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Resumen

El compromiso organizacional tiene un papel clave en el desempefio grupal e
individual, puesto que un alto nivel determina la consecucion de los objetivos de la
institucién, brindandole a las entidades ventaja competitiva. El objetivo general de
la investigacion fue analizar las dimensiones del compromiso organizacional de un
hospital nivel dos de la ciudad de Guayaquil, a través de técnicas estadisticas, para
la elaboracion de una propuesta que permita elevar el nivel de desempefio grupal e
individual, para beneficio de los usuarios. La metodologia que se aplicé fue un
enfoque cuantitativo, bajo un disefio no experimental con alcance descriptivo,
correlacional, de tipo transversal y método deductivo, siendo la muestra 140
médicos de consulta externa por medio de muestreo no probabilistico intencional a
quienes se les realiz6 una encuesta. Los hallazgos mas relevantes demostraron que
las dimensiones fueron bien puntuadas con 4.59 y 4.58 respectivamente. El
compromiso organizacional se considerd adecuado con una puntuacion de 4.58; sin
embargo, puede ser mejorada. Adicional, se identificd que factores como el estado
civil (casados) y el tiempo de servicio (desde los 7 afios) se relacionan con un mayor
nivel de compromiso organizacional, con un valor P de 0.032 y 0.046
respectivamente. La propuesta consistio en un programa de reconocimiento y
recompensa, campafias de capacitacion continua y talleres de crecimiento y

desarrollo personal.
Palabras Clave: Compromiso organizacional, Consulta externa,
Profesionales de la salud, Compromiso afectivo, Compromiso normativo y

Compromiso de continuidad.
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Abstract

Organizational commitment plays a key role in group and individual performance,
since a high level determines the achievement of the institution's objectives, giving
entities a competitive advantage. The general objective of the research was to
analyze the dimensions of the organizational commitment of a level two hospital in
the city of Guayaquil, through statistical techniques, for the elaboration of a
proposal that allows raising the level of group and individual performance, for the
benefit of the users. The methodology that was applied was a quantitative approach,
under a non-experimental design with descriptive scope, cross-sectional,
correlational and deductive method, with the sample being 140 outpatient
physicians through intentional non-probabilistic sampling who were surveyed. The
most relevant findings showed that the dimensions were well scored with 4.59 and
4.58 respectively. Organizational commitment was considered adequate with a
score of 4.58; however, it can be improved. Additionally, it was identified that
factors such as marital status (married) and length of service (since 7 years) are
related to a higher level of organizational commitment, with a P value of 0.032 and
0.046, respectively. The proposal consisted of a recognition and reward program,

continuous training campaigns and personal growth and development workshops.

Keywords: Organizational Commitment, Outpatient Consultation, Health
Professionals, Affective Commitment, Normative Commitment and Continuity

Commitment.



Introduccion

El compromiso organizacional se mantiene activo en medio de los diferentes
topicos que representan grandes desafios, este concepto proviene de las
experiencias del trabajo y los roles que son factores influyentes; ademas, es una
variable condicionante del éxito organizacional, el desempefio profesional y la
intencion de salida. En lo que corresponde al area de salud, el compromiso
organizacional tiene un papel clave en el desempefio grupal e individual de
manera tanto eficiente como efectiva, puesto que un alto nivel de compromiso
organizacional determina la consecucion de los objetivos de la institucion,
brindandole a dichas entidades ventaja competitiva (Neves et al., 2018).

De acuerdo con Nava et al. (2021), el compromiso organizacional esta
compuesto por tres dimensiones que son el normativo, instrumental y afectivo. El
normativo esté asociado a la moral de los trabajadores, ya que ellos experimentan
sentimientos de retribucion hacia su empresa, la cual luego se transforma en
lealtad y obligacion hacia los objetivos organizacionales, la mision, politicas y
normas. El instrumental, también identificado como de continuidad esta
relacionado con la necesidad de permanencia de los colaboradores hacia la
empresa, la misma que nace al momento de tomar conciencia sobre el costo-
beneficio que proporciona la misma. Por ultimo, el afectivo se basa en el deseo
que tiene el trabajador por pertenecer a la institucion, la misma que se relaciona
con los sentimientos de alegria, afecto y permanencia, por tanto, siendo que este
elemento es de suma importancia para alcanzar el éxito y productividad por parte
de las empresas, resulta ser un factor de mayor interés cuando se trata de

instituciones que ofrecen servicios de atencion en la salud (Araque et al., 2018).



Todo lo anteriormente expuesto destaca la importancia de gestionar el
analisis del compromiso organizacional en una institucién hospitalaria local,
ademas, es importante considerar los criterios estipulados en la Constitucion de la
Republica del Ecuador (2018), los mismos que indican que: “...La prestacion de
los servicios de salud se regira por los principios de equidad, universalidad,
solidaridad, interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia, precaucion y bioética,
con enfoque de género y generacional” (p. 19).

Por consiguiente, la presente investigacion esta orientada a analizar las
dimensiones del compromiso organizacional de un hospital nivel dos de la ciudad
de Guayaquil, a través de técnicas estadisticas. Esto para la elaboracién de una
propuesta que permita mejorar el desempefio y generar un mayor nivel de
compromiso de parte de sus integrantes. El resultado de este estudio se presenta
como sigue:

El primer capitulo se centra en temas especificos respecto a teorias y
principios relacionados con la variable de estudio como el compromiso
organizacional y sus dimensiones, tales como los factores sociodemogréaficos,
compromiso afectivo, normativo y continuo para desarrollo del mismo.
Adicionalmente, se presenta algunas conceptualizaciones de términos
relacionados con el tema en estudio y que proporciona una interpretacion mas
especifica de la variable que se analiza.

El segundo capitulo engloba el marco referencial que agrupa diversas
investigaciones relacionadas con el tema de analisis y que fueron realizadas a
nivel internacional, nacional y en el &mbito local, para, de esa manera, tomar esas
experiencias y hallazgos que pudieran ser aplicables al presente estudio bajo la

identificacion del objetivo, metodologia, los resultados y conclusiones de cada



antecedente. Finalmente, se describe la situacion actual de un hospital nivel dos de
la ciudad de Guayaquil junto al marco legal que manifiesta un sinnimero de
articulos sujeto a leyes que proporcionan un soporte juridico al proposito de esta
investigacion.

El tercer capitulo se focaliza en dos apartados, el primero detalla las
caracteristicas propias de la investigacion tales como el enfoque, disefio, método,
tipo y alcance; procediendo al desglose de la poblacidén y muestra a estudiar, el
instrumento, tipos y fuentes de datos, procedimientos, técnicas de analisis de
informacion y la operacionalizacion de la variable. Por otro lado, el segundo
apartado contiene el analisis y la presentacion de los resultados provenientes del
levantamiento de informacion.

El cuarto capitulo se centra en la propuesta de intervencidn, detallando
informacion de las actividades a desarrollar, teniendo como punto de partida el
establecimiento y objetivos de la propuesta, seguido de la respectiva justificacion,
las operaciones especificas que sustentan las acciones estratégicas, recursos,
responsables y demas. Cabe mencionar que, todas las estrategias se fundamentan
en resultados obtenidos de la encuesta, a fin de mejorar la situacion actual que
presenta la institucion de estudio con respecto al compromiso organizacional.
Finalmente, se incluye algunas conclusiones y recomendaciones relacionadas con
el estudio realizado.

Antecedentes

El compromiso organizacional surge tras la publicacién de la investigacion
de Lodahl y Kejner, en 1965, por lo general, dicho término esté vinculado con el
comportamiento, la motivacion y el compromiso desarrollado por los empleados,

ya que, si un trabajador no esta motivado, dificilmente puede sentirse



comprometido con la empresa. Esto se confirma al relacionar el término
compromiso con la determinacion psicoldgica de los empleados “porque esto
tiene un impacto en el desempefio laboral” (Silva, 2018, p. 47).

De acuerdo con Aldana et al. (2018) el compromiso organizacional busca
identificar el tipo de conducta que presentan los individuos en una organizacion,
ya sea esta de manera individual o grupal, a fin de determinar problemas e
inconformidades en el ambiente laboral con el objetivo de poder aplicar las
acciones necesarias y asi evitar descontentos en los colaboradores que pueda
afectar la productividad personal, grupal e inclusive organizacional. Por otra parte,
toma en consideracién que las instituciones tengan presentes cinco componentes
relacionados al compromiso organizacional, que son: a) fomentar la participacion,
b) brindar un trato equitativo al personal, ¢) mantener informado a los
colaboradores, d) velar siempre por el bienestar de todos los empleados de la
institucion y e) incentivar siempre una actitud de compromiso por parte de la
empresa y de los colaboradores, a fin de que las relaciones sean transparentes,
fluidas y que cada uno de los colaboradores tenga claro los objetivos que debe de
cumplir y lo que la empresa espera de él como colaborador.

Durante muchos afios de investigacion sobre el compromiso organizacional,
diversos expertos han determinado la existencia de seis factores claves que se
deben tener en cuenta en esta variable: la motivacion, comunicacion, satisfaccion
laboral, trabajo en equipo, liderazgo y la identidad. Dichos factores pueden
repercutir de manera positiva o negativa en el cumplimiento de los objetivos
empresariales y compromiso de los empleados, lo cual dependera del nivel de
satisfaccion que posea el colaborador con cada uno de los factores (Hernandez

et al., 2018).



Por tanto, de lo mencionado en este apartado, se puede resaltar la necesidad
urgente de revisar las condiciones en las que se desarrollan las actividades por
parte de los colaboradores de la institucion objeto de estudio, esto con el fin de
mejorar el compromiso organizacional, partiendo de sus bases y encaminandose
hacia términos de desarrollo del sentido de pertenencia y el nivel de desempefio
grupal e individual.

Planteamiento del Problema

Hay diferentes estudios relacionados con las dimensiones del compromiso
organizacional que sustentan la necesidad de hacer frente a esta problematica.
Angulo et al. (2017) en Cajamarca, Peru, identificaron que la dimension afectiva
mostrd deficiencias relacionadas con el compromiso organizacional; mientras que,
Fabian (2019) pudo verificar que las dimensiones afectiva y normativa tuvieron
tendencia a nivel alto, lo que equivale a que el colaborador se siente muy
involucrado e identificado con la institucion, no asi la dimension de continuidad
que tuvo un nivel medio. Por otra parte, Moreno (2019) verifico que los niveles de
compromiso organizacional vienen dados por la estabilidad laboral; sin embargo,
otro aspecto importante observado fue la inherencia de la comunicacion interna;
ademas, esta influenciado por riesgos psicosociales.

Salazar (2018), por su lado, evidencio6 que la percepcion de encontrar un
trabajo de similares caracteristicas brinda un menor compromiso, generando a su
vez un mayor nivel de rotacién, lo que se podria evitar al aplicar estrategias de
retencién de empleados garantizando un buen ambiente laboral, estabilidad,
liderazgo, reconocimiento, directrices claras, entre otros aspectos, que muchas

veces no se cumplen en las instituciones.



Por otra parte, en un estudio llevado a cabo por Vizcaino (2020) en Ambato,
Ecuador, argumentaron que la dimensidn afectiva tiene mayor incidencia en el
compromiso organizacional que la normativa. Ademas, el compromiso de
continuidad reflej6 una relacion baja con respecto al compromiso organizacional,
es decir, los trabajadores prefieren un trabajo en donde se satisfagan sus
necesidades, condiciones y deseos laborales. Por ende, la afectividad es un factor
importante para que los profesionales mantengan un nivel alto de compromiso
organizacional.

En consecuencia, una de las problematicas mas sobresalientes con respecto
al compromiso organizacional dentro del Hospital nivel dos de la ciudad de
Guayaquil es la ausencia de un sentido de pertenencia, situacion que se ha podido
observar al trabajar en la institucion. A su vez, se ha reflejado cierta insatisfaccion
laboral por la sobrecarga de trabajo y el estrés al que esta sometido el personal.
Evidentemente, esto incide en la calidad de atencion y la percepcion que se
forman los pacientes de este centro médico y puede convertirse un problema
notorio, dado que puede desarrollar falta de interés del personal por el bienestar de
los pacientes.

Es asi, que un ambiente de trabajo saludable se ha vuelto indispensable para
promover el compromiso laboral de los colaboradores; sin embargo, se ha podido
evidenciar que los empleados del hospital, debido a la alta carga laboral a la que
estan expuestos, muchas veces caen en situaciones estresantes que pueden llegar a
causar problemas internos entre miembros del personal médico, por ende, el
compromiso organizacional se afecta considerablemente.

Ademas, la falta de oportunidades de crecimiento a nivel profesional y

personal, han hecho que los empleados de la unidad hospitalaria se sientan con



pocas opciones para avanzar en su carrera. Asimismo, el poco trabajo de gestién
desarrollado en el hospital con respecto a mantener un personal comprometido, ha
provocado que no haya el lazo afectivo que debe existir entre el empleado y la
empresa y mermando el apoyo mutuo por trabajar para un bien comun.

Asi es, cdmo esta problematica es un tema que merece un alto grado de
atencion, de manera gue se apliquen estrategias para superar los problemas que
presentan las instituciones con frecuencia y que se encuentran relacionadas con la
dimensién afectiva y normativa, repercutiendo negativamente en el
involucramiento con la organizacion. Por esta razon, se desea estudiar esta
problematica dentro de un hospital nivel dos de la ciudad de Guayaquil y poder
conocer los factores que pueden causar el bajo nivel de compromiso
organizacional que se observa actualmente en parte del personal.

Formulacion del Problema

¢Cual es el analisis de las dimensiones del compromiso organizacional de
un hospital nivel dos de la ciudad de Guayaquil?
Justificacion

La investigacion realizada permitira conocer el nivel de compromiso
organizacional que tiene el personal que labora en el Hospital de nivel dos de la
ciudad de Guayaquil, para de esta manera, poder establecer estrategias a nivel
gerencial que permitan el mejor funcionamiento de la institucion, por medio de la
aplicacion de los conocimientos.

En cuanto al Plan Nacional de Desarrollo, el presente trabajo se articula de
acuerdo con las politicas establecidas, en donde se espera la generacion de
empleos dignos para los trabajadores, asi como también se promueve la

capacitacion, formacion y desarrollo de los trabajadores a fin de que se obtengan



mayores resultados y beneficios al momento de brindar un servicio ya sea por
parte de empresas publicas o privadas (Secretaria Nacional de Planificacion,
2021).

Una vez obtenidos los resultados del estudio, los directivos podran aplicar
correctivos y tomar decisiones orientadas a beneficiar a los colaboradores del
hospital objeto de estudio, para que puedan desemperiar sus funciones y
desenvolverse en un ambiente de trabajo mas dindmico y colaborativo, con ello,
por supuesto, ayudara a que el compromiso personal y profesional se eleve.

En cuanto a los beneficiarios sociales, se considera que, si el personal de
una institucion se encuentra internamente bien estructurado y satisfecho, éste
podra brindar al publico un servicio de mayor calidad y calidez para quienes
acudan al hospital objeto de estudio. Es importante mencionar que, los resultados
que se obtengan de esta investigacion pueden luego ser replicados a instituciones
que pudieran tener alguna situacion similar, para que puedan superarlas; es
aplicable también para aquellas empresas que, aun cuando no presenten
diagnosticos similares, quieran seguir mejorando.

Finalmente, y con el fin de contribuir a la excelencia académica de la
Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil (UCSG), desde la funcidn sustantiva
de investigacion, este estudio se articula con la linea de investigacion de la
Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud: Cultura Organizacional en
Instituciones de Salud.

Preguntas de Investigacion
¢Cudles son las teorias que respaldan el analisis de las dimensiones del

compromiso organizacional?



¢ Qué estudios realizados a nivel internacional y nacional sobre las
dimensiones del compromiso organizacional pudieran ser aplicables en el hospital
de nivel dos de la ciudad de Guayaquil?

¢Cual es el nivel de compromiso organizacional de un hospital nivel dos de

la ciudad de Guayaquil?
¢ Cuales son las estrategias que permitirdn mejorar la situacion actual del
compromiso organizacional de un hospital nivel dos de la ciudad de Guayaquil?
Objetivos

Objetivo general

Analizar las dimensiones del compromiso organizacional de un hospital
nivel dos de la ciudad de Guayaquil, a través de técnicas estadisticas, para la
elaboracion de una propuesta que permita elevar el nivel de desempefio grupal e
individual, para beneficio de los usuarios.

Objetivos especificos

1. Revisar las teorias que respaldan el analisis de las dimensiones del
compromiso organizacional, con el fin de obtener elementos de juicio
que pudieran ser utilizados para construir equipos de trabajo altamente
efectivos en una institucion.

2. ldentificar los estudios realizados a nivel internacional y nacional sobre
las dimensiones del compromiso organizacional, para conocer sus
experiencias y analizar las soluciones resultantes de esas investigaciones
que pudieran ser aplicables en el hospital de nivel dos de la ciudad de
Guayaquil.

3. Analizar el nivel de compromiso organizacional de un hospital nivel dos

de la ciudad de Guayaquil, a través del levantamiento de informacion en



sitio y su analisis correspondiente, que permita disefiar las soluciones
pertinentes.

