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RESUMEN

El presente estudio tuvo como finalidad determinar los niveles de compromiso
organizacional en personal asistencial de la empresa CONFIAF S.A.C.; el tipo de
investigacion fue descriptiva simple de una sola casilla, la poblacion estuvo
conformada por 90 trabajaadores asitenciales, para el recojo de la informacién se
aplicé en cuestionario de Compromiso Orgnaizacional de Meyer y Allen (1991). Los
datos fuero procesados a través de programa SPSS v.25, los resultados arrojaron que
el 48,8% de los evaluados se ubicd en el nivel bajo, mientras que 35,6% en el nivel
medio y el 15,6% en el nivel alto de compromiso organizacional; de otro lados
respecto a los niveles en los componentes del compromiso organizacional, se
encontro que el 50% de los sujetos se ubico en el nivel medio del componente afectivo
y de continuidad y el 61.1% de igual modo en el nivel medio del componente
normativo.

viii



ABSTRAC

The purpose of this study was to determine the levels of organizational commitment in
healthcare personnel of the company CONFIAF S.A.C .; The type of research was simple
descriptive of a single box, the population was made up of 90 assisted workers, for the
collection of the information, the Meyer and Allen (1991) Organizational Commitment
questionnaire was applied. The data was processed through the SPSS v.25 program, the
results showed that 48.8% of those evaluated were located in the low level, while 35.6% in
the medium level and 15.6% in the high level of organizational commitment; On the other
hand, regarding the levels in the organizational commitment components, it was found that
50% of the subjects were located in the medium level of the affective and continuity
component and 61.1% in the same way in the medium level of the normative component.






INTRODUCCION

1. Antecedentes y fundamentacidn cientifica

La situacion que vive la humanidad respecto a la su salud, es sin duda uno de los mas
grandes problemas que en esta década ha traido consigo, la Covid-19 ha afectado a todos
lo sectores y sistemas que se entremezclan para el desarrollo de los pueblos.

De otro lado el sector salud ha tenido, tiene y seguira teniendo un rol preponderante para
mitigar la pandemia que atraviesa el mundo; por ello resulta de vital importancia que se
realicen esfuerzos necesarios para garantizar el funcionamiento adecuado del sector

salud.

La organizacién mundial del trabajo (OIT, 2020) ha sefialado dentro de los lineamientos
de seguridad del personal sanitario, que deben recibir asistencia psicolégica debido a

los altos niveles de estrés por el exceso de trabajo y por la exposicion al virus.

Si bien los diversos medios de comunicacion sefialan el gran esfuerzo que realizan el
personal de salud por ganarle una vida a la pandemia, también se ha informado de
muchos casos donde las ganas de continuar luchando ha decaido; por ello resulta realizar
estudios que permitan valorar en este contexto al recurso humano y su compromiso con

la organizacion.

Es importante sefialar lo establecido por Meyer y Allen (1991) y profundizado por
(Medina, 2018; Arbainza, 2017 y Gallardo y Triado, 2007) cuando se habla de
compromiso organizacional, se hace referencia a la relacion que existe entre el recurso
humano y la organizacion y que permite valorar la intencionalidad de trabajador en
continuar o retirarse de dicha organizacion. De ahi la importancia del compromiso

organizacional dentro de las instituciones. (Almanza y Archundia, 2015)



En ese sentido se ha observado, que si bien el personal asistencial tiene sobre carga
laboral, ello no ha mermado su compromiso con la organizacion ni con la salud de sus
clientes; aunque se note desanimo, preocupacion por la situacion, asi mismo se ha

reportado ausentismo laboral.

De otro lado se ha observado diversos estudios realizados respecto al compromiso
organizacional y cabe sefialar que en diversos contextos la tendencia del compromiso

organizacional es hacia el nivel medio. Como se presenta a continuacion:

Pineda (2017) realizo un trabajo cuyo proposito fue establecer la relacién entre el clima
laboral y el compromiso organizacional en 84 trabajadores asistenciales de un hospital
en Trujillo. En relacion a la variable compromiso organizacional hallaron que el 61.9%
de los trabajadores se ubican en un nivel promedio; asi mismo segun sus dimensiones
los resultados fueron: en la dimension afectivo el 64,3% se ubica en un nivel medio, de

igual modo en la dimensidn continuidad y normativo el 63,1%

Suazo (2019) realiz6 su estudio cuya finalidad fue establecer la relacion entre el
Sindrome del Burnout y el compromiso organizacional en 126 colaboradores de una
empresa de Lima, para la variable compromiso organizacional se obtuvo como resultado

que 74,9% se ubico en un nivel medio, el 12,7% en un nivel alto y el 7,9% en bajo.

Chuquilin y Yopla, (2019) en su trabajo investigativo buscaron establecer la relacion
entre los procesos de la gestion del talento humano y el compromiso organizacional en
33 trabajadores estables de un municipio en Cajamarca. Los resultados descriptivos de
la variable compromiso fuero que el 72,7% de los trabajadores se ubico en el nivel medio

y el 27,3% en el nivel alto.

