931034482758	40.948275862068968	31.896551724137932	13.793103448275861	Niveles de compromiso laboral


Porcentaje



Mala	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD 	14	4.4000000000000004	12.8	2.2000000000000002	2.2000000000000002	Promedio	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD 	50	55.6	57.4	73.3	73.3	Saludable	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD 	36	35.6	29.8	24.4	20	Muy saludable	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD 	4.4000000000000004	4.4000000000000004	Clima organizacial


%




Mala	
Femenino	Masculino	SEXO	9.1999999999999993	0	Promedio	
Femenino	Masculino	SEXO	60.5	66	Saludable	
Femenino	Masculino	SEXO	29.2	29.8	Muy saludable	
Femenino	Masculino	SEXO	1.1000000000000001	4.3	Clima organizacial


% 




CONDICION LABORAL	Contratado	
Mala	Promedio	Saludable	Muy saludable	5	68.5	24.3	2.2000000000000002	CONDICION LABORAL	Nombrado	
Mala	Promedio	Saludable	Muy saludable	15.7	37.299999999999997	47.1	0	Clima organizacial 


% 




Mala	Técnico en enfermeria	Obstetra	Nutricionista	Médico	Farmacia	Laboratorio	Biologia	Psicología	PROFESION	6.2	10.8	7.7	0	11.1	0	0	0	Promedio	Técnico en enfermeria	Obstetra	Nutricionista	Médico	Farmacia	Laboratorio	Biologia	Psicología	PROFESION	67.3	52.3	61.5	76.5	55.6	0	100	0	Saludable	Técnico en enfermeria	Obstetra	Nutricionista	Médico	Farmacia	Laboratorio	Biologia	Psicología	PROFESION	24.8	33.799999999999997	30.8	23.5	33.299999999999997	100	0	100	Muy saludable	Técnico en enfermeria	Obstetra	Nutricionista	Médico	Farmacia	Laboratorio	Biologia	Psicología	PROFESION	1.8	3.1	0	0	0	0	0	0	% 


Clima organizacial 




Mala	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL 	10.3	12	0	2.7	0	Promedio	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL 	54.6	54	75	73	75	Saludable	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL 	33	30	25	24.3	25	Muy saludable	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL 	2.1	4	0	0	0	Clima organizacial 


% 




Mala	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 	10.7	8.5	0	0	0	Promedio	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 	50	72.3	68.8	85.7	80	Saludable	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 	37.700000000000003	14.9	31.3	14.3	20	Muy saludable	
<	= 10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO 	1.6	4.3	0	0	0	Clima organizacial 


% 




Muy bajo	
Femenino	Masculino	SEXO	8.5	Bajo	
Femenino	Masculino	SEXO	13.5	4.3	Promedio	
Femenino	Masculino	SEXO	41.6	38.299999999999997	Alto	
Femenino	Masculino	SEXO	30.8	36.200000000000003	Muy alto	
Femenino	Masculino	SEXO	14.1	12.8	Compromiso Organizacional


%




Muy bajo	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD	4	4.3	Bajo	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD	18	13.3	8.5	8.9	8.9	Promedio	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD	44	28.9	55.3	46.7	28.9	Alto	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD	30	44.4	23.4	35.6	26.7	Muy alto	
<	= 36	37 - 42	43 - 48	49 - 56	57+	EDAD	4	13.3	8.5	8.9	35.6	
%




Muy bajo	
Contratado	Nombrado	CONDICION LABORAL	1.1000000000000001	3.9	Bajo	
Contratado	Nombrado	CONDICION LABORAL	9.9	17.600000000000001	Promedio	
Contratado	Nombrado	CONDICION LABORAL	38.1	51	Alto	
Contratado	Nombrado	CONDICION LABORAL	36.5	15.7	Muy alto	
Contratado	Nombrado	CONDICION LABORAL	14.4	11.8	Compromisio organizacional


%




Muy bajo	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL	4.0999999999999996	Bajo	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL	13.4	16	12.5	5.4	Promedio	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL	48.5	38	43.8	35.1	12.5	Alto	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL	23.7	42	43.8	37.799999999999997	12.5	Muy alto	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD LABORAL	10.3	4	21.6	75	Compromiso Organizacional


%




Muy bajo	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO	3.3	Bajo	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO	13.9	12.8	12.5	Promedio	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO	40.200000000000003	53.2	43.8	33.299999999999997	Alto	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO	32.799999999999997	29.8	37.5	38.1	Muy alto	
<	=  10	11 - 19	20 - 28	29 - 37	38+	ANTIGUEDAD EN EL PUESTO	9.8000000000000007	4.3	6.3	28.6	100	Compromiso Organizacional


%
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