. Disefiar estrategias viables orientadas a mejorar la situacion actual del
compromiso organizacional de un hospital nivel dos de la ciudad de
Guayaquil, que lleve a un desempefio eficiente de los colaboradores, en

beneficio de la institucién y los usuarios.

10
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Capitulo |
Marco Teorico y Conceptual

En este capitulo se aborda informacidn relevante en cuanto a la variable de
estudio gue, en este caso es el compromiso organizacional, misma que es
analizada a partir de diferentes bases tedricas y expertos, ademas se afiade las
dimensiones del compromiso organizacional, gestidn del talento humano y las
respectivas teorias. Del mismo modo, se desglosa diversas definiciones en torno al
marco conceptual, todo esto le brinda valor a la investigacion y mejor
comprensién de éste.
Teorias de Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional, dado que tiene relacion directa con el
comportamiento de las personas y su efecto en las instituciones, mantiene su
prioridad en los estudios de la administracién, comportamiento organizativo y
recursos humanos que, definitivamente ejercen una gran influencia en los
diferentes factores de éxito empresarial; tan importante es que ha sido estudiado
por importantes investigadores como Becker en 1960, asi como Meyer y Allen en
1991 que han dado paso a nuevos aprendizajes sobre este tema (Baez et al., 2019).

Teoria del intercambio social

Segun esta teoria, las personas estan dispuestas a comprometerse con una
empresa si creen que ésta puede ofrecerles algo a cambio, ya sea un salario justo,
un buen ambiente de trabajo o la oportunidad de desarrollarse profesionalmente.
Este modelo tedrico se origind en el ambito de la psicologia social y se ha
utilizado ampliamente en el campo de la gestion de talento humano. En general, se

ha argumentado que la teoria del intercambio social puede ser util para entender el
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compromiso de las personas con su trabajo y la manera en que esto afecta a su
rendimiento y bienestar (Fierro et al., 2018).

Ademas, esta teoria sirve para comprender que las personas estaran
dispuestas a invertir su tiempo y esfuerzo en una organizacion si piensan que esta
también se comprometera con ellos y sera leal en el futuro. Asimismo, es
importante indicar que los individuos que laboran dentro de una organizacion
estaran dispuestos a seguir comprometiéndose con una empresa si sienten que
estan recibiendo un buen trato y que la institucién cumple con sus expectativas
(Fierro et al., 2018).

Por otra parte, las ventajas de esta teoria estan ligadas al compromiso
organizacional, ya que establecen una base para que el compromiso de los
empleados pueda mejorar el rendimiento y la productividad de estos. También
puede reducir el ausentismo y la rotacion de personal, sin embargo, una de las
desventajas es que incluye el hecho de que requiere una inversion inicial de
tiempo y esfuerzo para establecer y mantener, a su vez, puede ser dificil de
implementar en las grandes organizaciones (Ortiz et al., 2018).

Por consiguiente, este modelo se compone de cuatro dimensiones: la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, con la tarea y el personal; la
satisfaccion laboral se refiere a la percepcion de los empleados sobre si sus
necesidades y expectativas laborales estan siendo satisfechas por su empleador. El
compromiso organizacional se trata de la lealtad y el compromiso de los
empleados hacia la organizacién en la que trabajan; con la tarea tiene que ver con
la motivacion de los empleados para realizar su trabajo de manera eficiente y

eficaz. Por ultimo, el personal es la percepcién de los empleados de que su trabajo
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tiene un significado personal y es relevante para sus objetivos y metas propias
(Ortiz et al., 2018).

Teorias de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano (GTH) estima ciertas referencias teoricas
como la de McGregor (2006) que alude a la motivacion y a la necesidad de
superacion de los colaboradores, donde los empleados son estimados como
individuos que piensan y sienten. Es decir, no solo son focalizados como algo
mecanico que realizan una determinada actividad laboral, ya que no son
repetidores de procesos, mas bien su enfoque parte del cumplimiento de una labor
en especifico de sus intereses individuales y profesionales y cuyo propdsito es el
de alcanzar una remuneracién y beneficios. Ademas, permite que el desarrollo de
los colaboradores sea en entornos confiables, agradables y seguros (Ramirez et al.,
2018).

La teoria X se sustenta en un estilo tradicional, riguroso y severo, la
creencia por dicho modelo recae en que los individuos solo son una fuente de
produccion, donde los lideres responsables estiman que los colaboradores se
inclinan por los incentivos y motivaciones econémicas, esquivan las
responsabilidades, necesitan ser guiados y tienen procesos laborales deficientes.
Dicho disefio posee un estilo de liderazgo donde los altos mandos desarrollan
estructuras laborales, crean objetivos, capacitan a los trabajadores y vigilan que
las operaciones se desarrollen segin deseen, ademas considera que los
trabajadores deben tener claro quién es la autoridad principal, dandole el
respectivo respeto y disciplina (Madero & Rodriguez, 2018).

A diferencia de la teoria Y que se inclina por la conducta mas actual, siendo

cada vez maés utilizado; la creencia por este modelo recae en que los colaboradores
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se esfuercen, orienten y motiven por si mismos, ya que el trabajo para el mismo es
natural, por lo que constantemente evidencian su competencia y creatividad.
Dicho estilo permite incitar al colaborador hacia al aprendizaje y desarrollo del
crecimiento individual y profesional, es decir, las autoridades consideran que,
brindando las condiciones y recursos correctos, los trabajadores desempefiaran las
actividades que les competen de forma adecuada. También engloba la satisfaccidn
de realizar una labor bien estructurada, constituyéndose como un factor motivador
e incentivador (Madero & Rodriguez, 2018).

Otra teoria que respalda la gestion del talento humano es la de la motivacion
y personalidad fundamentada por Maslow en referencia al habito de superacion
gue posee cada individuo mediante la motivacion y la personalidad a través de la
satisfaccidn de sus necesidades. Dichos aspectos se encuentran vinculados con sus
comportamientos, que cuando cubren sus necesidades y cumplen con la respectiva
satisfaccion aparecen otras hasta finalizar en la autorrealizacion y la propagacion
como parte de su ambicién personal (Cafiel, 2021).

Dicho modelo se centra en grupos de necesidades e indicadores que motivan
a los individuos, tal jerarquia determina cinco grupos y estima un orden jerarquico
segun su nivel de importancia para la subsistencia y competencia de motivacion.
Por otro lado, los cincos grupos refieren a la pertenencia, requisitos fisiolégicos,
seguridad, estima y autorrealizacion; tales necesidades se categorizan en
deficitarias y desarrollo del ser, la desigualdad entre ambas recae en la carencia
para el caso de las deficitarias, mientras que la segunda alude al quehacer de la
persona (Cafiel, 2021).
Compromiso Organizacional

El término compromiso organizacional ha sido analizado por diferentes
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autores con el paso de los afios; sin embargo, en este &mbito se destaca la
conceptualizacion otorgada por Meyer y Allen, quienes manifestaron que es un
estado de caracter psicologico inherente a las relaciones de los colaboradores con
una organizacién, cuya implicacion conduce a la decision de seguir siendo 0 no,
un miembro de la institucion (Aldana et al., 2018). Estos autores determinan que
el vinculo entre ambos componentes posibilita la creacion de una relacion entre el
trabajador y con la organizacion, fomentando la permanencia del primero. De
acuerdo con Meyer y Allen, el compromiso se encuentra segmentado en tres
elementos que son el compromiso afectivo, normativo y de continuacion (Estrada
& Gallegos, 2021).

Lopez y Dondero (2019) determinaron que el compromiso organizacional es
la preocupacion del trabajador por la empresa, asi como el interés de la
organizacioén por el colaborador y, por esta reciprocidad se convierte en un
constructo dimensional ampliamente analizado; no obstante, dicho compromiso
busca reforzar el nivel de desempefio de los trabajadores y su fidelidad. Esto con
la finalidad de difundir relaciones equilibradas satisfactorias y productivas para la
organizacién como para el trabajador donde ambos se beneficien.

Por otro lado, Coronado et al. (2020) argumentaron que dicho término es
una caracteristica ampliamente usada por el departamento de recursos humanos
para, con ello, poder estudiar la relacion y lealtad de los colaboradores en cuanto a
la organizacion. Este aspecto se alcanza cuando el trabajador se identifica con la
empresa, gracias a que sus metas personales deben estar en una linea armdnica
con los propositos organizacionales; se afirma ademas que, el compromiso
organizacional esta compuesto por tres dimensiones principales que son el

compromiso normativo, compromiso continuo y el compromiso afectivo.
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Finalmente, Cuenca y Lépez (2020) manifestaron que el compromiso es un
factor psicoldgico, donde los trabajadores se siente relacionados sentimentalmente
y emocionalmente con la organizacion, perciben beneficios ante la posibilidad de
abandonar la organizacion o al sentir que poseen una obligacion moral y ética de
permanecer en la misma. También, crea relaciones para alcanzar un objetivo en
conjunto, sobresaliendo el sentido de pertenencia de la organizacion incluyendo
sus principios, valores y objetivos.

No obstante, los trabajadores que poseen mayor afectividad permanecen en
la organizacion porque asi lo desean; a diferencia de los que sustentan un mayor
compromiso continuo se quedan en la misma porque lo necesitan; y, los que
mantienen mayor compromiso normativo no abandonan la organizacién porque
sienten la obligacion de que debe permanecer dentro de la organizacion. Por tales
razones, es necesario evaluar el compromiso organizacional desde los tres
elementos, ya que son las emociones y sensaciones que experimenta un
trabajador, por ende, permitird obtener mejores resultados al identificar el tipo de
compromiso que experimentan y predecir su reaccion o actitudes ante ciertos
estimulos y situaciones (Flores & Gomez, 2018).

El compromiso organizacional y la rotacion para las empresas son una de las
caracteristicas mas importantes, debido que, a mayor intensidad del compromiso
del trabajador con la organizacion menos posibilidad a abandono existira; también
puede darse el caso en que un compromiso estable se correlacione con escaso
absentismo y productividad significativamente alta. Una de las situaciones
relevantes recae en la asistencia laboral, ya que es més alta conforme los
colaboradores tengan un compromiso organizacional fuerte, por ende, los

individuos comprometidos se direccionan mas hacia los objetivos y al aprovechar
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el tiempo durante sus labores. Finalmente, otro factor muy necesario del
compromiso hacia la organizacion se orienta en la forma de participar desde la
parte administrativa hasta la decision grupal (Verduzco et al., 2018).

Por consiguiente, cuando la persona posee compromiso con la organizacion
y viceversa, asegura para ambas partes mejores oportunidades, el desafio actual de
la direccidn y gestion de los recursos humanos recae en el desarrollo de elementos
y herramientas Utiles. A través de las cuales, el personal pueda relacionarse con
los objetivos de la organizacién e involucrarse con la misma, para adquirir
beneficios en el tiempo. Por Gltimo, el compromiso organizacional puede formar
parte de uno de los procesos en torno a la gestion de los recursos humanos para
analizar los objetivos organizacionales, la lealtad y relacion de los colaboradores
con su puesto laboral (Chevarria, 2019).

Factores sociodemograficos

Los factores demogréficos, por lo general, estan relacionados a ciertas
caracteristicas de la poblacion, datos que son relevantes y necesarios para el
desarrollo de patrones, por ejemplo, el calculo de los indicadores en torno a la
salud. Dentro de la informacion recopilada resalta el sexo, el tipo de raza, la edad,
cultura, nivel académico, el tipo de comunidad y la razén de dependencia; no
obstante, la informacion adquirida puede estar sujeta a otros factores secundarios
de salud, como la tasa de mortalidad, nivel de incidencia y tipo de enfermedad,
emergencias, entre otros sucesos. Adicional, se incluyen factores de peligro como
accidentes, hechos de violencia y capacidad de salas hospitalarias (Gomez &
GoOmez, 2018).

Por lo general, la informacion es recopilada mediante cuestionarios

individuales segmentados por subcategorias que agrupa hechos especificos acerca
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de la salud con el propdsito de incluir otro tipo de datos. Cabe mencionar que,
existen ciertos factores externos como los ingresos, el puesto laboral, la
satisfaccidn usuaria, los principios éticos, morales y culturales religiosos; no
obstante, los factores personales aluden al estado fisico, mental, las costumbres
familiares, el género y demas. Un punto clave es que los paises con mejor
economia suelen influir en las respuestas por razones propias de dichos paises
(Saavedra, 2020).

Finalmente, existen otros factores condicionantes como los patrones segun
la edad o nivel de instruccién y la relacion existente en las expectativas de los
usuarios y conformidad. Adicional, el conocimiento dentro de los factores
sociodemograficos forma parte de la adaptacion, la renovacion y modificaciones
para mejoras en una organizacion porgue dependera de una poblacién especifica
conforme proyecte resultados el cuestionario (Lopez & Dondero, 2019).

Compromiso afectivo

Zimmerman y Uribe (2018) expresaron que dicho término se refiere al
apego emocional de un trabajador hacia la organizacion; parte del impulso y
motivacion para seguir en la organizacion, sin importar su remuneracion, también
puede definirse como un factor psicoldgico del trabajador con los principios y
filosofia de la institucion. Por otro lado, el trabajador no es consciente de dicha
identidad, siendo notorio en la forma de expresarse de la organizacion, actitud y
conducta feliz, incluyendo satisfaccion por laborar en aquel establecimiento; para
que exista dicho compromiso el colaborador debe hacer suyos los diversos
conflictos de la organizacion, es decir, se vuelve empatico con la misma. Por
ultimo, los trabajadores poseen un alto nivel de afectividad cuando son abiertos a

las modificaciones organizacionales, colaborando y sugiriendo acciones de
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mejoras, del mismo modo, sentirse parte de la empresa y demostrar lealtad,
menguando asi, el cambio o rotacion de personal.

El compromiso afectivo se refiere a la perspectiva psicolégica estimandose
como el compromiso con la organizacion como un factor de las siguientes
caracteristicas: primero la identificacion en torno a los objetivos y valores de la
empresa; el deseo de apoyar a fin de que la organizacién alcance las metas
trazadas y las ganas de formar parte de la misma. Dicho término se experimenta
con la organizacién, de la cual forma parte el colaborador; cuya afinidad se da
mediante actitudes como el deseo de no abandonar la organizacién debido a las
emociones y sensaciones al hablar de la misma con el entorno, también se
evidencia en la cordialidad que demuestra el trabajador al preocuparse cuando la
organizacion pasa por malos momentos, o cuando se emociona por los sucesos
buenos dados dentro de la organizacion (Fonseca et al., 2019).

Compromiso normativo

Los trabajadores poseen este tipo de compromiso al sentirse en deuda por
los diversos beneficios adquiridos, es decir, la sensacion de obligacion de no
abandonar a la organizacion, este término incluye la permanencia por cumplir con
un principio moral, creando lealtad y sentimientos de permanecer en la
organizacion para cumplir con alguna actividad. También, se relaciona con
sensaciones imperativas de establecerse en la empresa por las medidas y valores
individuales o grupales; responde al mandato de quedarse segun lo percibido ya
sea por un beneficio, oportunidad, o ventaja especial de la empresa (Bohrt &
Larrea, 2018).

Por otro lado, dicho término se refiere a la perspectiva de atribucion, es

decir, la obligacion que el trabajador posee como resultado de efectuar ciertas
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actividades que son voluntarios, tajante y decisivo, dentro de esta seccion se ubica
el compromiso organizacional, por ejemplo, cuando funcionarios declaran sus
obligaciones en torno a los actos de posesion. EI compromiso normativo se refiere
al apego emocional, debido que desarrolla sensaciones de obligacion hacia la
organizacién, cuyos inicios se pudieron suscitar en la etapa infantil del
colaborador, juventud o sus inicios de experiencias laborales. Es importante
mencionar que cuando un trabajador desarrolla altos niveles de compromiso
normativo puede llegar a experimentar sensaciones de deudas hacia la
organizacién que le abrio las puertas, por ende, lo convierte en un patron
incondicional al momento de efectuar algin otro proyecto, donde probablemente
dicho trabajador no realizara su labor con las mismas ganas y entusiasmo que el
trabajador con compromiso afectivo, pero si incluird seguridad y garantia con su
apoyo a la organizacion (Cuenca & Lopez, 2020).

Compromiso continuo

El compromiso continuo alude a la permanencia en la organizacién por un
tiempo prolongado, ya que no desea abandonar la misma por los beneficios y por
el tiempo invertido, es decir, demuestra el apego respecto al sentido material que
el trabajador posee en torno a la organizacion, examina los costos relacionados
con abandonar la organizacién (Estrada & Mamani, 2020).

Dicho compromiso también refiere al intercambio, dejando al compromiso
organizacional como el resultado de una serie de incentivos y aportaciones entre
la organizacion y el trabajador. Respecto al término, el empleado relaciona los
beneficios percibidos con el trabajo como cuotas, seguros y demas, estimandose
como incentivos y parte de la permanencia en la organizacion. Otro patron

considerado son las oportunidades que posee para adquirir un nuevo trabajo con
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beneficios similares, de tal forma, si el colaborador observa que posee mejores
alternativas y posibilidades, quiere decir que, el apego a la organizacién
disminuira. A diferencia que, a menor posibilidades, el resultado sera un mejor
apego a la organizacion (Fuentes, 2020).