Frkrovich (2018) en su estudio relacion entre los estilos de Liderazgo y compromiso
organizacional, trabajo ejecutado en 147 colaboradores del area de microfinanzas del

rubro bancario. Los resultados sobre el compromiso organizacional fueron que los



evaluados se ubican en una media de 4.93 con lo que concluyo que existe buen nivel de

compromiso organizacional.

Asiri , Rohrer, Al-Surimi, Da‘ar y Ahmed. (2016) trabajo realizado en Arabia Saudita
que buscé establecer la asociacion entre estilos de liderazgo y empoderamiento con el
compromiso organizacional de enfermeras de atencion de salud aguda. Respecto a Iso
resultados se hallo6 una media de 4.32 en el compromiso organizacional general y en
relacion a dimension normativa una media de 4.54, dimension compromiso de
continuidad de 4.46 y en la dimension compromiso afectivo 4.02, que los ubica en un

nivel medio con tendencia alta.

Respecto a la teoria que sostiene el compromiso organizacional es la planteada por
Meyer y Allen, 1991, quienes sefialan que el compromiso organizacional debe ser
entendido a través de sus tres componentes. Asi mismo Pefia et al. (2016), los reafirma

como se describen a continuacion:

El componente afectivo esta referido a los aspectos emocionales consagrados dentro de
la organizacién: cuando la organizacion cubre necesidades, generalmente de indole
psicoldgica, genera en el colaborador la necesidad de pertenencia y sentirse a gusto en

la organizacion (Meyer y Allen, 1991; Johnson & Chang, 2006)

En ese sentido se debe tener en consideracion que un trabajador con mayor tiempo de
servicio 0 permanencia en una organizacion forjara lazos mas fuertes y por ende a sumira

mayor y mejor compromiso con la organizacion Chiavenatto (2004).

De otro lado segun la planteado por Robbins (2004) la confianza seria uno de los
elementos que contribuyen al fortalecimiento de los lazos entre el trabajador y la
organizacion, pero es importante sefialar que la permanencia dentro de la organizacion
es un elemento fundamental. Ademas Robbins (2004) plantea elementos fundamentales
para la consagraciéon de los lazos emocionales y son: la integridad compuesta por la

honestidad y veracidad; la competencia, referida a las competencias profesionales y
3



personales del colaborador; congruencia que implica la capacidad para enfrentar y
resolver diversas situaciones; lealtad, sefialada como aquel compromiso que tiene la
persona para defender los interés de la organizacion; franqueza como el valor que posee

la persona y con la cual asume un comportamiento ético.

En conclusion, de puede afirmar, que la confianza juega un rol importante para la

construccion de lazos afectivos adecuados entre los colaboradores y la organizacion.

Las organizaciones que desarrollan una cultura basada en los afectos, generan que sus
colaboradores se expresen de manera abierta emocionalmente hablando; son muchos los
factores asociados al compromiso afectivo Gabrani , Hoxha, Gabrani, Petrela, Zaimi y
Avdullari (2016) ; y se pueden catalogar como los de indole personal, organizacional
hay los que se gestan dentro de la empresa. (Cérdova, 2005). En conclusion, se establece
que en las organizaciones de salud la forma de interaccion entre los directivos y los
colaboradores son de vital importancia para generar compromiso afectivo. Meyer y
Allen (1991).

En el estudio realizado por Meyer y Allen (1991) sefialan que hay caracteristicas de la
organizacion y del propio colaborador que genera la sinergia y el ambiente necesario
para construir el compromiso organizacional, y dentro de los factores personales se
encuentra la antigiiedad del colaborador; en ese sentido estudios realizados por Rusbult
y Farrel; concluyen que cuando mayor antigiiedad tiene el trabajador, mas dificil se hace
romper el vinculo laboral; asi mismo lo es cuando, el colaborador asume un cargo donde
asume la responsabilidad en la toma de decision para el cumplimientos de los objetivos
organizacionales; contribuyen al desarrollo del compromiso y no asi el sexo; sin
embargo Pompilla (2017) encontré diferencias significas entre el compromiso

organizacional tanto con la edad como con el sexo.

El origen y cimiento del compromiso afectivo es la familia por que en ella se desarrolla
la emocionalidad, afectividad y el sistema de valores que contribuyen en el desarrollo de

las relaciones interpersonales adecuadas; Rivera (2010) establece que las organizaciones
4



deben considerar la posibilidad de establecer dentro de sus politicas de gestion del talento
humano acciones que permitan que la vida personal y familiar de sus colaboradores se
encuentren en equilibrio; ello repercutira en un desempefio leal con su labor

encomendada, con los directivos y con sus compafieros y sobre todo con la organizacion.

Cuando dentro de las politicas organizacionales estan inmersos lineamientos éticos que
permitan el logro de objetivos institucionales, pero también los personales de sus
colaboradores, genera felicidad (Ramos, 2005); sostiene que felicidad debe ser entendida
como un objetivo que se construye en compafiia de otros, en este caso se construye entre

comparieros de trabajo que contribuyen a alcanzar los objetivos personales y laborales.