Cabe destacar que existen ciertas caracteristicas en dicho término como la
edad, el tiempo laboral, nivel académico y la capacitacion adquirida influyendo en
el compromiso; es necesario acotar que, a mayor intervalo etario y tiempo en la
organizacién, mayor sera el compromiso. A diferencia que, mientras mayor sea el
nivel de instruccidn y la capacitacién adquirida por parte de un trabajador, menor
sera su compromiso, debido que son extensas las posibilidades de impartir sus
conocimientos a otra organizacion. En resumen, el esfuerzo, tiempo y entrega de
permanencia laboral serd minimo, ya que esperar contar con mejores
oportunidades fuera, para asi poder abandonar la organizacion (Baez et al., 2019).

Medicion del compromiso organizacional

Dentro de las diferentes consideraciones para comprender el compromiso
organizacional, Allen y Meyer (1990) hicieron algunos estudios que le permitirian
medir y valorar el nivel de compromiso de los colaboradores. Si bien es cierto que
se parte de la premisa de que se trata de un lazo emocional o apego emocional que
desarrollan las personas hacia su institucion, también esta relacionado con las
expectativas que los individuos se han disefiado respecto a su lugar de trabajo.
Con base en los resultados de los estudios realizados y a escalas analizadas y
actualizadas (1984, 1990), ya para 1991 aparece el esquema que mide el
compromiso organizacional, con base en las tres dimensiones que en la actualidad

son consideradas en el cuestionario (Meyer & Allen, 1991). En la actualidad, esta
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escala sigue siendo estudiada con el proposito de validar y demostrar su
confiabilidad, y ajustada al contexto en el que se quiere aplicar.

Los enunciados del cuestionario de compromiso organizacional estan
estructurados en tres grupos, el de compromiso afectivo (items 1 al 7),
compromiso normativo (items 8 al 13) y compromiso continuo (items 14 al 21);
las opciones de respuesta son disefiadas con base en la escala de Likert, con seis
niveles que son valorados con 1 (nivel mas bajo o definitivamente en desacuerdo)
hasta el 6 (nivel de mas alta calificacion asignada a la respuesta definitivamente
de acuerdo).

Gestién del Talento Humano

La GTH se refiere a la identificacion de las capacidades profesionales,
aptitudes y actitudes que requiere el personal para desempefiar cada cargo laboral.
También, se caracteriza por determinar ciertos aspectos como, el compromiso o la
competencia de los colaboradores 0 en como motivarlos e incentivarlos. Dicha
estrategia agrupa toda la jornada laboral del trabajador en la organizacién, debido
que, toma como punto de partida el ingreso de un nuevo empleado al equipo y se
mantiene hasta su salida de la organizacion (Barrios et al., 2020).

La GTH, en los primeros tiempos, manifestaban la situacion de las
actividades realizadas por los empleados, constituyéndose como algo inalterable a
pesar de los cambios que se puedan dar de la vision estratégica. Por otra parte, la
GTH agrupa actividades que realizan los individuos a través de sus capacidades,
en un area determinada, reforzando procesos de desarrollo y mejores situaciones
de si mismo. En otras instancias se suele percibir como una forma de trabajar con
la persona, cuyo fin se basa en el diagndéstico de actividades hasta llegar a ser una

herramienta sustancial estratégica con el proposito de proporcionar a la maxima
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autoridad, informacion relevante que permita mejor orientacion para el desarrollo
productivo de la organizacion (Ramirez et al., 2019).

En la organizacion y, en general, respecto a las personas en las
organizaciones la GTH ha sufrido multiples modificaciones a lo largo de los afios;
a diferencia de afios anteriores donde la gestion estaba enfocada en actividades
Unicas, como beneficios, néminas y otros aspectos. No obstante, las empresas
empiezan a comprender el impacto de disponer de un equipo de trabajadores
calificados, capacitados y comprometidos con los objetivos de la organizacion
(Castro et al., 2020).

Finalmente, la importancia de la GTH radica en la disminucion de la brecha
entre las capacidades necesitadas por la organizacion y el deseo del trabajador, el
perenne mejoramiento para alcanzar mayor efectividad y eficiencia, promover la
cultura de los objetivos organizacionales con un desarrollo superior y mejor clima
organizacional y laboral. Adicional, se busca una mejor satisfaccion laboral, baja
rotacion de personal y mayor estabilidad de talento, repercutiendo positivamente
en la mejora de los vinculos personales entre los directivos y trabajadores de toda
la organizacion en cada uno de sus departamentos (Castro et al., 2020).

En definitiva, las teorias y las diferentes fundamentaciones tedricas
analizadas en el presente marco proporcionan una estructura logica de
informacion que permite comprender el fendmeno del compromiso
organizacional. De acuerdo con las concepciones tedricas expuestas por diferentes
autores, se profundiza el conocimiento sobre el comportamiento humano en el
ambito del compromiso que tienen con las empresas.

Marco Conceptual

En esta seccion se ubica todo lo referente a conceptos, definiciones y teorias
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que se hayan realizado sobre el compromiso organizacional, asi como, la revision
de las dimensiones de esta variable objeto de estudio.

De acuerdo con Moreno (2019) el compromiso organizacional se refiere a
buscar afianzar el grado de aporte de los trabajadores y su fidelizacion con el
propdsito de promover una relacion armonicamente satisfactoria y productiva para
la institucion como para el colaborador donde ambos ganen. No obstante, existe
una diferencia de sentimientos que los individuos desarrollan hacia su institucion
diferente a los que tienen por su trabajo. Por otro lado, Goetendia (2020) define al
compromiso organizacional como un indicador muy usado por el area de recursos
humanos; para con ello, poder analizar la vinculacion y lealtad de los trabajadores
con respecto a la empresa. Esto solo se logra, cuando el colaborador se identifica
con la organizacién, debido a que, sus objetivos individuales estan integrados con
los objetivos organizacionales.

La GTH alude al conjunto de métodos que una organizacion emplea
mediante el area de recursos humanos, dichos procesos sirven para poner en
ejecucion la atraccion, inclusion y obtencion de nuevos trabajadores, de igual
forma para la detencion de los que ya forman parte de la organizacion (Castafieda,
2021). Sin embargo, Chiavenato (2020) manifestd que la gestion trata del proceso
que desarrolla, capta e incluye nuevos colaboradores al equipo de trabajo y
ademas los retiene dentro de la organizacion. Dicha gestion se focaliza en resaltar
a aquellos individuos con alta capacidad dentro del cargo laboral, también es
catalogado como gestién del capital humano o gestidn de recursos humanos.

Las estrategias se refieren al proceso que permite una mejor toma de
decisiones y accionar segun el tipo de requerimiento que necesite la organizacion

con la finalidad de alcanzar uno o diversos objetivos trazados (Gonzélez &
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Rodriguez, 2019). Por otra parte, Munuera y Rodriguez (2007) indicaron que las
estrategias son un conjunto de acciones que ubican a la organizacion en un area
especifica, a fin de ganar mayor ganancia en un tiempo determinado. Todo esto
involucra al mercado competidor, la propuesta de valor, el tipo de negocio, el
cliente y el plan organizacional.

El hospital alude al establecimiento sea publico o privado que presta
servicios médicos a personas enfermas, en especial a usuarios que no disponen de
suficientes recursos econémicos, es un espacio guiado por un talento humano apto
y capacitado, cuyo propdsito radica en otorgar a los usuarios una atencién técnica
y efectiva de manera gratuita 0 con un minimo presupuesto. Ademas debe
disponer de suficientes recursos y equipos para generar diagndsticos,
rehabilitaciones y tratamientos de calidad en torno a los diversos sucesos dados en
sus instalaciones, dando paso a soluciones rapidas en el &mbito sanitario y social
(Organizacion Panamericana de la Salud, [OPS], 2021). En cambio, Rodriguez
(2017) conceptualizo al hospital como el espacio fisico que brinda todo tipo de
atenciones médicas, la importancia radica en velar por la salud de los usuarios en
torno a la atencion efectiva y eficiente, segun los estandares de calidad. Ademas,
dicha atencidon debe estar sujeta al marco social y comunitario, incluyendo la
ciencia, creatividad e innovacion.

De acuerdo con Fonseca et al. (2019) el compromiso afectivo se define a la
generacion de patrones emocionales con la organizacion, es decir, puntos claves
como lo emocional, la identificacion y el incluir al trabajador con toda la
estructura organizativa, permitiendo que los trabajadores se involucren méas con la
organizacion. Por otro lado, Zimmerman y Uribe (2018) determinaron que el

compromiso afectivo es el apego sentimental que un colaborador posee en torno a
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la empresa dando paso a la participacion activa en cada una de las actividades de
la organizacion.

El compromiso normativo se refiere al sentimiento de deuda con los
diversos beneficios adquiridos en la organizacion, es decir, sentimiento de
obligacion de quedarse en la organizacion debido a los beneficios (Cuenca &
Lopez, 2020). En cambio, para Fuentes (2020) el normativo se refiere al nivel de
compromiso que un colaborador posee en torno a la empresa, es decir, el estado
de obligacion que siente al tener que quedarse en la organizacién por diversos
motivos como los beneficios lucrativos que adquiere al permanecer en la misma.

El compromiso continuo alude a la necesidad de quedarse en la
organizacién, ya que proyecta las oportunidades disminuidas fuera de la mismay
estima que al dejarla pierde todos los beneficios como el tiempo invertido,
remuneracion, esfuerzo y demas aspectos, es decir, se vincula con cada uno de los
costos relacionados al abandonar la organizacién (Baez et al., 2019). De acuerdo
con Fuentes (2020) el continuo se refiere al compromiso que posee el colaborador
en torno al pensamiento de dejar la organizacion y que le resultaria costoso a este,
es decir, el tiempo dedicado a la empresa y el apego emocional con la misma.

Los factores sociodemograficos se refieren a diversas caracteristicas de la
poblacidn a estudiar, incluyendo datos e informacion relevante para el desarrollo
de indicadores, por ejemplo, el célculo de dichos patrones en el area de la salud.
Dentro de los datos basicos a recolectar se encuentra la raza, la edad, el sexo,
nivel de instruccién, cultura, la comunidad, el sentido de dependencia, entre otros
aspectos (Gomez & Gomez, 2018). En cambio, Chacdn et al. (2020) expusieron
que dicho término trata de aquellas caracteristicas designadas para identificar la

edad, estudio, sexo, ingresos economicos, estado civil, razon de dependencia,
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natalidad, indice de mortalidad, nimero familiar, entre otros factores propios de la
poblacion de estudio, siendo parte de la diferencia de cada miembro de la
poblacion.

Los trabajadores son aquellos individuos que prestan servicios bajo orden de
una autoridad o lider a una organizacion, adquiriendo beneficios, retribuciones e
incentivos a cambio de su esfuerzo laboral (Fernandez, 2018). Por otro lado,
Bonilla et al. (2018) consideraron que es una persona que posee relacion con una
organizacién mediante un escrito laboral, el cual especifica los multiples
beneficios que obtendré el individuo al desempefiar una seria de actividades
dentro de la misma.

Banguero et al. (2018) expresaron que la organizacién es un grupo de
individuos que se vinculan entre si y acuden al manejo de recursos segun sus
necesidades con el propdsito de alcanzar determinados objetivos trazados. A
diferencia de De Las Heras y Herrera (2021) que delimitaron dicho vocablo como
el acto de gestionar los recursos, ya sean financieros, humanos y materiales con el
proposito de alcanzar alguna mision.

Luego de revisadas algunas teorias y opiniones de expertos sobre la variable
compromiso organizacional se puede generalizar que, es el término que indica el
grado de pertenencia e identificacion que un colaborador mantiene con una
empresa. La construccion de esta relacion representa un aspecto crucial para el
alcance del éxito de las organizaciones, sobre todo aquellas que forman parte del
campo de la salud, cuyo paradigma surge cuando se integran los componentes del
compromiso que aluden al &mbito afectivo, normativo y continuo. Todos estos
elementos contemplados a nivel general influyen potencialmente en el desempefio

de los trabajadores y su fidelidad con una institucion en particular.
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A través del marco conceptual, se fundamentan los términos mas relevantes
que se emplean en el desarrollo del trabajo, orientando la comprension efectiva
del fendmeno de analisis. Ademas, representa un criterio importante para los
lectores, pues es a través de este marco, que el mismo podra comprender de forma

rapida los conceptos que caracterizan a la investigacion.
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Capitulo 11
Marco Referencial y Legal

En este capitulo se engloba una serie de investigaciones referenciales
actuales ejecutadas segun la variable objeto de estudio, mismas que tienen punto
de partida a nivel internacional, nacional y local. Por otra parte, se investiga la
situacién actual de un hospital nivel dos de la ciudad Guayaquil centrandose
principalmente en la historia, el tipo de prestacidn de servicio que brinde a los
usuarios y otros aspectos relevantes. Finalmente, el capitulo concluye en el marco
legal donde se describe las leyes, articulos y medidas en torno a la tematica y que
le brinda soporte legal a la investigacién; todo esto se constituye como una guia
para el desarrollo de la propuesta estratégica de la presente investigacion.
Investigaciones Referenciales

Siempre las mejores précticas sirven para repensar las decisiones que se
asumen a lo interno de una institucion, sobre todo si permiten ir mejorando las
relaciones trabajador-organizacion, por ello, se ha tomado algunas experiencias
internacionales y nacionales para tomar de ellas los elementos que sirvan para ir
redescubriendo mejoras formas de gestionar los recursos.

Investigaciones internacionales

Un estudio efectuado por Ccosi (2021) tuvo por objetivo general determinar
la incidencia del compromiso organizacional del profesional sanitario de un
hospital publico del Cusco. La metodologia aplicada fue un estudio cuantitativo,
tipo bésico, causal y no experimental; la muestra estuvo compuesta por 119
colaboradores, mientras que la técnica de recoleccion de datos empleada fue la
encuesta. Los resultados manifestaron que el 92% de los profesionales de salud

poseen un nivel alto de empoderamiento y las dimensiones como capacidad,
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autodeterminacion e impacto estuvieron representadas por el 80% de los
participantes. En tanto que el 54% de los encuestados sostuvo un compromiso
organizacional alto; en resumen, se identificé la existencia de una influencia
significativa entre ambas variables del personal de salud.

El compromiso organizacional se viene estudiando desde hace afios por
diferentes autores debido a su gran importancia. La investigacion de Fuentes et al.
(2020) tuvo como objetivo el analizar el compromiso organizacional como
estrategia de cambios en hospitales. La metodologia que se aplicé para esto fue de
tipo descriptivo y disefio no experimental; la poblacién estuvo conformada por 64
profesionales que derivaron de forma conjunta de dos hospitales publicos con un
mayor grado de complejidad y concentracion poblacional de la region fronteriza
noroccidental de Venezuela con Colombia. Los resultados de la investigacion
mostraron que las dimensiones del compromiso dieron para el primer hospital
4.43 y para el segundo 4.35, que se debieron a sus tres dimensiones que son
normativos, afectivo y de continuidad, donde todas sus dimensiones tuvieron
tendencia similar en ambas instituciones estas superaron la puntuacion de 4.00 en
una escala del uno al cinco; en lo que respecta a los componentes del compromiso
organizacional los promedios de identificacion, membresia y lealtad mostraron
similares resultados en los dos hospitales con medias por encima de 4.5.

Fabian (2019) ejecut6 una investigacion con la finalidad de identificar la
relacion entre el tipo de contrato laboral y el compromiso organizacional en
profesionales de la salud de un hospital de Lima-Peru. La investigacion fue de
tipo observacional, prospectivo, correlacional y transversal; la poblacion estuvo
conformada por 170 colaboradores a quienes se les aplico el cuestionario de

Meyer y Allen relacionado con el compromiso organizacional. De acuerdo con los
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resultados, el 65.3% de los colaboradores presentaron un nivel de compromiso
medio, dada la tenencia de un contrato estable en gran parte de los encuestados
(69%). La mayoria de los profesionales con un contrato inestable demostraron un
compromiso afectivo medio (60.5%), al igual que en el compromiso normativo
(68.6%) y continuo (69.8%). En conclusion, no se identifico una correlacién
significativa entre las variables de estudio.

El estudio de Neves et al. (2018) realizado en Portugal, se basé en la
aplicacion de un instrumento de medicion (cuestionario) validado para medir el
compromiso organizacional del personal enfermero en una institucion, el cual
estuvo conformado por tres dimensiones. La muestra seleccionada fue de 850
colaboradores, el método de investigacion fue realizado por un andlisis factorial,
cuantitativo, no experimental, transversal. Los resultados mostraron que el
89.05% de los colaboradores poseia titulo de licenciado, el 81.71% se desempefia
en horarios rotativos, en donde el 86.03% labora méas de 40 horas a la semana, el
59.70% poseen contrato individual y el 32.76% posee més de seis afios laborando
en la institucién, encontrdndose una relacion fuerte entre el compromiso
organizacional afectivo y el compromiso organizacional normativo.

El trabajo de Fierro et al. (2018) tuvo por objetivo determinar la
confiabilidad y validez de una técnica que evalle el compromiso organizacional
como un patrén. La metodologia aplicada fue a través de un corte transversal con
una muestra total de 125 profesionales; se utilizé la encuesta como el instrumento
de recoleccidn de datos. Los resultados evidenciaron que, las dimensiones que
conforman el compromiso laboral segun el indice de participacion integran al
factor supraordinal (21%), asistencial (20%), participativo (17%), institucional

(15%), personal (13%), interpersonal (7%), familiar (2%) y funcional (5%).
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En consecuencia, el compromiso organizacional posee sentido de
pertenencia desglosado en diversas dimensiones, especialmente en la supraordinal
y la asistencial, evidenciando que gran parte de dichos indicadores giran en torno
a las normas y politicas de la organizacion, sobre todo en los objetivos personales,
interpersonales, colaborativos y familiares. Es decir, que la organizacion debe
estructurar sus medidas de calidad del servicio y evaluaciones continuas a fin de
que los participantes ajusten sus compromisos basicos a los objetivos de la
organizacién (Fierro et al., 2018).

La investigacion realizada por Lopez (2018) mantuvo como objetivo general
analizar el vinculo entre el Sindrome de Burnout y el compromiso organizacional
de un grupo de profesionales de salud de un centro de oftalmologia de Lima. La
metodologia implicd un estudio no experimental, tipo descriptivo, correlacional,
de corte transversal, incluyendo un enfoque cuantitativo y deductivo, la muestra
estuvo constituida por 60 médicos. Los hallazgos manifestaron que, existe un
vinculo significativo alto y negativo entre ambas variables cuyo Rho de Spearman
fue de -0.953 donde el compromiso organizacional es bajo evidenciando la
relacion inversa, concluyendo que cuando hay compromiso continuo, afectivo y
normativo bajo, la otra variable se eleva. Por ende, es importante el desarrollo de
estrategias organizacionales que influya en la mejora del entorno, ventaja y oferta
laboral de las personas.

Se han realizado estudios sobre el compromiso organizacional donde lo
relacionan con otras variables como es el caso del trabajo de Contreras (2017) que
tuvo como objetivo verificar la existencia de relacion entre compromiso
organizacional y la intencién de permanencia de las enfermeras en una institucion

de Lima. La metodologia que se uso para esto fue el enfoque cuantitativo, disefio
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no experimental, transversal, descriptivo y correlacional; la poblacion fue de 120
profesionales de los cuales se seleccion6 mediante muestreo por conveniencia a
100 enfermeros; pero solo 81 colaboradores lograron llenar el instrumento
correctamente, el cual fue un cuestionario con 21 preguntas. Los resultados de la
encuesta demostraron con respecto al compromiso organizacional que el 80.2%
del personal encuestado estuvo comprometido, esto se debid a que, la dimension
afectiva tuvo cerca de la totalidad del personal comprometido, en la continuidad
mas de la mitad de encuestados comprometidos; pero en la dimension normativa
consiguio mas de la mitad de los colaboradores poco o nada comprometidos.

Por otro lado, Angulo et al. (2017) realizaron una investigacion para
determinar una relacién entre las variables compromiso organizacional y estrés
laboral en profesionales de salud de un Hospital de Cajamarca, en Perl. La
metodologia aplicada fue de tipo descriptivo, correlacional y no experimental; la
muestra estuvo conformada por 273 colaboradores, a quienes se les aplicé un
cuestionario. Los factores que afectaron el nivel de compromiso afectivo fueron la
identificacion y la participacion con la entidad; el compromiso de continuidad
sostuvo un nivel moderado debido a la percepcién de la institucién y las
inversiones que realiza la misma. El compromiso normativo preservo deficiencias
en cuanto a criterios de lealtad y el significado de obligacion. En sintesis, el grado
de compromiso se ubico en un nivel moderado (media=2.41) y se evidencid una
débil relacion entre el estrés laboral y el compromiso organizacional (P=0.287).

Investigaciones nacionales

Una investigacion realizada por Tumbaco (2021) sostuvo como objetivo
general identificar la incidencia del Sindrome de Burnout en el compromiso

organizacional del personal de salud del Centro de Salud tipo C Venus de
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Valdivia. La metodologia de investigacion estuvo basada en un estudio
cuantitativo, deductivo, no experimental, tipo descriptivo y correlacional; se
empled una muestra compuesta por 84 colaboradores de la institucién conformada
por médicos, enfermeras, personal administrativo, entre otros. Los resultados
evidenciaron que el 29.8% del personal manifestaron su conformidad con el
trabajo dentro la institucion, expresando que se sintieron a gusto. En tanto que, el
27.4% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en trabajar toda su vida
dentro del establecimiento, seguido del 34.5% que no estuvo ni de acuerdo ni en
desacuerdo con sentimientos de pertinencia por parte de la organizacion. Por
consiguiente, el 26.2% de los participantes expresaron estar de acuerdo con que el
establecimiento donde laboran posee un significado personal y especial para ellos.

Por otra parte, otra interrogante acerca de que, si los trabajadores sienten
como suyos los conflictos suscitados en el establecimiento, se evidencid que el
39.3% no estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo. En cuanto a los motivos que
tienen los trabajadores para seguir laborando en la institucion se destaca el sueldo
percibido, donde el 32.1% manifesto estar de acuerdo, aludiendo que es una de las
principales razones para seguir laborando en dicha institucion, debido que otra
organizacién no podria pagar o superar el sueldo y los beneficios. Adicional, el
23.8% expreso estar de acuerdo en que se les hace duro abandonar la empresa
donde trabajan actualmente, an si desean hacerlo. Por otro lado, un 23.8% de los
profesionales manifestaron su desacuerdo en el abandono del establecimiento,
seguido de un 26.2% que se oriento a la postura del ni desacuerdo, ni de acuerdo
con respecto al abandono de la institucién por el sentimiento de obligacion que
tiene con el personal que trabaja en la misma. Finalmente, toda la estructura

estuvo focalizada en el compromiso normativo, por ende, la propuesta estuvo
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centrada en los trabajadores, cuyas estrategias estuvieron sujetas a la prevencion,
medicion y capacitaciones informativas (Tumbaco, 2021).

En la provincia de Manabi, Moreno (2019) desarroll6 una investigacion
relacionada al compromiso organizacional y los posibles riesgos que este pueda
causar en las personas. La metodologia investigativa aplicada fue de tipo
bibliogréafico — documental mismo que se basa en estudios realizados en los
ultimos afios. Los resultados encontrados en la investigacién realizada fueron que
dentro de los factores que poseen mayor influencia en el compromiso
organizacional se encuentran la comunicacion, las situaciones vividas dentro de la
institucidn, los niveles de riesgo y seguridad que mantienen los colaboradores
durante su jornada laboral, asi como también la estabilidad que brinde la
organizacién a los empleados, lo cual genera un mayor vinculo y estado de
compromiso entre empleado y empleador.

De igual forma, Salazar (2018) desarroll6 un estudio en Quito, con el
objetivo de determinar la influencia de la satisfaccién laboral en el compromiso
organizacional en colaboradores de una institucion financiera. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, de tipo descriptivo, exploratorio y correlacional; se
aplicaron dos cuestionarios asociados con las variables de analisis a una muestra
de 290 personas. Los resultados demostraron que el 70.96% de los colaboradores
estaban algo satisfechos debido a factores como la supervision, las prestaciones, el
ambiente fisico, la participacion y el trabajo. Por otro lado, el 69.91% expuso la
tenencia de un nivel de compromiso organizacional moderado. En conclusion, se
identificd una significativa relacion entre las variables de anlisis, reconociendo
que, a mayor satisfaccion laboral, los colaboradores se encuentran mas

comprometidos con la organizacion.
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La importancia del marco referencial radica en que ha permitido establecer
un conjunto de ideas y hallazgos previos que pueden ser utilizados en la presente
investigacion. El andlisis de todos estos estudios representa una especie de guia
que ha permitido al investigador orientarse y estructurar el trabajo de forma
adecuada.

Situacion Actual del Hospital Nivel Dos de la Ciudad de Guayaquil

Una institucién sanitaria de nivel dos es catalogada como una red que brinda
cobertura a diversas enfermedades incluyendo servicios de hospitalizacion o
atencion de emergencias, ademas da cobertura a cuatro principales especialidades,
tales como Medicina Interna, Cirugia General, Gineco-Obstetra y Pediatria con
otras especialidades derivadas cuando son requeridas. Los procesos aplicados son
de mediana complejidad y brinda tratamiento a los usuarios desde el primer nivel
de atencion (Pincay et al., 2020).

Este estudio se realizd con el proposito de beneficiar a 800,000 usuarios,
edificacion que posee un terreno de 160,000 m2 cuya capacidad oscila entre las
400 camas y 160 consultorios de especialidades. La prestacion de servicios se
orienta a consulta externa, hospitalizacion, servicio de diagndstico, pruebas
clinicas, rayos X, incluyendo rehabilitacion especial como area de quemados,
urgencias 24 horas, centro de hemodidlisis, farmacia, terapia intensiva y
respiratoria; ademas cuenta con un centro de morgue y servicios de docencia y
telemedicina (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, [IESS], 2020).

Esta institucion, es considerada como una de las instalaciones mas grandes
del campo publico como privado disponiendo a la sociedad en general de 37
especialidades como odontologia, traumatologia, alergologia, neumologia,

ortopedia, tratamiento geriatrico, anestesiologia, urologia, cirugia plastica y
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reconstructiva, gastroenterologia, cirugia vascular, entre otras. El personal esta
compuesto por 975 funcionarios distribuidos en dos categorias, 925 como
personal de salud y el resto como personal administrativo; dentro de los
profesionales de salud se destaca la participacidon de 318 médicos entre generales
y especialistas (IESS, 2018).

En resumen, la institucién fue construida en un periodo de un afio y dos
meses bajo estandares internacionales y con bajo presupuesto, pero manteniendo
el manejo de insumos, herramientas y materiales de excelente calidad para asi
asegurar el bienestar de los usuarios y profesionales de salud. Las instalaciones se
encuentran estructuradas por seis torres, mismas que estan categorizadas en ocho
pisos. Los primeros pisos disponen de una capacidad de 600 camas, seguido de
131 consultorios que engloban las 37 especialidades que han sido parcialmente
mencionadas con anterioridad; 26 departamentos de hemodiélisis, mientras que, la
sala de cuidados intensivos cuenta con una capacidad de 30 puestos, mismos que
son destinados para casos severos. También dispone de un area de neonatos con
cuatro puestos, cuidados basicos con 22 areas y 22 para cuidados intermedios,
cuya disponibilidad de horarios de atencion en el rea de emergencia es de 24/7
(IESS, 2020).

Finalmente, el Hospital busca reforzar su gestion debido al estado de
pandemia mediante la aplicacion de estrategias como brindar atencidn rapida,
involucrar a los departamentos para mejor gestién de sus procesos, por ejemplo, el
area de emergencia que es uno de los principales departamentos, el personal
médico, administrativo y en general. La finalidad de la unidad recae en el control

y equilibrio de cada uno de sus procesos sobre todo del personal y la parte
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organizativa de la institucion de salud (Tapia, 2019). En la Figura 1 se visualiza la

estructura organizacional del hospital de estudio.

Figura 1

Estructura organizacional del hospital de estudio
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Marco Legal

La Constitucion de la Republica del Ecuador, en su articulo 33 alude al
ambiente laboral y seguridad social, manifestando que el trabajo es un derecho y
responsabilidad social y econdmico, aspecto relacionado a la realizacion personal
que influye en la economia. Es importante resaltar que el Estado posee la
responsabilidad de asegurar a todos los colaboradores, garantizando el respeto
digno y brindando retribuciones y sueldos justos y equitativos mediante un
entorno laboral saludable de forma libre y aceptado (Constitucion de la Republica
del Ecuador, 2018).

El articulo mencionado se vincula con el proyecto de investigacion, debido
que, el compromiso organizacional se asocia con diversas dimensiones como el
bienestar del trabajador y el aporte que le brinde a la organizacién, incluyendo la
permanencia, lealtad e identificacion de los recursos humanos por parte del
personal y de la organizacion.

En el articulo 328 de la Constitucion de la Republica del Ecuador se
evidencia que la remuneracién dada a los trabajadores debe ser digna, igualitaria y
justa con el propdsito de suplir las necesidades primarias de los mismos,
involucrando a la familia. Es importante manifestar que la remuneracion debe ser
inalienable, a diferencia del pago de pensiones; ademas el Estado buscara y fijara
de manera anual el pago basico mismo que debe ser caracterizado en la ley, cuya
implementacién debera ser obligatorio y general (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2018).

El articulo alude al compromiso del Estado, incluyendo la organizacion y
los colaboradores garantizando la lealtad y determinacion de los recursos, dichos

aspectos mencionados pueden menguar significativamente los indices de
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desempleo, absentismo, inconformidad y desmotivacién. Finalmente, es
importante mencionar que un trabajador comprometido permite a la organizacion
focalizar su atencién en el desempefio.

Con respecto a la tercera seccion, el articulo 326 alude a las maneras
laborales y su retribucion con el derecho hacia el trabajo, se evidencian multiples
principios, donde los de mayor relevancia se inclinan al impulso laboral por parte
del Estado. La remuneracién debe ir acorde al valor laboral igualitario; en este
ambito, los trabajos se efectuaran en un entorno correcto y favorable donde se
asegure la salud, integridad y bienestar del colaborador (Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2021).

Revisada la documentacion existente relacionada con la tematica de
investigacion, se constata que es un campo de estudio amplio y que merece
permanente atencion, debido al deber y compromiso de la empresa en torno a los
colaboradores, incluyendo los derechos establecidos por el Estado para el
mejoramiento de la calidad de vida laboral.

La aplicabilidad de los instrumentos de compromiso organizacional y su uso
ya dependen del proposito del investigador, asi como del contexto en el que se
desarrolla la actividad laboral.

Este marco legal ha permitido reconocer los aspectos més relevantes que
fundamentan el nivel de compromiso que un trabajador mantiene con una
empresa. Es decir, se reconocen sus derechos, mismos que se centran en la
garantia de un seguro, una remuneracion justa y equitativa, factores que en el
ambito préactico modifican el comportamiento de la persona sobre su implicacion

con la organizacion.
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico y Andlisis de Resultados

En este capitulo se incluye la identificacion de la metodologia a aplicar para
recoger informacion valida que facilite su procesamiento y posterior toma de
decisiones basadas en un analisis exhaustivo de los resultados, de acuerdo con los
parametros establecidos previamente para responder al tema de estudio. Para ello,
en un primer apartado se incluye la practica metodoldgica de la investigacion para
pasar, a un segundo apartado, a mostrar un analisis de los resultados y su
discusion respecto a opiniones de expertos.
Metodologia de la Investigacion

En este estudio, el enfoque fue cuantitativo, bajo un disefio no experimental,
de tipo transversal; la instrumentacion determina claramente la construccion de
los cuestionarios desde las referencias originales de donde se tom6 su validacion;
la poblacidn correspondio a la cantidad de personal que trabaja en el hospital
objeto de estudio, a la que se aplico el célculo de la muestra a través de la formula
de poblacion finita. En tipos y fuentes de datos se demostrd si estos fueron
nominales, ordinales, de intervalo o de razon; ademas se especifico la escala de
Likert a utilizar para la tabulacion y codificacion de datos. En los procedimientos
y técnicas de analisis de datos se delinearon los pasos a seguir tomando como
punto de partida la realizacién de una prueba piloto. Finalmente, se presenta la
operacionalizacion de variables en donde se colocd la variable con las
dimensiones a analizar en conjunto con las preguntas correspondiente a cada
factor.

Enfoque de la investigacion

Las investigaciones de acuerdo con el tipo de resultados que se desee
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alcanzar pueden ser de enfoque cuantitativo, cualitativo o mixto, siendo este
Gltimo la utilizacion de los dos primeros enfoques principales. Naupas et al.
(2018) mencionaron que, los estudios de tipo cuantitativo buscan resultados mas
objetivos y los resultados gque trata de obtener son medibles o cuantificables, estos
suelen estar acompafados de estudios de tipo descriptivo o correlacional. A
diferencia de los cualitativos que son datos mas subjetivos orientados a recopilar
opiniones o sugerencias propias de la persona o expertos investigados.

La gran ventaja del enfoque cuantitativo es que es concluyente, por ende,
este trabajo tuvo un enfoque cuantitativo al utilizar mediciones numéricas para
analizar los datos. Ademas, este tipo de estudio numérico o estadistico permitid
obtener datos objetivos sobre las dimensiones del compromiso organizacional
pudiendo cuantificarlas para verificar comparativamente el peso de cada una.

Disefio de la investigacion

Hernandez y Mendoza (2018) mencionaron que, las investigaciones se
dividen en disefios experimentales y no experimentales, siendo las experimentales
aquellos que realizan algun tipo de modificacion, manipulacion o influencia sobre
la variable de estudio para causar alguna reaccion en los resultados y poderla
analizar. En tanto que, los no experimentales toman los datos de manera integra
sin modificacion; es decir, analiza la informacién desde el contexto propio de la
misma.