De otro lado, otra dimensién propuesta por Meyer y Allen (1991) es el compromiso de
Continuidad esté asociada a la valoracion que hace el colaborador a nivel econémico,
psicoldgico y hasta fisico; de su posibilidad de abandonar la organizacion, si esa
valoracion indica un alto costo para él, entonces se considera que hay un elevado
compromiso con la organizacion. Chiavenato (2004), sefiala que una de las limitaciones
actuales es la denominada fidelidad que exigian las instituciones a sus colaboradores
anteriormente; en la actualidad se ha variado la forma de concepcion del colaborador, ya

que se le considera como un elemento que aporta su talento y sus capacidades.

Asi mismo Chiavenato (2004) sefiala que este componente de continuidad esta referido
a un apego material del trabajador hacia la organizacion; el colaborador ejerce el
esfuerzo necesario para mantenerse con el empleo, sin embargo, si se siente amenazado

es capaz de desarrollar mayor esfuerzo para no perder su trabajo.

Dentro de los factores asociados a este componente de continuidad son la inversion y las
alternativas que genera el colaborador para permanecer dentro de la organizacion, pero
en funcion de ello también analiza la posibilidad de buscar en otras organizaciones su
desarrollo. (Meyer y Allen, 1991). Asi mismo debe entenderse que esta dimension del

compromiso se ve afectada con las capacidades con las que no cuenta el colaborador y



es0 hace que permanezca en la institucién por que es consciente que en otra empresa no

podra cumplir con esas debilidades.

De otro lado, Meyer y Allen (1991) evidenciaron asociacion positiva entre el
compromiso de continuidad y la percepcion del estatus que genera el cargo que ocupa el
colaborador y aunado a ello el nivel de ingreso y la estabilidad econdémica con la que
goza dicho colaborador. Asi mismo Zamora (2009), manifiesta que este componente esta
presente en tanto los colaboradores hacen una valoracion de los beneficios que recibe en
comparacién con lo que podria recibir en una nueva organizacion; debe entenderse
entonces, que el aspecto de los ingresos econdmicos del trabajador prima en este
componente; asi mismo este componente esta asociada a los intereses personales del
trabajador, sus actitudes y su apatia que incrementan la presencia de este componente
(Rivera, 2010).

Respecto al componente normativo del compromiso organizacional, Bayona y Gofii
(2007), expresan que no hay muchos estudios que den a conocer en profundidad tal
dimension; pero sefialan que su origen radica en la necesidad del colaborador en
permanecer en su puesto de trabajo aduciendo que es lo correcto. Ramos (2005) a su vez
sefiala que este componente esta sefialado como el total de normas que rigen el

desempefio laboral del trabajador y éstas son de indole cultural y familiar.

La fidelidad del colaborador con la organizacién se hace notorio cuando éste se siente
comprometido con ella por haber dado la oportunidad de crecer y desarrollarse; Meyer
y Allen (1991). En tal sentido Goman (1992) advierte dos componentes de la fidelidad;
uno interno que esta ligado a lo afectivo, a lo solidario y la unién; el segundo lo externo,
se manifiesta en los diversos comportamientos que emite el colaborador. En la actualidad
las organizaciones estan obligadas a desarrollar estrategias que generen una visién
positiva de ellas por parte de sus colaboradores para poder mantenerlos como parte de

su equipo.



La fidelidad esta llena de valores y principios que hacen que los colaboradores cumplan
con los compromisos asumidos implicita o explicitamente con la organizacion. Morales
(2004)

La naturaleza del compromiso normativo y afectivo es de cardcter emocional, por que el
trabajador vive sentimientos de permanencia en la organizacion, de otro lado este
componente liga al colaborador a desarrollar proyectos con el mismo compromiso,
aungue no con la misma fuerza con la que asumiria con un compromiso afectivo
Arciniega (2002)

El componente normativo para Rivera (2010), comprende los aspectos morales con los
que se debe conducir el colaborador dentro de la organizacién y que son normas que se
cumplen de manera voluntaria y el no cumplirlas llevaria al colaborador a sentir culpa,
asi mismo este componente es entendido desde el trabajador como reciproco con la

institucion que le abrio las puertas para desarrollarse como colaborador

Finalmente, Meyer y Allen (1991) sefialan que la parte econdmica como lo es el sueldo
a cambio de la labor que cumple dentro de la organizacion no es tan importante para
generar compromiso como si lo es el realizar labores de interés, las capacitaciones para
la incorporacion de competencias laborales, asi mismo el apoyo que la organizacion
brinda a su familia son factores mas relevantes para el fortalecimiento del compromiso
con la organizacidn; de otro lado Rodriguez (2014) sefiala la importancia del desarrollo
de los aspectos emocionales dentro de las organizaciones para la consolidacion del

compromiso organizacional

2. Justificacién de la investigacion
En este tiempo de pandemia, las organizaciones necesitan estar fortalecidas en su
organicacion, consolidando una sola idea de salir de esta situacion critica de salud,
econdmica, social y psicoldgica; por ello se hace necesario conocer la real situacion de
algunos componentes que hacen que las organizaciones funciones de manera adecuada

como lo es el compromiso organizacional. Ya se ha expresado que en particular las
7



organizaciones de salud son las que estan en primera linea de respuesta frente a la covid-
19, por ello se necesita que estas organizaciones deben contar con adecuados estandares
de calidad para la atencion pertinente; en ese sentido se hace fundamental realizar
estudios para reconcer como estan esos elementos que contribuyen a su buen

funcionamiento.