Por esta razon se aplicé un disefio no experimental, ya que no se van a
manipular las variables, ademas, permitio estudiar el compromiso organizacional
desde el contexto real, obteniendo de esta manera datos mas oportunos. Por otro

lado, también este tipo de disefio ayudd al investigador a controlar la situacion
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para asi realizar un estudio de la variable antes menciona de forma mas profunda
y especifica.

Alcance de la investigacion

Los estudios de alcance descriptivo buscan conocer informacion detallada
acerca de las variables, asi como también permite una recoleccién mas ordenada y
es usada comunmente en la aplicacion de encuestas. Este alcance ayuda a
caracterizar la variable y sus dimensiones por medio de informacién comparable,
logrando que sea mas sencillo comprender para diversos lectores. Por otro lado, el
alcance correlacional es un tipo de investigacién que estudia la relacion entre dos
0 mas variables (Hernandez & Mendoza, 2018).

En esta investigacion se utilizo el alcance descriptivo al presentar los
resultados a través de barras o pasteles estadisticos y promedios de las
dimensiones con lo cual se describié claramente la problemética abordada.
Ademas, esto permitid que el lector tenga una mayor comprension de los datos
obtenidos, de forma que le dé una mayor fundamentacion al tema de estudio.
Adicional, se aplico el alcance correlacional con la finalidad de determinar la
existencia de una relacion entre los factores sociodemograficos y el compromiso
organizacional del personal de estudio.

Tipo de investigacion

Rodriguez y Mendivelso (2018) afirmaron que, la investigacion transversal
es un tipo de estudio que examina una muestra de la poblacién en un momento
especifico, en contraste con la investigacion longitudinal, que se realiza a lo largo
de un periodo de tiempo, la investigacion transversal se realiza en un solo

momento. Por ende, es Util para establecer la prevalencia de una condicion en una
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poblacion. Sin embargo, no puede establecer una causalidad, ya que no tiene en
cuenta el paso del tiempo.

El tipo de investigacion usado para la recoleccion de los datos en el campo
de estudio fue de tipo transversal, debido a que la informacion se tomé en un solo
periodo de tiempo a una sola muestra y no se realiz6 comparacion de los datos
recolectados en diferentes periodos de tiempo, lo cual permitié tener una
percepcién de lo que sucede en un momento determinado.

Meétodo de investigacion

El método deductivo se basa en la observacion de los datos para hacer
inferencias y llegar a conclusiones, lo que significa que se inicia con un conjunto
de supuestos y se derivan resoluciones a partir de ellos (Andrade et al., 2018). Por
esta razon, se empled en este trabajo ese tipo de herramienta metodoldgica, ya que
parte de lo general a lo particular; haciendo primero una revision de la literatura
para luego proceder a evaluar los datos en un contexto especifico.

Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion en una investigacion de acuerdo con lo expuesto por Bilbao y
Escobar (2020) es el universo total que se va a estudiar, por lo que puede ser una
poblacién conocida o desconocida, de acuerdo a la cantidad e informacién que se
tenga al respecto. En referencia, en el presente estudio la poblacion es conocida
siendo esta de un total de 140 médicos que laboran en el area de consulta externa
del hospital objeto de estudio.

La muestra es considerada de esta manera a una proporcion de la poblacion
total, por otro lado, el muestreo aplicado a las investigaciones puede ser de tipo
probabilistico 0 no probabilistico de acuerdo con el criterio considerado en los

fines investigativos (Maldonado, 2018). De acuerdo con lo mencionado
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anteriormente por el autor, la muestra considerada para llevar a cabo el trabajo fue
de tipo no probabilistica realizando un censo; lo cual es un conteo total del
namero de personas. Por tanto, no se aplico la férmula de la muestra y se
consider0 a los 140 colaboradores para aplicar el estudio.

El muestreo no probabilistico es una técnica de seleccion de una muestra de
un conjunto de datos, en la que cada elemento del conjunto de datos tiene una
probabilidad conocida de ser seleccionado para la muestra (Hernandez & Carpio,
2019). Por ende, se emple6 este tipo de muestreo, ya que permitid al investigador
seleccionar a los participantes claves de una forma no aleatoria, es decir, se
escogio intencionalmente a los 140 médicos. Debido a que son personas que
contribuyeron en gran medida a resolver la problematica de estudio, ademas esto
optimizd el tiempo invertido y los recursos usados para la encuesta.

Técnica e instrumento de recoleccion de informacion

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos que se utiliza para
investigar una amplia variedad de temas, desde habitos de consumo hasta
actitudes politicas, por ende, las preguntas de las encuestas suelen ser
estructuradas de manera que se pueda obtener informacion precisa y comparar los
resultados entre diferentes grupos de personas (Feria et al., 2020). Sobre la base
de los antes mencionado, se escogio la encuesta como herramienta de
investigacion, dado que ayudé al investigador a generar resultados més eficaces
acerca del objeto de estudio, ademas, esta estuvo conformada por un cuestionario
para la variable compromiso organizacional, el mismo que fue previamente
validado.

Por otro lado, el cuestionario es una lista de preguntas que se utilizan para

recopilar informacion de una persona u organizacion, este puede abordar temas
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como la opinion de una persona sobre un tema determinado, su experiencia con un
producto o servicio, o su historia laboral. Los cuestionarios se pueden utilizar para
investigar una amplia variedad de temas y pueden ser administrados de forma
presencial, por teléfono o en linea (Feria et al., 2020).

En consecuencia, el cuestionario para evaluar el compromiso organizacional
de instituciones objeto de este estudio, fue adaptado partiendo del modelo de
Allen y Meyer (1990) y de Meyer y Allen (1991), conformado por 21 preguntas
divididas en tres dimensiones: compromiso afectivo con los items del 1-7,
compromiso normativo enmarcado en las preguntas 8 a la 13 y compromiso
continuo con los items del 14 al 21. En la primera parte del cuestionario, se
incluyen preguntas sociodemogréaficas, que permitieron conocer informacion de
los médicos respecto a: género, edad, condicion laboral, estado civil y tiempo que
poseen laborando en la institucion; cabe mencionar que, este instrumento fue
creado por Allen y Meyer en 2002, segun la ficha técnica del instrumento
identificada en el estudio de Zegarra (2014).

La escala de evaluacion es de seis niveles de acuerdo con la escala de
Likert, en donde uno es definitivamente en desacuerdo y seis para definitivamente
de acuerdo; por otra parte, la validacion se realizé por medio del alfa de Cronbach
mostrando un valor de 0.75, asimismo, se utiliz6 el estadistico denominado item
test corregido (Ritc) siendo superior a 0.20 por lo que existe consistencia de los

items entre si, dando por valido el cuestionario (Zegarra, 2014).
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Esta orientada a identificar cada uno de los elementos que se derivan de la

hipétesis planteada, agrupandolos por dimensiones con sus respectivos

indicadores que seran la base para la medicion y analisis de los resultados que,

una vez cuantificados, van a permitir llegar a conclusiones (Espinoza, 2019); la

Tabla 1 muestra la operacionalizacion de las variables que integran la hipotesis

planteada.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

Variable Dimensiones  Escala de Likert Tipo Preguntas Instrumento
Compromiso Género Nominal
Organizacional Factores Edad Ordinal Seccién
Indicador dentro Socio- Estado Civil Nominal inicial
del area de demogréficos Tipo de Contrato Nominal
recursos humanos Afos antigliedad Ordinal
en una empresa; Compromiso 1.7
permite analizar Afectivo Definitivamente en
la vinculacion y Compromiso  desacuerdo . Encuesta
lealtad de los Normativo Muy en desacuerdo
trabajadorescon ~ Endesacuerdo .
Ordinal
respecto a la De acuerdo
empresa y los Compromiso  Muy de acuerdo 1491

objetivos que ésta  Continuo
posee (Goetendia,
2020)

Definitivamente de
acuerdo

Procesamiento de Datos

Se realiz6 inicialmente una prueba piloto a 12 colaboradores para

comprobar que las preguntas fueron claras y tenian consistencia interna, lo cual

fue verificado por medio del alfa de Cronbach que es un coeficiente que se calcula

con el fin de conocer si un cuestionario es fiable estadisticamente. Esto se realizo

en el programa SPSS 25 tanto para la prueba piloto como para la encuesta general;

un valor superior a 0.7 se considerd como fiable.
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La estadistica descriptiva se encargo de recopilar, organizar, analizar y
describir las caracteristicas principales de un conjunto de datos, ademas, esta se
centra en el analisis de datos mediante el calculo de estadisticas y el uso de
gréficos y tablas para resumir y presentar los resultados (Gaviria & Marquez,
2019). En consecuencia, para el analisis de los datos recolectados por medio de las
encuestas realizadas al personal de consulta externa del hospital objeto de estudio
se ingresaron los datos al programa estadistico Microsoft Excel.

Esto se realizd para cada una de las preguntas contenidas en el cuestionario
de compromiso organizacional, una vez ingresada la informacién se pasé a
obtener el promedio porcentual para cada una de las opciones de la escala de
Likert. Estos datos permitieron realizar los pasteles estadisticos que mostraran las
opciones con sus respectivos porcentajes, facilitando observar y analizar las
opciones més destacadas en cada uno de los items. Los datos ingresados también
sirvieron para poder realizar las tabulaciones de las dimensiones de la variable y la
puntuacion que éstas tuvieron.

Para conocer la media de los resultados por dimension se consideré como
bajo aquellos valores entre 0 y 3.49; para un compromiso organizacional medio el
valor debid ser de 3.50; mientras que el rango de la media para un compromiso
organizacional alto tuvo que ser lo méas cercano a 6 puntos. Mientras que para
conocer los factores que inciden en la variable compromiso organizacional se
tomo la informacion de las preguntas sociodemogréficas realizadas al principio de
la encuesta. Por ende, se verificd la influencia a través de la realizacion de tablas
cruzadas, las cuales indican qué factor posee mayor incidencia en el compromiso

de los colaboradores.
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Una vez procesada la informacidn recopilada se obtuvo la siguiente relacion
porcentual segun los indicadores y dimensiones identificadas:

Seccidn datos sociodemograficos

En general, los resultados (Figura 2) demostraron un ligero predominio del
género femenino con un 52.9% mientras que, el 47.1% de ellos eran hombres;
esto puede deberse a que la mayoria del personal son del area de enfermeria o
auxiliar de ésta, donde existe un mayor nimero de personas dedicadas a esta
profesion.

Figura 2

Género

= Masculino

= Femenino

Figura 3
Edad

= De 18 a 30 afios
= De 31 a 40 afios
= De 41 a 50 afios

= Mas de 50 afios

Los resultados demostraron una mayor poblacién adulta, especificamente

profesionales de 31 a 40 afios con el 49.3%, seguido del personal de 41 a 50 afios
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que corresponden al 23.6%; en cambio, el 11.4% de ellos tienen més de 50 afios
(Figura 3). Esto significa que, la poblacién adulta es la que mayormente

representa el total de la poblacién del hospital.

Figura 4

Condicién laboral

= Nombramiento
= Contrato

Los hallazgos del estudio (Figura 4) demostraron que el 76.4% del personal
de salud labora bajo la condicion de nombramiento que corresponde al sistema de
ingreso a la funcion publica, sustentando el sistema de seguridad laboral que
brinda al servidor publico, mientras que, el 23.6% de ellos trabaja mediante

modalidad de contrato.

Figura b
Estado de civil

e
S

2,

= Soltero
= Casado/Union libre
= Separado/Divorciado

= Viudo
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El 77.9% de los profesionales sanitarios se encuentran casados 0 en unién
libre, el 10.7% de ellos mantienen la solteria; en cambio, el 2.9% de encuestados
son viudos (Figura 5). En otras palabras, gran parte de los profesionales de la

salud estarian en una relacion sentimental estable.

Figura 6
Tiempo de servicios

= De 1 a 3 afios
’ = De 4 a 6 afios
= De 7 a9 afios

= Maés de 10 afios

Se ha constatado que el 50.7% de los encuestados tienen de 7 a 9 afios de
servicio en el hospital, el 19.3% de ellos llevan de 4 a 6 afios, en cambio, el 12.9%
expreso que han estado en la institucion de 1 a 3 afios. Por consiguiente, se
aprecio un predominio de antiguedad de 4 a 6 afios en el personal sanitario, siendo
una cantidad importante de empleados de poco tiempo de permanencia en el

hospital (Figura 6).
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Seccion dimensiones

Dimension COMPROMISO AFECTIVO

1. Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en esta
organizacion

Fueron 59 trabajadores de la salud (el 42.1%) que estuvieron muy de
acuerdo en querer continuar el resto de su carrera profesional en la institucion; 38
(27.1%) mostraron un total acuerdo, 27 (19.3%) manifestaron estar de acuerdo;
todo ello da que el 88. 5% de los profesionales sanitarios les gustaria continuar su
carrera profesional alli, o que se constituye en un buen indicador que sustenta un
cierto nivel de satisfaccidn con su lugar de trabajo y esperan permanecer en él por
un tiempo prolongado.

Figura7

Continuar carrera profesional en el hospital

Totalmente de acuerdo [N 38
Muy de acuerdo NN 59
De acuerdo [ 27
En desacuerdo [ 9
Muy en desacuerdo [l 5

Definitivamente en desacuerdo | 2
0 20 40 60 80
2. Siento que cualquier problema en esta organizacion, es también mi
problema
Ante la consideracion de que los problemas de la institucion los consideran
propios, el 43.6% (61 personas) se mostro de acuerdo, el 25.0% (35) indicé estar
muy de acuerdo, y 27 0 19.3% afirmo estar totalmente de acuerdo; mientras que

17 o el 12,1% se manifestaron en desacuerdo. Esto significa que, el 87.9% de los
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profesionales sanitarios consideran pertinente sentir que, cualquier problema de la
institucidn, es también suyo; por tanto, en un alto porcentaje el personal sanitario
ha desarrollado un fuerte sentido de pertenencia.

Figura 8

Problema del hospital es mio

Totalmente de acuerdo [N 27
Muy de acuerdo [N 35
De acuerdo " 61
En desacuerdo [ 9
Muy en desacuerdo [l 6
Definitivamente en desacuerdo W 2

0 20 40 60 80

3. Trabajar en esta organizacion significa mucho para mi

Del total de 140 encuestados, 71 (50.7%) estuvieron de acuerdo en que
trabajar en la institucion significa mucho para ellos, 39 (27.9%) expreso estar muy
de acuerdo y 15 (10.7%) opind un total acuerdo; en cambio, en diferentes niveles
de desacuerdo se mostraron 15 (10.7%). En otras palabras, el 89.3% del personal
sanitario valora el significado que tiene trabajar en la institucion, esto es, se
mantiene un alto porcentaje de un sentido de pertenencia desarrollado en los

colaboradores sanitarios.
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Figura 9

Trabajar significa mucho

Totalmente de acuerdo | 15
Muy de acuerdo NN 39
De acuerdo I 71
Endesacuerdo [ 7
Muy en desacuerdo [l 5

Definitivamente en desacuerdo [l 3

0 10 20 30 40 50 60 70 80

4. En esta organizacion me siento como en familia.

Respecto a sentirse en familia en el hospital, el 40.7% del personal sanitario,
esto es 57 personas, manifesto sentirse muy de acuerdo, el 32.1% (45
colaboradores) estuvo de acuerdo, el 13.6% (19) expresé un total acuerdo;
mientras que los desacuerdos estuvieron concentrados en 19 personas (13.6%).
Por lo tanto, la gran mayoria de colaboradores (121 o 86.4%) se encuentra

conforme con la organizacion y sienten que forman parte de una familia.

Figura 10

Sentirse en familia

Totalmente de acuerdo NN 19
Muy de acuerdo NG 57
De acuerdo NN 45
En desacuerdo [N ©
Muy en desacuerdo [ 7

Definitivamente en desacuerdo [l 3
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5. Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion
Figura 11
Orgulloso de trabajar

Totalmente de acuerdo [N 41
Muy de acuerdo [N 34
De acuerdo NN 46
En desacuerdo [ 3
Muy en desacuerdo [N 7
Definitivamente en desacuerdo [l 4

0 10 20 30 40 50

Fueron 46 personas (32.9% del total de encuestados) que se mostraron de
acuerdo en estar orgullosos de trabajar en el hospital, 41 de ellos (29.3%) estuvo
en total acuerdo, mientras que 34 0 24.3% expreso sentirse muy de acuerdo; como
contraparte, 19 colaboradores (13.6%) manifestaron su desacuerdo. Por
consiguiente, una gran mayoria de los trabajadores (86.4%) se sienten orgullosos
de pertenecer a este lugar.

6. No me siento emocionalmente unido a esta organizacion

Las respuestas a la pregunta planteada fueron: definitivamente en
desacuerdo el 27.1% (38), muy en desacuerdo el 40.7% (57) y en desacuerdo el
20.7% (29). Por otro lado, quienes concluyeron gque no se sienten emocionalmente
unidos a la institucion corresponde a 16 personas o el 11.4%. Evidentemente,
resulta significativo que el 88.6% de los encuestados se sientan apegados

emocionalmente con la organizacion.
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Figura 12

Emocionalmente unido al hospital

Totalmente de acuerdo [l 3
Muy de acuerdo [N 7
De acuerdo M 6
Endesacuerdo [ 20
Muy en desacuerdo I 57
Definitivamente en desacuerdo [N 38

0 10 20 30 40 50 60

7. Me siento parte integrante de esta organizacion

El 36.4% del personal de la salud (51 personas) se mostro totalmente de
acuerdo en que se siente parte integrante del hospital, el 30.0% (42) indico estar
muy de acuerdo y el 20.7% (29) afirmo sentirse de acuerdo; en diferentes niveles
de desacuerdo respondieron 18 personas o0 12.9%. Indudablemente, el 87.1% de
los profesionales de este hospital se sienten parte integrante de la organizacion y
tienen un buen nivel de compromiso con ella.

Figura 13

Sentirse parte de la organizacion
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Muy de acuerdo NN 42
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Dimension COMPROMISO NORMATIVO

8. No estaria bien dejar esta organizacidn, aunque me vaya a beneficiar
en el cambio

De los 140 encuestados, el 33.6% (47) expreso total acuerdo de que no
estaria bien dejar el hospital, aunque el cambio lo beneficie, el 29.3% (41
personas) especifico estar de acuerdo y el 25.7% (36) ratificd sentirse muy de
acuerdo; se mantiene un porcentaje bajo (11.4%) de las personas que muestran
desacuerdo con este item. Es decir, un 88.6% de los encuestados consideraron que

no seria adecuado abandonar el lugar de trabajo actual.

Figura 14

Dejar organizacion, aunque me beneficie
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9. Creo que debo mucho a esta organizacion

Las respuestas fueron: 32 colaboradores (22.9%) estuvieron de acuerdo de
gue deben mucho a la institucion, 56 (40.0%) muy de acuerdo, 42 (30.0%) un
definitivo de acuerdo; mientras que las respuestas en desacuerdo dieron 10
personas (7.1%). Por tanto, la mayoria de los encuestados (130 0 92.9%) estan de

acuerdo en que la institucion les ha dado mucho.
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Figura 15

Debo mucho a la institucion
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10. Esta organizacion se merece mi lealtad

En un 72.1% de los encuestados se mostraron leales a la institucion:37 o
26.4% de acuerdo, 42 0 30.0% muy de acuerdo y 22 0 15.7% totalmente de
acuerdo; mientras que 39 personas o 27.9% expresaron su desacuerdo. Este es un
elemento importante a ser considerado prioritario en la propuesta de intervencion
objeto de este estudio.
Figura 16

Merece lealtad
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11. No siento ninguna obligacion de tener que seguir trabajando para
esta organizacion

Entre quienes mostraron desacuerdo respecto a no tener obligacion a
pertenecer a la institucion estan 128 personas (o un 91.4%); mientras que los
colaboradores que confirman en que definitivamente no sienten obligacion alguna
para seguir trabajando en el hospital fueron 12 (8.6%). Se resalta que el 91.4% del
personal sanitario no esta en la organizacion por obligacion sino por su alto nivel

de compromiso y sentido de pertenencia.

Figura 17
No hay sentimiento de obligacion
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12. Me sentiria culpable si ahora dejara esta organizacion

Fueron 127 colaboradores los que respondieron positivamente a este item: el
36.4% (51) totalmente de acuerdo, el 31.4% (44) de acuerdo y el 22.9% (32) muy
de acuerdo; mientras que no sentirian culpa al dejar la institucion fueron 13
personas o un 9.3%. Por lo tanto, una mayoria de los empleados de la salud

(90.7%) se sentira culpable si deja la organizacion.
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Figura 18

Culpa si dejara la institucién
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13. No podria dejar esta organizacion porque siento compromiso con la
gente de aqui

El 33.6% (47 colaboradores) indic6 que estaba de acuerdo en que no podria
dejar la organizacion por su compromiso con la gente, el 28.6% (40 personas)
estuvo totalmente de acuerdo, el 17.9% (25) afirm6 muy de acuerdo; mientras
que, el 19.9% (28) de ellos dio un definitivo desacuerdo. La mayoria de los
trabajadores (112 o0 80.1%) de la salud consideran que tienen una responsabilidad
y un compromiso con la gente de la comunidad.

Figura 19
No dejaria organizacion por sentir una obligacion
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Dimension COMPROMISO CONTINUO

14. Continua en la organizacion por las ventajas y beneficios que recibe
aqui

Fueron 61 personas (43.6%) que expresaron acuerdo en que contintan en la
institucién porque en otra no tendria las mismas ventajas y beneficios, el 25.7%
(36) estuvo muy de acuerdo, el 20.7% (29) totalmente de acuerdo; el 10.0%
ratifico su desacuerdo.

Por tanto, una gran mayoria de encuestados se encuentra satisfecho con los
beneficios y ventajas que reciben al pertenecer a la organizacion y que esto es un
factor determinante para continuar en ésta.

Figura 20

Continuo porgue no tendria mismas ventajas
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15. Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este trabajo ahora
mismo

El 40.7% (27 personas) manifestd estar de acuerdo en que, aunque quisiera
le seria muy dificil dejar el trabajo en este momento, el 27.9% (39) ratificd

sentirse muy de acuerdo, el 20.0% (28) expres6 un total acuerdo; mientras que en
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un 11.4% (16 personas), expreso su desacuerdo. Esto es, un 88.6% afirma que no
puede dejar el trabajo en este momento.

Figura 21
Seria dificil dejar el trabajo
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16. Hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo

El 45.7% (64 personas) indico estar de acuerdo en que una de las
desventajas es que hay pocas posibilidades para encontrar otro empleo, el 27.1%
(38 personas) opind sentirse muy de acuerdo, el 18.6% (26 personas) manifesto
total acuerdo; en cambio, el 3.6% (5) mostr6 un definitivo desacuerdo.
Evidentemente, la percepcion del 91.4% de los profesionales es que dejar el
hospital implica una dificil reinsercion laboral, es una sensacion muy extendida
entre los trabajadores de la salud.

Figura 22
Desventajas de dejar la organizacion
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17. Al dejar esta organizacién muchas cosas en mi vida personal se

verian interrumpidas

De un total de 140 encuestados, 133 0 95.0% se expresaron respecto a la
posibilidad de que si decidieran dejar la institucion se verian interrumpidas
muchas cosas de su vida personal: 48.6% (68) de acuerdo, el 26.4% (37) muy de
acuerdo, el 20.0% (28) total acuerdo; el 5.0% (7 personas) indicaron su
desacuerdo. Una gran cantidad de la muestra (95.0%) reconocio que su trabajo
tiene una gran influencia en su vida personal.

Figura 23

Dejar la organizacion interrumpirian cosas de vida personal
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18. En este momento, dejar esta organizacion supondria un gran costo
para mi

El 46.4% (65 personas) de los encuestados estuvo de acuerdo en que dejar la
institucién en este momento supondria un gran costo para ellos, el 30.0% (42
personas) estuvo muy de acuerdo, el 18.6% (26) dio un total acuerdo; en cambio,

el 5.0% (7 personas) mencioné su desacuerdo ante esta premisa. La mayoria de
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los trabajadores de la salud (95.0%) perciben el costo personal que implicaria su
salida de la organizacion en este momento.

Figura 24

Dejar institucién supondria gran costo
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19. Si dejara esta organizacion no tendria muchas opciones de
encontrar otro trabajo

Ante la posibilidad de no poder encontrar otro trabajo, al abandonar el
actual, del total de encuestados, 131 (93.6%) contestaron estar de acuerdo: el
45.0% (63) mostro total acuerdo, el 29.3% (41) estuvo muy de acuerdo, el 19.3%
(27) expreso estar de acuerdo; en cambio, el 6.4% (9 personas) indicd un
definitivo desacuerdo.
Figura 25

Dejar la organizacién no tendria opciones de trabajos

Totalmente de acuerdo NN 63
Muy de acuerdo [INEGEGEGEGE—— 41
De acuerdo NGNS 27
En desacuerdo 1l 3
Muy en desacuerdo [l 4
Definitivamente en desacuerdo M 2

0 10 20 30 40 50 60 70



65

20. Trabajo en esta organizacion mas porque lo necesito que porque yo
quiera

Las respuestas fueron: 105 de las 140 personas no estuvieron de acuerdo
con este enunciado de donde el 15.0% (21) expuso su definitivo desacuerdo, el
22.9% (32) muy en desacuerdo, el 37.1% (52) en desacuerdo; como contraparte,
35 personas, esto es, el 25.0% de los encuestados, expuso algun nivel de acuerdo
con esta declaracion.

Por tanto, solamente un 75.0% siente compromiso hacia su trabajo en esta
institucién y estan en desacuerdo en trabajar en el hospital solamente por
necesidad.

Figura 26

Trabajo por necesidad
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21. Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista

Las respuestas en desacuerdo en que podria dejar el trabajo a pesar de no
tener otro fueron como sigue: el 36.4% (51 colaboradores) expreso
definitivamente desacuerdo, el 34.3% (48) esta en desacuerdo, el 25.7% (36)

afirmoé sentirse muy en desacuerdo; en cambio, el 3.6% (5 personas) menciond
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estar de acuerdo. Por lo anterior, 135 trabajadores sanitarios (96.4%) consideran
que no podrian dejar su actual empleo.

Figura 27

Dejar el trabajo, aunque no tenga otro
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Como complemento al analisis realizado, cabe mencionar que se procedié a
realizar la verificacion de la consistencia interna del instrumento, segun sus
dimensiones y por variable en general, a través del coeficiente del Alfa de
Cronbach.

Conforme los resultados (Tabla 2), se identificé un valor global de 0.823
para la variable compromiso organizacional, lo que expone la tenencia de un
cuestionario adecuado y fiable.

Tabla 2

Alfa de Cronbach del instrumento utilizado

Descripcion Valor de Alfa de Cronbach
Compromiso afectivo 0.836
Compromiso normativo 0.817
Compromiso continuo 0.815

Variable compromiso organizacional 0.823
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Por otro lado, con la finalidad de establecer hallazgos estadisticos en el
estudio, se determind la importancia de identificar el nivel de compromiso
organizacional del personal médico, cuya categorizacion se realiz6 bajo los
parametros incluidos en la Tabla 3.

Tabla 3

Delimitacion de los niveles de compromiso organizacional

Nivel Promedio de dimensiones

Alto 5-6
Medio 3-4
Bajo 1-2

Considerando los parametros de categorizacion, en la Tabla 4 se evidencia
la predominancia de un nivel de compromiso organizacional alto en todas sus
dimensiones, siendo del 56.3% para la dimension afectiva, 55.7% para el ambito

normativo y 51.2% para el contexto continuo.

Tabla 4

Nivel de compromiso identificado en el personal de salud

. . Categoria
Compromiso organizacional - -
Bajo Medio Alto
Compromiso afectivo (9) 6.4% (52) 37.2%  (79) 56.3%
Compromiso normativo (11) 7.6%  (51) 36.7%  (78) 55.7%
Compromiso continuo (8) 5.4% (61) 43.4%  (72)51.2%

Por otro lado, con la finalidad de identificar si el compromiso
organizacional del personal de estudio es influenciado por sus caracteristicas
sociodemograficos, se utilizo la prueba chi cuadrado para comprobar las

siguientes hipotesis.
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Hol: El género del personal médico no se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional.

Hil: El género del personal médico se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional.

Ho2: La edad del personal médico no se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional.

Hi2: La edad del personal médico se relaciona positiva y significativamente
con el compromiso organizacional.

Ho3: La condicidn laboral del personal médico no se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional.

Hi3: La condicion laboral del personal médico se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional.

Ho4: El estado civil del personal médico no se relaciona positiva y
significativamente con el compromiso organizacional.

Hi4: El estado civil del personal médico se relaciona positiva 'y
significativamente con el compromiso organizacional.

Ho5: El tiempo de servicios que lleva el personal médico no se relaciona
positiva y significativamente con el compromiso organizacional.

Hi5: El tiempo de servicios que lleva el personal médico se relaciona
positiva y significativamente con el compromiso organizacional.

Referente a los datos del cruce de variables, se identifico a través de la
prueba chi cuadrado una relacion entre el estado civil (P = 0.032) y tiempo de
servicios (P = 0.046) con un nivel alto de compromiso organizacional. En el
primer caso, se evidencid que el 60.0% de las personas casadas mantienen un

nivel alto, al igual que el personal médico que lleva laborando en la institucion
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desde los siete a méas de 10 afios. Cabe mencionar que, no se observo una
correlacion entre los factores sociodemograficos como género, edad y condicion
laboral con los niveles de compromiso organizacional, lo cual se puede corroborar
con los valores P chi cuadrado, mismos que son mayores a 0.05.

Tabla 5
Cruce de las variables datos sociodemogréficos y nivel de compromiso

organizacional

_ . Nivel de compromiso organizacional P chi

Datos sociodemogréaficos
Bajo Medio Alto cuadrado

Género 0,156
Masculino 3(2.1%) 26(18.6%) 37 (26.4%)
Femenino 4(2.9%) 29(20.7%) 41 (52.9%)
Edad 0,221
De 18 a 30 afios 3(2.1%) 9(6.4%) 10 (7.1%)
De 31 a 40 afios 5(3.6%) 29 (20.7%) 35 (25.0%)
De 41 a 50 afios 2(1.4%) 11(7.9%) 20 (5.7%)
Mas de 50 afios 1(0.7%) 7 (5.0%) 8 (5.7%)
Condicion laboral 0.083
Nombramiento 9(6.4%) 46 (32.9%) 52 (37.1%)
Contrato 2(1.4%) 12(8.6%) 19 (13.6%)
Estado civil 0.032
Soltero 2(1.4%) 5(3.6%) 8 (5.7%)
Casado/Union libre 3(2.1%) 21 (15.0%) 84 (60.0%)
Separado/Divorciado 1(0.7%) 1(0.7%) 11 (7.9%)
Viudo 1(0.7%) 1(0.7%) 2 (1.4%)
Tiempo de servicios 0.046
De 1 a 3 afios 2(1.4%) 5(3.6%) 11 (7.9%)
De 4 a 6 afios 2(1.4%) 9(6.4%) 16 (11.4%)
De 7 a 9 afios 1(0.7%) 12(8.6%) 58 (41.4%)
Mas de 10 afios 1(0.7%) 6(4.3%) 12 (72.9%)
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Analisis General y Discusion de Resultados

El presente estudio tuvo como objetivo analizar las dimensiones del
compromiso organizacional de un Hospital de Nivel dos; a su vez, se pudo
reconocer las caracteristicas sociodemograficas del personal de la salud que
trabaja en dicha institucion.

Entre los hallazgos se encuentran que el 52.9% de los profesionales son del
género femenino, predominando la edad de 31 a 40 afios que corresponde al
49.3%, al igual que, el 76.4% de ellos labora bajo la condicion de nombramiento y
el 50.7% de los encuestados tienen de 7 a 9 afios de servicio en la entidad. Estos
resultados se asemejan a los encontrados en la investigacion de Neves et al.
(2018) en el que las mujeres representaban el 81.86%, la edad media fue de 36.11
y el tiempo de servicio fue de 6 a 10 afios con el 32.76%.

En el caso del compromiso organizacional, dicha variable cuenta con tres
dimensiones:

Primera dimension

Empezando con el compromiso afectivo donde se hall6 que el 42.1% del
personal sanitario quiere continuar el resto de su carrera profesional en la
institucion y el 43.6% considerd que los problemas del hospital también eran
suyos.

Este hallazgo se asemeja en lo encontrado en el estudio de Tumbaco (2021)
donde el 47.6% manifestd ser feliz pasando el resto de su vida laboral en la
entidad y el 54.8% expreso6 que los problemas de la institucion los toma como
propios. Por consiguiente, se puede decir que existe una alta capacidad de

identificacion de los colaboradores con la organizacion.
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De igual forma, el 50.7% de los profesionales sanitarios piensan que trabajar
en la institucion significa mucho para ellos y el 40.7% afirmd que se siente
emocionalmente unido al hospital. Estos resultados se parecen a los revisados en
el estudio de Garcia (2018) dado que, el 40.9% indic6 que la organizacion tiene
un gran significado para este y el 36.4% se sintié emocionalmente ligado a ella.

Evidentemente, los comportamientos identificados demuestran que el
compromiso afectivo con la entidad es bastante bueno y que los colaboradores no
solo estdn motivados por una cuestion material, sino también por una sentimental.

El 32.9% del personal de la salud estaban orgullosos de trabajar en el
hospital, el 40.7% manifestd sentirse en familia y parte integrante del mismo con
el 36.4%. Esto quiere decir, que estan satisfechos con su trabajo y consideran su
relacion laboral como saludable. Los puntos antes revisados se asemejan a los
conseguidos en la investigacion de Tumbaco (2021), en la que el 50.0% de
encuestados se sintieron parte de una familia en la institucion y el 52.4% tuvo una
fuerte sensacion de pertenecer a ella.