El presente estudio aporta a nivel teérico toda vez que con el se permitiéconocer las
caracteristicas y niveles de compromiso organizacional que tienes los trabajdores de esta
institucion de salud. Asi mismo es de relevancia social por que con sus resultados se
consagrd una linea base en relacion ala realidad del compromiso organizacional que
presentan sus trabajadores y a partir de ello generar un diagnostico situacional con la
intencidn de mejorar y ello repercutird en la mejora de la atencion de los servicios que
presta. Finalmente sirve de base para otros estudios que pretendar profundizar en el

analisis de la variable compromiso organizacional.

3. Problema
¢Cuadl es el nivel de compromiso organizacional presentan los trabajadores del area de
salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C; Lima, 2021?



4. Conceptuacién y operacionalizacion de las variables

Variable

Compromiso

organizacional

Definicion

conceptual

El compromiso
organizacional,
consiste en una
relacion o vinculo
satisfactorio entre el
colaborador y su
organizacion, la cual
permite  que el
trabajador este
fidelizado con los
objetivos, creencias,
metas, entre otros.
Pertenecientes a la
empresa. Meyer y

Allen (1991)

Definicion
operacional
Las
puntuaciones
obtenidas en
el
cuestionario
de
Compromiso
Organizacion
al reactivos,
evaluaran el

nivel y tipo

Dimensiones

Compromiso

afectivo

Compromiso
de

continuidad

Compromiso

normatrivo

items

1,213,41
5,6,7

8,9,10,
11,12,1
3,14,15

16.17.1
8.19.20
21

Escala de

medicion

Ordinal



5. Objetivos

Determinar el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores del area de
salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima, 2021

Especificos:

Determinar el nivel de compromiso organizacional, segin el componente
compromiso afectivo en los trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa
CONFIAF S.A.C de Lima, 2021.

Determinar el nivel de compromiso organizacional, segin el componente
compromiso de continuidad en los trabajadores del area de salud y bienestar de la
empresa CONFIAF S.A.C de Lima, 2021.

Determinar el nivel de compromiso organizacional, segin el componente
compromiso normativo de los trabajadores del area de salud y bienestar de la
empresa CONFIAF S.A.C de Lima, 2021

Determinar el nivel de compromiso organizacional, segln ingreso econémico de los
trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima,
2021

Determinar el nivel de compromiso organizacional, segin la profesién de los
trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima,
2021
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METODOLOGIA

1. Tipoy Disefio de investigacion

El presente estudio se enmarca en un tipo de investigacion no experimental de
disefio transaccional descriptivo con lo que se indaga la incidencia de las
modalidades, categorias o niveles de una o mas variables en una poblacion segun

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

2. Poblacion — Muestra

La poblacion estara conformada por los 90 trabajadores asitenciales de un centro de
salud de lima, que cumplan con los criterios de inclusién y se encuentren en

concordancia con los objetivos del presente estudio

Criterios de inclusion

Trabajadores que pertenezcan al area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF
S.A.C.
Trabajadores asistenciales con cualquier tipo de contrato dentro del centro de salud.

Trabajadores que deseen participar libre y voluntariamente del estudio.

3. Técnicas e instrumentos de investigacion

La técnica para la recoleccion de datos sera a través de una encuesta (virtual- Google
forms) que se le aplicara a los trabajadores asistenciales del centro de salud y que

llene de manera voluntaria.

El cuestinario que se utilizara para la recoleccién de la informacién seré la escala de
compromiso organizacional de Meyer y allen (1991) que consta de 21 reactivos y tres
dimensiones (afectivo, continuidad y normativo) cada reactivo tiene respuesta tipo

Liker que van desde en desacuerdo hasta muy de acuerdo y valores de 0 a 3. Para el
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presente estudio se utilizar a la adaptacion de Figueroa (2016) quien lo trabajé en

trabajadores publicos de Trujillo; obteniendo bandades métricas adecuadas.
4. Procesamiento y analisis de la informacion
Para el procesamiento de la informacion se utilizara el software Excel-2019 con el
cual se construird la base de datos, asi mismo para el analisis de los datos se

utilizard la estadistica descriptiva con apoyo del programa SPSS version 26,

Finalmente, los resultados seran presentados en tablas y figuras segin corresponda.
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RESULTADOS

Tabla 1

Distribucion de los niveles de compromiso organizacional en los trabajadores del area de
salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima, 2021

Compromiso organizacional Frecuencia Porcentaje
Bajo 44 48.8
Medio 32 35.6
Alto 14 15.6
90 100.0

Elaboracion propia
Como se observa en la tabla 1, respecto a los niveles del compromiso organizacional de los
trabajadores del area de salud y bienestar se hallé que el 48,8% se ubico en el nivel bajo,

mientras que el 35,6% en el nivel medio y el 15,6% en el alto.
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Tabla 2

Distribucién de los niveles de compromiso organizacional segin el componente afectivo en

los trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima,
2021.

Compromiso afectivo f %
Bajo 32 35.6
Medio 45 50.0
Alto 13 14.4
Total 90 100.0

Elaboracion propia

Respecto a los niveles del componente afectivo del compromiso organizacional, se hall6
que el 35,6% se ubico en el nivel bajo, mientras que el 50% en el medio y el 14,4% en el

alto
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Tabla 3

Distribucién de los niveles de compromiso organizacional segin el componente de

continuidad en los trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF
S.A.C de Lima, 202.

Compromiso de continuidad f %
Bajo 43 47.8

Medio 45 50.0

Alto 2 2.2
Total 90 100.0

Elaboracion propia

En la tabla 3 se observa la distribucion de los niveles del componente de continuidad del
compromiso organizacional en los trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa

CONFIAF S.A.C., el 47,8% se ubico en el nivel bajo, asi mismo el 50% en el nivel medio y
el 2,2% en el alto.
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Tabla 4

Distribucion de los niveles de compromiso organizacional segin el componente normativo
en los trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima,
2021.

Compromiso normativo f %
Bajo 28 31.1

Medio 55 61.1

Alto 7 7.8
Total 90 100.0

Elaboracion propia

Respecto a los niveles del componente normativo del compromiso organizacional, los
trabajdores evaluados se distribuyeron segun la tabla 4; el 31,1% en el nivel bajo, mientras

que el 61,1% en el medio y el 7,8% en el alto.
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Tabla5s

Distribucion de los niveles de compromiso organizacional segun sexo en los trabajadores
del &rea de salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima, 2021

. Sexo
Compromiso ) )
o Femenino Masculino
Organizacional
f % f %

Bajo 28 56,0 16 40,0
Medio 16 32,0 16 40,0

Alto 6 12,0 8 20,0
Total 50 100,0 40 100,0

Elaboracion propia

Se ha realizado la distribucion de los niveles del compromiso organizacional segin el sexo
de los trabajodres evaluados y los resultados fueron segun la tabla 5, respecto al sexo

femenino, el 56% se ubico en el nivel bajo, mientras que el 32% en el medio y el 12% en el
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alto; de otro lado respecto al sexo masculino el 40% se ubicd en nivel bajo y de igual

proporcion en el nivel medio y un 20% en el nivel alto.

Tabla 6

Distribucion de los niveles de compromiso organizacional segun profesion en los

trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima, 2021

Niveles de Profesiones
Compromiso Médico Médico Psicologo Enfermera  Nutricionista
organizacional General Especialista
f % f % f % f % f %
Bajo 16 615 5 35,7 5 333 13 619 5 35,7
Medio 6 23,1 5 35,7 6 40,0 7 33,3 8 57,1
Alto 4 154 4 28,6 4 26,7 1 4,8 1 7,2
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Total 26 1000 14 1000 15 1000 21 1000 14 100,0

Elaboracion propia

Respecto a la distribucion del compromiso organizacional segun la profesion que presentan
los trabajadores evaluados se hallo segun la tabla 6: el profesional Médico general en un
61,5% se ubicd en el nivel bajo, el 23,1% en el medio y el 15,4% en el alto; el Médico
especialista en 35,7% se ubico en el nivel bajo y en el mismo porcentaje en el nivel medio
mientras que el 28,6% en el alto. Respecto al profesional de psicologia el 33,3% se ubicé en
el nivel bajo, el 40% en el medio y el26,7% en el alto, respecto a los presionales de enfermeria
el 61,9% se ubico en el nivel bajo, el 33,3% en el medio y el 4,8% en el alto y el profesional

nutricionista se ubico el 35,7% en el nivel bajo, un 57,1% en el medio y el 7,2% en el alto.

Tabla 7

Distribucion de los niveles de compromiso organizacional segun ingresos mensuales en los

trabajadores del area de salud y bienestar de la empresa CONFIAF S.A.C de Lima, 2021

Compromiso Ingreso mensual
organizacional 1000 a 2000 2001-3000 3001 -4000 Mas de
4000

f % f % f % f %

Bajo 26 68,4 16 50 2 14,3 0 0,0
Medio 10 26,3 10 31,3 8 57,1 4 66,7
alto 2 53 6 18,8 4 28,6 2 33,3
Total 38 100,0 32 100,0 14 100,0 6 100,0

Elaboracidn propia
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La distribucion de los niveles del compromiso organizacional segun la remuneracion
mensual recibida en los trabajadores evaluados se ubico de la siguiente manera: los que
reciben un ingreso de 1000 a 2000 soles mensuales, en un 68,4% se ubico en un nivel bajo
mientras que el 26,3% en el medio y el 5,3% en el alto, de otro lado los que tienen ingreso
entre 2001 y 3000 soles, el 50% se ubico en el nivel bajo, el 32,3% en el medio y el 18,8%
en el alto, respecto a los profesionales que tienen un ingreso de 3001 a 4000, el 14,3% se
ubico en el nivel bajo, mientras que el 57,1 en el medio y el 28,6% en el alto; finalmente, los
que tiene un ingreso mayor a 4000 soles; el 66,7% se ubicd en el nivel medio y el 33,3% en

el nivel alto.