Segunda dimensién

El compromiso normativo, en el cual se pudo constatar que 33.6% de los
profesionales sanitarios expresaron que no estaria bien dejar el hospital, aunque le
genere beneficios, el 40.0% afirmé que le deben mucho a ella y el 30.0% indic6
que merece su lealtad. Los hallazgos antes revisados son semejantes a los que se
observaron en el estudio de Garcia (2018), puesto que, el 36.4% manifesté que no
consideran correcto dejar la institucion, el 45.5% opiné que moralmente le debe
mucho y que merece su fidelidad con el 45.5%.

Por lo tanto, la mayoria de los colaboradores de la salud tienen una nocion

clara de lo que es la lealtad y que no se puede medir en términos de beneficios,
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puesto que, ésta es una de las principales motivaciones de la desercion de los
trabajadores sanitarios.

Ademas, el 37.9% del personal sanitario manifestaron que sienten
obligacion de tener que seguir trabajando en la organizacion, el 36.4% expresé
que se sentirian culpables si la dejaran y el 33.6% indicé que no podrian
abandonarla por sentir que tienen una obligacion con la gente.

La informacion recabada y mencionada anteriormente se parece a la que se
obtuvo en la investigacion de Tumbaco (2021), aqui se verifico que el 41.6% de
los encuestados mencionaron que una de las razonas por las cuales siguen en la
entidad es por percibir una responsabilidad moral de permanecer, el 51.2% ratifico
gue experimentaria culpabilidad si renunciaran después de todo lo que le ha
proporcionado y el 45.2% afirmé que no desistiria de esta porque posee
sentimientos de deber con la gente. En otras palabras, los empleados de la entidad
se mantienen en ella debido a la obligacion y la culpa que sienten, con lo cual se
puede inferir que lo hacen por sentido de lealtad que es un factor positivo.

Tercera dimension

El compromiso continuo, cuyos resultados evidenciaron que el 40.7% de
los profesionales sanitarios manifestaron que, aunque quisieran les seria muy
dificil abandonar la institucién en este momento, el 48.6% especificd que si
decidieran dejarla se verian interrumpidas muchas cosas de su vida personal y el
37.1% expreso que trabajan en el hospital porque lo desean méas no por necesidad.

Los datos recientemente planteados tienen algo de similitud con los hallados
en el estudio de Garcia (2018), en el que se verifico que el 50.0% de los
encuestados consideraron que era dificil desistir del hospital, el 31.8% indicé que

se afectaria su vida si renunciard; mientras que, el permanecer en este por una
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necesidad tuvo un resultado similar a favor y en contra con el 50.0%. En
consecuencia, aquellos profesionales sanitarios que manifiestan mayor
compromiso con la institucion estan seguros de lo que hacen, de su funcién, y su
trabajo es mas gratificante.

También, fue posible constatar que el 43.6% del personal de la salud
expresd que continda en la organizacion porque en otra no tendrian las mismas
ventajas y beneficios, el 45.7% indicd que una de las desventajas de dejarla es que
existen pocas posibilidades para encontrar otro empleo y el 48.6% manifestd que
si decidieran abandonarla se verian interrumpidas muchas cosas de su vida
personal.

Por ende, se puede concluir que los colaboradores presentan una baja
intencion de apartarse de la organizacion, ya que, siendo conscientes de las
dificultades que existen en el mercado laboral, consideran que en el lugar donde
actualmente trabajan poseen mejores condiciones.

Este aspecto antes visto se puede apreciar en los resultados de la
investigacion de Tumbaco (2021), en donde se encontré que el 52.4% de los
encuestados afirmaron que siguen en la entidad, debido a que le seria dificil
conseguir un empleo similar al que tienen, el 50.0% ratifico que creen tener pocas
opciones de obtener uno igual como para pensar en desistir de él y el 45.2%
expuso que hay muchas cosas en su vida que podrian interrumpirse si decidiera
dejarlo.

Asimismo, el 46.4% de los profesionales sanitarios expresaron que
abandonar la institucion en este momento supondria un gran costo para ellos, el
45.0% ratifico que si dejan la institucion no tendrian opciones de hallar otra y el

36.4% penso que no podrian desistir de ella a pesar de tener otra plaza. Estas



74

afirmaciones demuestran la dificultad de los profesionales sanitarios para
renunciar a la institucion y su deseo de permanecer en la misma, conectado las
ganas de ayuda y entrega a los pacientes.

En la Tabla 6 se observan las medias de las dimensiones del compromiso
organizacional, siendo el compromiso afectivo, continuo y normativo los mas
puntuados con 4.59 y 4.58 respectivamente. El promedio general de la variable
fue de 4.58 el cual se encuentra por encima del valor medio de 3.5 entre el rango
1-6 de las opciones de respuesta descritas.

Por tanto, se considera que existe un buen compromiso organizacional; sin
embargo, existen areas a mejorar para obtener una puntuacion mas cercana al
maximo de seis. Adicional, se evidenci6 que factores como el estado civil
(casados) y el tiempo de servicio (desde los siete afios) se relacionan con un

mayor nivel de compromiso organizacional.

Tabla 6

Medias - dimensiones de compromiso organizacional

Dimensiones Media
Compromiso afectivo 4.59
Compromiso normativo 4.58
Compromiso continuo 4.49

Variable compromiso organizacional ~ 4.54

Los datos analizados revelan el alto compromiso de los colaboradores para
con la institucion en la prestan sus servicios y es necesario seguir manteniendo
este sentido de pertenencia que se refleja en la atencion de calidad que ofrecen a

los usuarios.
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Capitulo IV
Propuesta

En esta parte del trabajo se proporciona una solucion al problema
identificado en los datos recopilados durante el proceso de investigacion. Su
estructura se basa en la formulacién de un plan de accion que permita la
consecucion de los objetivos planteados en la misma. Para esto, se inicia con el
establecimiento de los objetivos, la justificacidn, sequida de la descripcion de
actividades, para luego recabar toda la informacién de los materiales y recursos
gue se requieren y asi disefiar un cronograma de actividades que permita seguir
cada parte con detenimiento.

Si bien, esta propuesta ha sido disefiada para atender las necesidades
especificas de la institucion objeto de este estudio, bien puede adaptarse a la
realidad de otras, dependiendo del propdsito de cambio e intervencion
identificado.

Objetivos

Objetivo general

Incrementar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de
un Hospital Nivel Dos de la Ciudad de Guayaquil.

Objetivos especificos

1. Fomentar el sentido de pertenencia de los profesionales de la salud de un

Hospital Nivel Dos de la Ciudad de Guayaquil, a través de un programa
de reconocimiento y recompensa.

2. Promover el crecimiento y desarrollo personal de los colaboradores de un

Hospital Nivel Dos de la Ciudad de Guayaquil, por medio de campafas

de capacitacion continua.
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3. Generar un clima laboral positivo en un Hospital Nivel Dos de la Ciudad
de Guayaquil, a través de un taller de crecimiento y desarrollo personal.
Justificacion

Las recompensas son una forma de reconocer y motivar a los empleados
para que continden realizando un buen trabajo. Ademas, mejoran el rendimiento y
la satisfaccidn en el trabajo, alientan la lealtad de los empleados y reduce el
ausentismo y la rotacion de personal. También, son una forma de mostrarle a los
empleados que su trabajo es valioso y que se aprecia su esfuerzo. Esto puede
mejorar la moral y el compromiso de los empleados con la empresa.

Por otro lado, las razones para realizar una campafia de capacitacién
profesional en personal de la salud pueden variar, pero algunas de las mas
comunes son mejorar el compromiso organizacional y aumentar la eficacia del
personal. Esto es posible, dada la ayuda a los empleados a sentirse méas seguros en
sus roles y les da herramientas y técnicas para manejar mejor el estrés y las
demandas de su trabajo. Al igual que, optimiza la calidad de atencion que reciben
los pacientes, ya que el personal estard méas capacitado para manejar situaciones
dificiles y ofrecer un mejor servicio, por ende, garantiza que los pacientes reciban
el mejor cuidado posible.

Se destaca que un taller de desarrollo personal puede ayudar a incrementar
el compromiso organizacional del personal de la salud ya que les permitird
reflexionar sobre su papel en la organizacion y como pueden mejorar su
desempefio. También les ayudard a comprender mejor las expectativas de la
organizacion y a identificar las areas en las que pueden hacer una mayor

contribucion.
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Descripcion

La descripcion de las actividades de una propuesta es una lista de las tareas
que se llevaran a cabo durante el curso de la investigacion. Estas tareas pueden
incluir el disefio y la implementacion de un experimento, la recoleccion y el
analisis de datos, la redaccion de informes y la presentacion de los resultados. Las
tareas se plantean de acuerdo con la problematica revisada con el fin de brindar
una solucidn. Las acciones para desarrollar en esta parte del apartado se basan en
tres puntos importantes que son la creacion de un programa de reconocimientos y
recompensas, campafias de capacitacion profesional y talleres sobre desarrollo
personal, las cuales se detallan a continuacion.

Programa de reconocimiento y recompensa

La implementacion de programas de reconocimiento y recompensa es
importante, ya que es necesario que los colaboradores se sientan parte de la
organizacién y sepan que su trabajo es valioso para el cumplimiento de sus
objetivos. La utilizacion de programas de reconocimiento y recompensa es una
estrategia muy Util para motivar a los profesionales y mejorar la productividad de
la organizacidn. Por lo tanto, pueden ser muy efectivos si se implementan de
forma adecuada.

El programa estaré centrado en el cumplimiento de ciertos objetivos, tales
como son la puntualidad del personal sanitario, el no tener faltas injustificadas, al
menos una ausencia justificada, cumplir a tiempo todas sus consultas o tareas.
Entre las opciones de reconocimiento se encuentran los de puntualidad,
desempefio, antiguedad, logros y actitudes positivas.

Para lo cual, se proporcionara como recompensas, certificados digitales de

puntualidad, desempefio y antigiiedad. Ademas, de ciertos premios materiales
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como entradas al cine, placa de reconocimiento y tarjetas de regalo, los obsequios
intangibles son el escoger un dia libre y obtener un dia libre adicional. Estos
reconocimientos y recompensas antes mencionados se describen a continuacién
con mayor detalle.

Tabla 7

Reconocimientos

Frecuencia de

Aspectos para evaluar iy Premio
evaluacion

Puntualidad Mensual CerFlflcado digital y entradas
al cine.

Desempefio (puntualidad Certificado de colaborador del

L Mensual .

y productividad) mes y una tarjeta de regalo.

Actitudes positivas Trimestral Certlflc,a dq digital y eleccion
de un dia libre.

Todos los reconocimientos se haran de manera publica frente a todos los
colaboradores de la institucidon, para esto se elegira los primeros dias del mes
siguiente al evaluado, cuyo evento seré notificado con anterioridad mediante los
canales de comunicacion habitual de la institucion. La puntualidad se evalua al
revisar las horas de ingreso de los profesionales de la salud durante todo el mes de
estudio, se tomara en consideracion el que tenga mayor puntualidad para que sea
premiado, siendo este tipo de actividad efectuada cada mes mediante la entrega de
un certificado digital en formato pdf con el fin de que el trabajador pueda
imprimirlo cuando lo desee y se le otorgara un par de entradas al cine que tendran
un tiempo méaximo de uso.

Para el desempefio, se tomaré en cuenta la puntualidad del profesional y su
productividad, de las personas que cumplan con estos aspectos se seleccionara
aquella que tenga un plus adicional. Al individuo que se elija se lo recompensara
mediante el debido reconocimiento publico, un certificado de colaborador del mes

y una tarjeta de regalo de un supermercado con un valor de $15.00. En cuanto a
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las actitudes positivas, este premio se dara a la persona que sea elegida por parte
de sus comparieros. Por lo cual, debe ser una persona que trabaja en equipo,
empatica y positiva. Esta recompensa se llevara a cabo de forma trimestral y se
entregara un certificado de actitud positiva de manera digital y el poder elegir la

fecha de uno de sus dias libres.

Tabla 8
Recompensas
Aspectos para  Frecuencia de )
. . Premio
festejar evaluacion
~ Integracion entre cumpleafieros
Cumpleafios Mensual g P

del mes y cantar cumpleafios.
Mensual (Sélo al

Antigledad cumplir maltiplos de 5
afnos)

Placa de reconocimiento y un dia
libre adicional.

Ademas, se dara recompensas a otros aspectos que se consideran de gran
importancia y que ayudan a fomentar el compromiso organizacional de los
profesionales de la salud, tal es el caso de la celebracion de los cumpleafieros de
manera mensual. Es por ese motivo, que se va a revisar de los archivos de los
colaboradores sus fechas de nacimiento y se hara una lista por meses, con ello se
busca que se publique esta informacién mensualmente con el fin de que los
colaboradores puedan revisarla y asi tener presente la festividad de sus colegas. La
celebracién se desarrollara en los Gltimos dias del mes de festejo, en donde se
contara con una torta, bebidas y bocaditos para una integracion adecuada a la
ocasion.

Por Gltimo, pero no menos importante, se realizara un reconocimiento a los
profesionales que cumplan de cinco afios de experiencia en adelante, cuyo evento
se hara en el mes correspondiente. En esta ocasion se entregara una placa de

reconocimiento y un dia libre adicional como merito a su esfuerzo y dedicacion.



80

Campafias de capacitacion continua

Las campafias de capacitacion profesional son un aspecto relevante que se
debe tener presente en cualquier tipo de negocio, en especial cuando se trata de la
salud donde cada cierto tiempo se deben realizar cursos de actualizacion para
mantenerse al dia con los tratamientos, técnicas y aparatos mas modernos. Es
fundamental que el personal de salud esté capacitado, ya que, de lo contrario,
podrian ocurrir errores que podrian llegar a ser fatales para los pacientes.

Asimismo, el proporcionar una capacitacion continua al personal sanitario
gue esté orientado a su profesion permite aumentar su compromiso organizacional
y reducir las tasas de rotacion laboral. No hay que olvidar que es importante que
los profesionales se sientan motivados para desarrollar sus habilidades y para
seguir creciendo profesionalmente. Los programas de capacitacion deben estar
enfocados en ensefiar al personal sanitario sobre los aspectos fundamentales de su
profesion, de esta forma se podré reducir el nimero de errores y mejorar la calidad
de los servicios.

Para esta actividad, se considera importante capacitar al personal de la salud
en diversos temas, dandole la oportunidad a unos cuantos profesionales de recibir
la capacitacion, lo cual se haré bajo un sorteo mediante el uso de una tabla
aleatoria, donde se seleccionara a dos médicos, un auxiliar de enfermeria y un
enfermero. Cuando hayan culminado el curso deben compartir sus conocimientos
a los demaés colegas, para ello, deben realizar diapositivas con videos e iméagenes
con todo el material que recibieron del curso, con lo cual se busca que estos sean
socializados de manera online, logrando con esto que los profesionales logren
aprender desde su hogar.

Algunos de los cursos que se pueden realizar se presentan en la Tabla 9.
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Tabla 9

Cursos de actualizacion

Curso Duraciéon Precio
Colm.unlcamon con Pacientes y Familiares en el Entorno 50 horas  $48.00
Clinico

Cmdat_ios Enfermeros en la Unidad de Cuidados 50 horas  $48.00
Intensivos

Actualizacion en la Atencién al Paciente Critico 80 horas $76.80
Emergencias Sanitarias 75 horas  $72.00

Taller de crecimiento y desarrollo personal

La finalidad de los talleres de crecimiento y desarrollo personal es ayudar a
las personas a mejorar sus vidas, ya sea en el ambito personal, laboral, social, etc.
A través de estos talleres se busca que las personas puedan tomar consciencia de
sus potencialidades, asi como de aquellos aspectos que les estan impidiendo
alcanzar el éxito y la felicidad. Este tipo de actividad esta dirigida a un pablico
amplio, ya que no requieren de un conocimiento previo especifico.

No obstante, es necesario que las personas que asisten a estos talleres estén
dispuestas a poner en practica lo que aprendan, ya que de lo contrario no podran
obtener los beneficios esperados. También, el clima laboral es un factor clave para
el compromiso organizacional, pero es importante promover la colaboracién, el
respeto y la tolerancia entre todos los miembros de la organizacion.

En esta parte de la propuesta, se alquilara un lugar amplio rodeado de
naturaleza, de esta forma los trabajadores de la salud podran estar en un espacio
externo donde puedan relacionarse entre si y se lleguen a conocer realmente. De
esta manera, todos puedan trabajar en equipo dejando sus diferencias a un lado, ya
gue este programa se enfoca en brindarles una experiencia de convivencia que

pueda reforzar sus valores humanos.
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El lugar donde se haré el taller es un complejo al aire libre conocido como la
Garza Roja, que esta ubicado en el Km 37 via a Daule-Nobol, el ingreso tiene un
valor para grupo empresarial de $400.00. En dicho complejo, los trabajadores de
la salud tendran la oportunidad de realizar actividades de integracion como
dindmicas, juegos de mesa, actividades de cooperacion, entre otras. Asimismo, se
les proporcionara charlas y talleres sobre temas relacionados con su trabajo. El
objetivo de estas actividades es que los trabajadores de la salud puedan establecer
vinculos mas fuertes entre si, y que ademas puedan aprender sobre el trabajo en
equipo y la importancia de la colaboracion.