ANALISIS Y DISCUSION

Uno de los elementos fundamentales en la actualidad dentro de las organizaciones, tiene
que ver con la gestion del talento humano, y de manera especifica el compromiso
organizacional, por que de ella va a depender que la productividad en la empresa crezca
pero mas aun el ambiente donde se labore sea uno donde el colaborador se sienta a gusto

y complacido.

Es por ello que el presente trabajo busco evidenciar la realidad respecto al fendmeno del
compromios organizacional en un sector que en los tiempos esta siendo muy sensible

como lo es el de salud, se sabe que la actual coyuntura de crisis sanitaria con la que se ha
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visto envuenta el mundo ha repercutido en la forma de como sentirse y vivir dentro de

los ambientes de salud.

En concordancia con el objetivo general, los resultados sefialan que el 48,8% se ubico en
el nivel bajo, mientras que el 35,6% en el nivel medio y el 15,6% en el alto; resultados
variados se han encontrado como el de Suazo (2019) quien evidencid que el 74,9% de los
trabajdores se ubicd en un nivel medio, mientras que en el nivel alto el 12,7% y sélo un
7,9% en el nivel bajo, si bien se observa los resultados son diferentes, esto se debe
entender a la luz de la realidad en que vive el mundo, de otro lado el estudio citado fue
realizado en una empresa de rubro diferente a del presente informe, cabe la posibilidad
gue es asea una circunstancia que evidencia la difencia porcentual la OIT (2020) sefiala
que el personal sanitario, que deben recibir asistencia psicologica debido a los altos
niveles de estrés por el exceso de trabajo y por la exposicion al virus.

En ese sentido debe entenderse que las condiciones laborales brindadas por la
organizacion y los factores personales juegan un rol importante en las manifestaciones
del compromiso organizacional; Meyer y Allen (1991) sefialan la importancia de
reconocer que cuando se habla de compromiso organizacional se hace referencia a la
relacion que existe entre el recurso humano y la organizacion y que permite valorar la
intencionalidad de trabajdor en continuar o retirarse de dicha organizacion.

Ahora se hace referencia a los resultados obtenidos en relacion de la distribucion de los
componentes del compromiso organizacional; en el caso de afectivo, se hall6 que el
35,6% se ubico en el nivel bajo, mientras que el 50% en el medio y el 14,4% en el alto;
estos datos observados dan cuenta que los trabajadores evaluados gfalta desarrollar lazos
emocionales con la organizacion que oermitan que se geste el compromiso
organizacional. segun la planteado por Robbins (2004) la confianza seria uno de los
elementos que contribuyen al fortalecimiento de los lazos entre el trabajador y la
organizacion, pero es importante sefialar que la permanencia dentro de la organizacion
es un elemento fundamental. Ademas Robbins (2004) plantea elementos fundamentales
para la consagraciéon de los lazos emocionales y son: la integridad compuesta por la

honestidad y veracidad; la competencia, referida a las competencias profesionales y
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personales del colaborador; congruencia que implica la capacidad para enfrentar y
resolver diversas situaciones; lealtad, sefialada como aquel compromiso que tiene la
persona para defender los interés de la organizacion; franqueza como el valor que posee

la persona y con la cual asume un comportamiento ético.

Debe entenderse lo manifestado por Robbins, atendiendo al marco conceptual que
plantea Meyer y Allen (1991), que el componente afectivo esta referido a los aspectos
emocionales consagrados dentro de la organizacion: cuando la organizacion cubre
necesidades, generalmente de indole psicoldgica, genera en el colaborador la necesidad

de pertenencia y sentirse a gusto en la organizacion.

Respecto al componente de continuidad los resultados sefialan que el 47,8% se ubic6 en
el nivel bajo, asi mismo el 50% en el nivel medio y el 2,2% en el alto. Estos datos
indicarian que los sujetos estarian evaluando la posibilidad de cambiar de organizacion
por una que les permita asegurar las retribuciones econémicas; se debe sefialar que los
encuestados solo tiene contrato por locacion de servicios o contratos anuales, Meyer y
Allen (1991) sefialan que el compromiso de Continuidad est4 asociada a la valoracion
que hace el colaborador a nivel econémico, psicoldgico y hasta fisico; de su posibilidad
de abandonar la organizacion, si esa valoracion indica un alto costo para él, entonces se
considera que hay un elevado compromiso con la organizacion. Chiavenato (2004),
sefiala que una de las limitaciones actuales es la denominada fidelidad que exigian las
Instituciones a sus colaboradores anteriormente; en la actualidad se ha variado la forma
de concepcion del colaborador, ya que se le considera como un elemento que aporta su
talento y sus capacidades. De otro lado, Meyer y Allen (1991) evidenciaron asociacion
positiva entre el compromiso de continuidad y la percepcion del estatus que genera el
cargo que ocupa el colaborador y aunado a ello el nivel de ingreso y la estabilidad

econdmica con la que goza dicho colaborador.

En torno al componente normativo los resultados sefialan que el 31,1% en el nivel bajo,
mientras que el 61,1% en el medio y el 7,8% en el alto. Resultados similares fueron

hallados por Pineda (2017) quien evidenci6 un 64,3% en un nivel medio en trabajdores
22



de un hospital en Trujillo. Ramos (2005) sefiala que este componente esta sefialado
como el total de normas que rigen el desempefio laboral del trabajador y éstas son de
indole cultural y familiar. Para Meyer y Allen (1991), la fidelidad del colaborador con
la organizacién se hace notorio cuando éste se siente comprometido con ella por haber
dado la oportunidad de crecer y desarrollarse; en tal sentido Goman (1992) advierte dos
componentes de la fidelidad; uno interno que esta ligado a lo afectivo, a lo solidario y la
unién; el segundo lo externo, se manifiesta en los diversos comportamientos que emite
el colaborador. En la actualidad las organizaciones estan obligadas a desarrollar
estrategias que generen una vision positiva de ellas por parte de sus colaboradores para
poder mantenerlos como parte de su equipo. La fidelidad esta llena de valores y
principios que hacen que los colaboradores cumplan con los compromisos asumidos
implicita o explicitamente con la organizacién. Morales (2004) La naturaleza del
compromiso normativo y afectivo es de caracter emocional, por que el trabajador vive
sentimientos de permanencia en la organizacion, de otro lado este componente liga al
colaborador a desarrollar proyectos con el mismo compromiso, aungque no con la misma

fuerza con la que asumiria con un compromiso afectivo Arciniega (2002).

Respecto a los resultados del compromiso organizacional segun el sexo de los
trabajdores se hall6 que las mujeres en un 56% se ubicé en el nivel bajo, mientras que el
32% en el medio y el 12% en el alto; de otro lado respecto a los hombres, el 40% se
ubico en nivel bajo y de igualporporcion en el nivel medio y un 20% en el nivel alto.
Rusbult y Farrel (sf) evidenciardn que el sexo no es u factor que pueda estar asociado a

la generacion de un buen compromiso organizacional.

Respecto a los reulatdos del compormisoorganizacional segu la profesion que tiene los
evaluados se hall6 que el profesional Médico general en un 61,5% se ubicé en el nivel
bajo, el 23,1% en el medio y el 15,4% en el alto; el Medico especialista en 35,7% se
ubicé en el nivel bajo y en el mismo porcentaje en el nivel medio mientras que el 28,6%
en el alto. Respecto al profesional de psicologia el 33,3% se ubicd en el nivel bajo, el
40% en el medio y el26,7% en el alto, respecto a los presionales de enfermeria el 61,9%

se ubico en el nivel bajo, el 33,3% en el medio y el 4,8% en el alto y el profesional
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nutricionista se ubico el 35,7% en el nivel bajo, un 57,1% en el medio y el 7,2% en el
alto. Meyer y Allen (1991) evidenciaron asociacion positiva entre el compromiso y la
percepcion del estatus que genera el cargo que ocupa el colaborador y aunado a ello el

nivel de ingreso y la estabilidad econdémica con la que goza dicho colaborador.

Finalmente en relacion a la distribucion de los niveles segin en ingreso econdémico que
perciben los trabajadores se hallé que los que reciben un ingreso de 1000 a 2000 soles
mensuales, en un 68,4% se ubico en un nivel bajo mientras que el 26,3% en el medio y
el 5,3% en el alto, de otro lado los que tienen ingreso entre 2001 y 3000 soles, el 50% se
ubico en el nivel bajo, el32,3% en el medio y el18,8% en el alto, respecto a los
profesionales que tienen un ingreso de 3001 a 4000, el 14,3% se ubicd en el nivel bajo,
mientras que el 57,1 en el medio y el 28,6% en el alto; finalmente, los que tiene un
ingreso mayor a 4000 soles; el 66,7% se ubico en el nivel medio y el 33,3% en el nivel
alto. Zamora (2009), manifiesta que el compromiso esta presente en tanto los
colaboradores hacen una valoracién de los beneficios que recibe en comparacién con lo
que podria recibir en una nueva organizacion; debe entenderse. De otro lado, Meyer y
Allen (1991) evidenciaron asociacion positiva entre el compromiso de continuidad y el

nivel de ingreso y la estabilidad econémica con la que goza dicho colaborador.

CONCLUSIONES

Se concluye que el 48.8% de la evaluados presenta un comormiso organizacional bajo lo que

implica que la institucion no esta cumpliendo con las demandas por los colaboradores hay de

igual modo aspectos personales de los colaboradores no estan contribuyendo en la generacion

del compromiso organizacional.