Al finalizar el programa, se espera que los trabajadores de la salud estén mas
unidos y que hayan aprendido a trabajar en equipo, lo cual sera muy beneficioso
para la empresa. Ademas, de que conozcan mas sobre la empatia y la
comunicacion asertiva, aspectos que les sera muy Util en su trabajo. Esta accion
sera desarrollada por el jefe de recursos humanos y las actividades a desarrollar al
aire libre centradas en la mejorar la empatia, comunicacion asertiva y trabajo en

equipo se detallan en las Tablas 10, 11y 12.

Tabla 10

Dinamicas para crecimiento y desarrollo humano: Empatia
Tema Dindmica Detalle Recursos
Empatia: Breve Latelarafa  Hacer grupo de 10 Lana

introduccion
sobre el concepto
de empatia 'y su

personas colocarse en
circulo y sentarse en el
suelo. Una persona es

importancia en la elegida para que empiece
actividad diaria y tome la punta del ovillo
como de lana, la cual debe
profesionales de expresar una caracteristica
la salud. que la defina: “Me

llamo... y me gusta...”.
Luego, debe pasar el
ovillo a otro colega de
forma aleatoria para que



Tema

Dinadmica

Detalle

realice lo mismo, al final
se creara una telarafia que
simboliza la union que
formaron entre ellos.
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Recursos

Las caras
expresivas

Se debe inflar los globos y
dibujar diferentes caras o
emoticones, luego
pegarlos en una pared. Se
debe formar grupos de 10
personas, se elegira al azar
a los profesionales para su
participacion, el primero
debe elegir un namero del
1 al 16 que simbolizara
una expresion. La persona
debera ver el emoticono e
imitarlo, luego indicar
alguna situacion que le
haya generado dicha
reaccion.

Globos
Marcadores
Cinta

Historia hecha
magenes

Bl il

Es necesario hacer grupo
de 10 personas, ellos
recibiran diferentes
imagenes de manera
aleatoria. Los
profesionales deben crear
una historia con las
iméagenes que recibieron,
pero no pueden mostrar la
imagen que tiene, para lo
cual deben trabajar en
equipo para averiguar en
que parte encaja. Por ese
motivo, deben escuchar a
sus comparieros para saber
gue contiene su imagen y
asi deducir en qué parte va
la suya. Al final, deben
construir la historia entre
todos de a poco.

Iméagenes
que formen
una historia.




Tabla 11

Dinamicas para crecimiento y desarrollo humano: Comunicacién
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Tema

Dinamica

Detalle

Recursos

Comunicacion
asertiva: una breve
introduccién de su
definiciony lo
relevante que es
aplicarlo
cotidianamente
dentro y fuera de su
trabajo.

Carrera a

ciegas

Realizar grupos de 6
personas, uno de los
integrantes debe ser
elegido para que haga la
carrera con los 0jos
vendados. Se debe
efectuar la actividad en
un espacio amplio y
colocar los obstéculos,
los demas integrantes de
cada grupo deben guiarlo
mediante indicaciones, al
final el corredor que
Ilegue primero a la meta
sera el ganador.

Varios
articulos
diferentes

El teléfono
estropeado

=

La dindmica consiste en
formar grupos de 12
personas con dos
subgrupos de 6 personas,
se los hace que se
acomoden en dos filas,
para hacer competencias.

El instructor se acercara a
un extremo de la fila para

decirle al primero de esta
el mensaje que debera
pasar a siguiente y asi
hasta que Ilegue al final
de fila. Asi mismo, otra
persona debe decirle el
mismo mensaje al otro
grupo formado. Al final
se vera quien dice el
mensaje mas fidedigno.

Una tarjeta
con un
mensaje.

Cuerpos

El instructor distribuye
las tarjetas de manera
aleatoria a los
participantes, se les
recuerda que no pueden
hablar, debe actuar por
cinco minutos como el
animal que les toco sin
hacer sonidos. Deben
encontrar su pareja y
cuando lo hagan deben

Tarjetas
con
nombres
de
animales
(macho y
hembra)
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Tema Dindmica Detalle Recursos

tomarla del brazo y se

guedan en silencio, deben

esperar gque todos

consigan su pareja. Luego

deben decir que animal

imitaron y verifican si

acertaron con su pareja.

Tabla 12
Dinamicas para crecimiento y desarrollo humano: Trabajo en equipo
Tema Dinadmica Detalle Recursos
Trabajo en equipo:  Busqueda del Crear grupos de 6 personas Papel
explicar su tesoro y entregarle a cada grupo Boligrafo
definicion y como una lista de tareas que
ayuda a conseguir 0.% 0. % deben cumplir en un
los objetivos O et O e tiempo maximo de 10
organizacionalesy 3 $8 * minutos. Cada lista
personales. O.gp O il contiene 20 acciones a
8 (_"28 oog desarrollar. Gana el grupo

que complete la mayor

cantidad de tareas en el

menor tiempo.

Puzle del Formar grupos de 6 Puzles

personas a quienes se les
entregara un puzzle con la
misma dificultad. Deben
de completarlo lo méas
rapido posible, pero
existen piezas que no les
pertenecen y deben
intercambiarlas con los
otros grupos para
conseguir las faltantes.
Para lo cual, deberan
concordar como las
recuperaran en grupo, ya
sea mediante trueque,
negociacién, intercambio
de miembros, entre otros.

Materiales y Recursos

Los materiales que se van a emplear en la propuesta, asi como los costos

que representan para la institucion se enlistan en la Tabla 13.



Tabla 13

Materiales y recursos financieros
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Cant. Detalle Precio Total
6 Ovillos de lana $0.50 $3.00
6 Puzles $1.00 $6.00
16 Globos $0.20 $3.20
10 Iméagenes impresas de un cuento $0.30 $3.00
1 Pliego de cartulina $0.70 $0.70
6 Boligrafos $0.40 $2.40
24 Entradas al cine $5.20 $124.80
6 Placas de reconocimiento $14.00 $84.00
12 Celebracion cumplearios (torta, bebida) $22.00 $240.00
1 Alquiler de complejo $400.00 $400.00
1 Cursos de actualizacion $244.80 $244.80
24 Certificados de reconocimiento digital Autogestion

10 Hojas de papel bond Autogestion

1 Marcador permanente Autogestion

1 Cinta Autogestion

Total $1,111.90

La propuesta tiene un valor anual de $1,111.90, con base en las tres

actividades planteada como parte de las acciones a realizar para mejorar el

compromiso organizacional del personal de la salud del hospital objeto de estudio.

Cronograma

En la Tabla 14 se presenta el cronograma que se dispuso para la realizacion

de la propuesta, la misma que se llevara a cabo a partir del 2023.

Tabla 14

Cronograma de actividades

Detalle 1 23 456 7 891 11
0 1 2

Solicitar una entrevista con X

direccion

Explicar la propuesta X

Obtener la autorizacion X

Cotizar materiales, complejos y X

cursos



Disefar actividades para taller
Elegir profesionales a capacitarse

Diseniar el programa de
reconocimiento y recompensas
Seleccionar un complejo

Inscripcion a cursos
Cotizacion de recompensas
Disefio de material digital

Disefio de reconocimientos
digitales

Revision de profesionales con mas
de 5 afios de experiencia

Realizar la lista de cumpleafieros
por mes

Adgquisicién de premios y placas

Efectuar un convenio con un cine
para pases

Socializacion de programa de
reconocimiento y recompensas
Difundir la capacitacion via online
para todo el personal

Celebracion de cumpleafieros

Reconocimiento y recompensas

Socializar taller de crecimiento y
desarrollo personal
Efectuar el taller

X X X X

X X X X
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X X X X

XX X X X X X X
XX X X X X X
X

Es necesario resaltar que todo el esfuerzo que una institucion puede realizar

para mantener un equipo altamente motivado y con un sentido de pertenencia y

compromiso, no es suficiente si no se incorporan también los elementos propios

del trabajo en equipo y la proyeccion de liderazgo y responsabilidad social con

que se manejan los integrantes del alto nivel gerencial, de donde se traduce las

caracteristicas motivacionales que van a influir en el resto de los colaboradores.

Por supuesto, el resultado de esta cohesion de intereses particulares e

institucionales que se traducen en un compromiso organizacional va a influir en el

nivel de calidad del servicio que se ofrece a los usuarios.
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Conclusiones

El compromiso organizacional es un factor psicolégico, donde los
trabajadores se sienten relacionados sentimental y emocionalmente con la
organizacién, perciben beneficios ante la posibilidad de abandonarla o al sentir
gue poseen una obligacion moral y ética de permanecer en ella. Revisadas las
teorias relativas al compromiso organizacional, cabe destacar que esta variable se
compone de tres dimensiones que son la afectiva, continua y normativa, siendo la
primera el apego emocional de un trabajador hacia la empresa; parte del impulso y
motivacion para continuar, sin importar su remuneracion. La segunda alude a la
permanencia en la institucion por un tiempo prolongado, ya que no desea
abandonarla por los beneficios y tiempo invertido; mientras que, la tercera se
refiere al sentimiento de deuda por los diversos provechos adquiridos. Ademas, se
sustenta en la teoria de intercambio social donde menciona que las personas estan
dispuestas a comprometerse con una empresa si creen que esta puede ofrecerles
algo a cambio, ya sea un salario justo, un buen ambiente de trabajo o la
oportunidad de desarrollarse profesionalmente.

En el ambito internacional se revisé el estudio de Paucar (2021) en el que el
54% de los encuestados sostuvo un compromiso organizacional alto, en el trabajo
de Fuentes et al. (2020) las dimensiones de la variables consiguieron una media
superior a 4.00, al igual que, en el proyecto de Contreras (2017) en el que el
80.2% del personal encuestado se mostré6 comprometido, mientras que, en la
investigacion de Fabian (2019) el 65.3% de los colaboradores presentaron un
nivel medio, pero en la publicacion de Angulo et al. (2017), el grado de
compromiso fue moderado (media=2.41). Por otra parte, a nivel nacional se

encontro el proyecto realizado por Tumbaco (2021) que tuvo un promedio de
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3.14, en la tesis de Salazar (2018) el 69.91% expuso la tenencia de un nivel
moderado. Por lo cual, se concluye que los resultados de estos trabajos reflejan
una tendencia de compromiso medio en la mayoria de las investigaciones
internacionales y nacionales.

Por otra parte, el compromiso organizacional del hospital mostré que dentro
de la dimension afectiva la mayoria de los trabajadores de la salud quieren
continuar el resto de su carrera profesional en la institucion, sienten que sus
problemas también son suyos, que trabajar en esta significa mucho para ellos, se
sienten en familia dentro del hospital y orgullosos de trabajar ahi, se sienten
emocionalmente unidos y parte integrante del mismo. En el compromiso
normativo predomind los colaboradores que pensaron que no estaria bien dejar la
organizacién, aunque le genere beneficios, ya que le deben mucho a ellay se
merece su lealtad, por lo cual, sienten obligacion de seguir trabajando alli y se
sentirian culpables si la dejaran por sentir que tienen una obligacion con la gente.

En la dimensién compromiso continuo la mayor parte de los profesionales
sanitarios expresaron que si contindian en la organizacion es porque en otra no
tendrian las mismas ventajas y beneficios y aunque quisieran les seria muy dificil
abandonarlo en este momento. Puesto que, una de las desventajas de desistir de
esta es haber pocas posibilidades para encontrar otro empleo, se verian
interrumpidas muchas cosas de su vida personal, supondria un gran costo para
ellos y no tendrian opciones de hallar otro. Al igual que, no trabajan en el hospital
porque necesitan mas que por quererlo y no podrian dejar el trabajo a pesar de
tener otro. Los tres tipos de compromisos fueron los mejores puntuados con 4.59
y 4.58 respectivamente. El compromiso organizacional se consider6 adecuado con

una puntuacion de 4.58 mas sin embargo puede ser mejorada. Adicional, se
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identificd que factores como el estado civil (casados) y el tiempo de servicio
(desde los 7 afos) se relacionan con un mayor nivel de compromiso
organizacional, con un valor P de 0.032 y 0.046 respectivamente.

Se disefid como estrategias tres actividades importantes que fueron el
establecer un programa de reconocimiento y recompensas en el que se premie a
los mejores colaboradores en cuanto a puntualidad y desempefio, incentivar a
aquellos con mas de cinco afios de antigiiedad y la celebracidn de sus cumpleafios
en compafiia de sus colegas contemporaneos.

Ademas, de una campafia de capacitacion continua donde se les permita
cada afo especializarse en diversos cursos sanitarios por medio de sorteo y que
luego deben socializarlo con sus compafieros.

Por ultimo, la realizacion de un taller de crecimiento y desarrollo personal
que se lleve a cabo al aire libre mediante el alquiler de un complejo donde se
efectlen diversas actividades centradas en mejorar la empatia, comunicacion

asertiva y el trabajo en equipo.
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Recomendaciones

Luego de analizados los resultados obtenidos se puede considerar algunas

recomendaciones y sugerencias:

e Estudiar el compromiso organizacional asocidndolo a otras variables
como la satisfaccion y el clima laboral, ya que ambas se relacionan
positivamente con el compromiso organizacional y, a su vez, con el
desempefio laboral.

e Tomar en cuenta los estudios internacionales y nacionales para la
implementacion de mejoras en el Hospital de Nivel Dos de la ciudad de
Guayaquil y realizar una intervenciéon a nivel organizacional que
fortalezca el compromiso y la pertenencia de sus trabajadores. Asimismo,
se debe aumentar el nivel de comunicacion y coordinacion entre todos los
niveles de la organizacion.

e Mejorar sus condiciones de trabajo y de vida de sus empleados, asi como
también, fomentar el espiritu de pertenencia y unién entre todos ellos
para que se sientan satisfechos con su trabajo y no deseen abandonar la
institucion.

e Supervisar cada una de las actividades de la propuesta para que se
cumplan en el tiempo y forma establecidos, al igual que, se realicen de

manera periddica para que los beneficios sean a largo plazo.
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Apéndices

Apéndice A. Cuestionario de Encuesta

Obijetivo: Analizar las dimensiones del compromiso organizacional de un Hospital nivel dos de la ciudad de
Guayaquil.

La informacién que se plasme en el siguiente documento sera empleada bajo fines académicos, los cuales seran
orientados al tema de investigacion “Analisis de las Dimensiones del Compromiso Organizacional de un
Hospital Nivel Dos de la Ciudad de Guayaquil”. Por favor, elija una de las siguientes opciones, segun la escala
otorgada a continuacion.

Escala de Likert Valoracién
Definitivamente en desacuerdo (DD) 1
Muy en desacuerdo (MD) 2
En desacuerdo (ED) 3
De acuerdo (DA) 4
Muy de acuerdo (MA) 5
Definitivamente de acuerdo  (DDA) 6

Datos sociodemograficos

Género
Masculino [ ]
Femenino [ ]

Edad

De 18a30afios [ ]
De3la40afios| ]
De4lab50afios| ]
Mas de 50 afios [ ]

Condicion laboral
Nombramiento [ ]
Contrato [ ]

Estado Civil

Soltero []
Casado/Unién libre []
Separado/Divorciado [ ]

Viudo [1]

Tiempo de Servicios
Dela3afios [ ]
Deda6afos [ ]
De7a9afios [ ]
Mas de 10 afios [ ]
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Descripcion DD | MD | ED | DA | MA | DDA

Compromiso Afectivo

1. Me gustaria continuar el resto de mi carrera profesional en
esta organizacion

2. Siento de verdad, que cualquier problema en esta
organizacion, es también mi problema

3. Trabajar en esta organizacion significa mucho para m

4. En esta organizacion me siento como en familia

5. Estoy orgulloso de trabajar en esta organizacion

6. No me siento emocionalmente unido a esta organizacion

7. Me siento parte integrante de esta organizacion.

Compromiso Normativo

8. Creo que no estaria bien dejar esta organizacién, aunque me
vaya a beneficiar en el cambio

9. Creo que debo mucho a esta organizacion

10. Esta organizacion se merece mi lealtad

11. No siento ninguna obligacién de tener que seguir
trabajando para esta organizacion

12. Me sentiria culpable si ahora dejara esta organizacién

13. Creo que no podria dejar esta organizacién porque siento
que tengo una obligacion con la gente de aqui

Compromiso Continuo

14. Si contindo en esta organizacion es porque en otra no
tendria las mismas ventajas y beneficios que recibo aqui

15. Aunque quisiera, seria muy dificil para mi dejar este
trabajo ahora mismo

16. Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que
hay pocas posibilidades de encontrar otro empleo

17. Si ahora decidiera dejar esta organizacion muchas cosas en
mi vida personal se verian interrumpidas.

18. En este momento, dejar esta organizacion supondria un
gran costo para mi

19. Creo que si dejara esta organizacion no tendria muchas
opciones de encontrar otro trabajo

20. Ahora mismao, trabajo en esta organizacién mas porque lo
necesito que porque yo quiera

21. Podria dejar este trabajo, aunque no tenga otro a la vista

Nota: Tomado de Relacidn entre el marketing interno y compromiso organizacional en el personal
de salud del hospital de San Juan de Lurigancho, por Zegarra, 2014. Repositorio digital de la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Recuperado de
https://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12672/3747/Zegarra_rf.pdf?sequence=1
&isAllowed
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