Respecto al componente afectivo se concluye, que los trabajadores se ubicaron en un 35,6%

en un nivel bajo y el 50% en el medio, ello debe entenderse como carencias a nivel emocional

en el ambiente de la organizacion.
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Respecto al componente de continuidad se concluye que el 47,8% se ubicé en el nivel bajo y
el 50% en el medio, lo que indica que hay una tendencia a abandonar la organizacion debido
a que no sienten que las retribuciones o beneficios sean suficientes para satisfacer sus

necesidades.

En relacion al componente nor mativo se concluye que el 61,1% se ubicé en el nivel medio
y el 31,1% en el bajo, de lo que se deduce que hay pocas iniciativas de parte de la

organizacion en generar fidelizacion de sus colaboradores.

Del analisis del compromiso organizacional segin sexo se concluye que el 56% de las
mujeres se ubicd en el nivel bajo y el 32% en el nivel medio; respecto a los hombres el 40%
se ubico en el nivel bajo y la misma proporcion en el nivel medio, de otro lado los hombres
alcanzaron en un 20% ; si bien el disefio metodoldgico no alcanza para realizar comparacion,

se evidencia que las mujeres presentan menos compromiso organizacional.

Del analisis de los resultados en relacion a la profesion se concluye, que los médicos

generales y las enfermeras de manera mayoritaria se ubicaron en el nivel bajo, mientras que

los medicos especialistas y psicdlogos alcanzaron niveles medios y altos,

Finalmente respecto a la valoracion del compromiso organizacional segun el nivel de ingreso

se concluye que que a medidad que el nivel de ingreso aumenta el compromiso también.
RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente de la institucion tomar en cuenta estos resultados con los que
permitan evaluar la realidad del compromiso organizacién en la institucion y puedan realizar
acciones que permita mejorarla; asi mismo se debe tomar en cuenta los resultados por cada

componente para poder direccionar las acciones respectivas.

A aquellos que se encuentran interesados en realizar estudios con la variables compromiso
organizacional se recomienda profundizar en su analisis extendiendo a poblaciones mas
amplias, asi mismo realizar trabajos de alcance analitico que permita determinar cuales son

los factores asociados al compromiso organizacional, especialmente en personal asistencial.
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Asi mismo se recomienda realizar estudios que permitan conocer si hay diferencias segun

sexo en el compromiso organizacional.
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Anexos y apéndice

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacién, se presenta una serie de frases relativamente cortas, las cuales usted
debera responder con la mayor sinceridad posible y de acuerdo con sus propias
experiencias. Recuerde no hay respuestas “buenas™ o "'malas”. Margue con un aspa (X)
las respuestas tomando en cuenta la siguiente escala. La informacién que brindara

serd totalmente confidencial.

I.- |Me gustaria continuar ¢l resto de mi carrera profesional en esia OrEANLEACHN | 21 3
3 Creo que no estarta bien dejar esta orgamzacion, aungue me vaya a beneticiar | s | &
" ]el cambio -
3 51 continuo en csta ﬂrﬂ.mlf.n.mn C3 pOTgue en olra no e ndria las mismas | - 3
~" |ventayas ¥ beneficios que recibo aqui |
1 Siento de verdad, que cualquier problema en esta organizacion. es tambien ma | I
" |problema =]
.- | Creo que debo mucho a csta OrZAnIFaclon [ 213
.- | Aungue quisiera, seria muy dincil para mi dejar este trabajo ahora mismo I 2] 3
7.~ | Trabajar en csta OTZanizacion significa muc ho para m I 2| 3
8.- | Esta orzanizacion sc merece m lealtad I 213
g |Una de las desventajas de dejar esta organizacion es que hay pocas | o |
" |posibilidades de encontrar otro empleo e
[1).- | En ecsla organzacion me sicnbo como en familia I 213
- No sicnio u|n~'un.1 obligacion de tener que scgwir trabajando para csta I 5 | 3
O EANIZACION
12 51 ahora decidicra dejar esta orgamizacion muchas cosas en mi vida personal | 3 | &
| se vertan mterrumpidas - |
13.- | Estoy orgulloso de trabajar en esta orzanizacion I 2] 3
14.- | Me sentina culpable s1 ahora -.L:j:ura csta organzacion I 2] 3
15.- | En este momenio, dejar esta organizacion mpundru Un Eran costo para mi | 21 3
16.- | No me siento emocionalmente unido a esta organizacion I 2 3
1. Creo que no podria dejar esta organizacion porque siento que tengo una | -
" Jobligacion con la gente de agum =]
18 Creo que s1 1 dejara esta organizacion no tendria muchas opciones de encontrar | x| &
olro trabajo -]
19.- | Me sicnio parte intcgrante de ¢sta organizacion I 2 | 3
- | hora mismo, trabajo en esta organizacion mas porque lo necesito que porgue | B
YO guicra
21.-| Podna dejar este trabajo. aungue no tenga ofro a la vista I 2] 3




FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Sexo: masculino () femenino ( )

Edad:

Profesion

Tiempo de servicio ( en afios)

Condicidn laboral: Contrato CAS () contrato 728 () nombrado ( )
Cargo que ocupa

Ingreso mensual: de 1000 a 2000 ( ) de 2001 a 3000 ( ) de 3001 a 4000 ( ) mas ( )
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