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Presentacion
Sefores miembros del jurado calificador:

Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y
titulos de la seccion de Postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el
grado de Magister con mencion en Gestion en los Servicios de la salud, presento
el trabajo de investigacion denominado: Compromiso Organizacional en
profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos neonatales y
servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. La
investigacion tiene la finalidad de comparar el nivel de compromiso organizacional

que tienen los profesionales de la salud en dichos servicios.
La presente investigacion esta dividida en siete capitulos:

El primero se expone la introduccion, En el capitulo dos se presenta el marco
metodoldgico. En el capitulo tres se muestra los resultados. En el cuarto capitulo
discusion de los resultados. En el capitulo cinco las conclusiones de la
investigacion. El capitulo seis las recomendaciones, el capitulo siete las
referencias bibliograficas y finalmente los anexos.

Espero miembros del jurado que Ustedes tengan a bien me otorguen la
aprobacion del estudio realizado con mucha dedicacion y esfuerzo llegando a la
meta esperada con los resultados obtenidos en el proceso, siendo determinantes
para obtener el Grado Académico de maestria con mencién en Gestion en los
Servicios de la salud.

La autora.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general Comparar el
Compromiso Organizacional entre los profesionales de la Salud de la unidad de
cuidados intensivos neonatales y Servicio Medicina Pediatrica del Instituto

Nacional de Salud del Nino.

El tipo de investigacion fue basica de naturaleza descriptiva - comparativa,
disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo conformada por
37 profesionales que laboran en la unidad de cuidados intensivos Neonatales y
profesionales de la salud del servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional
de Salud del Nifio. Se aplicé la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala

de Likert para la variable compromiso organizacional.

Con este estudio se pudo demostrar que Existe diferencia en el
compromiso organizacional entre los profesionales de la salud en la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z=-7,544 y Sig.=0,000).

Palabras claves: Compromiso organizacional, compromiso afectivo,

compromiso normativo y compromiso de continuidad.
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Abstract

The present research work, has as a general objetive to compare the
organizational commitment between the health professionals of the Neonatal
Intensive Care Unit and Pediatric Medicine Service of the National Institute of
Child Health.

The type of research was basic, of descriptive-comparative nature, non-
experimental, cross-sectional design. The sample consisted of 37 professionals
working in the Neonatal Intensive Care Unit and 53 health professionals of the
Pediatric Medicine Service of the National Institute of Child Health. The survey
technique was applied with Likert scale questionnaire for the Organizational

Commitment variable.

This study showed that there is a difference in the Organizational
Commitment between the health professionals of the Neonatal Intensive Care Unit
and the Pediatric Medicine Service of the National Institute of Child Health, Lima
2017 (Z = 7,544 and Sig 0,000).

Keywords: Organizational Commitment, affective commitment, normative

commitment and commitment of continuity.
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1.1.Realidad problematica

En la actualidad el compromiso organizacional es una variable de gran interés
para investigadores y también para las diversas organizaciones sociales, puesto
gue se refiere al grado en que los trabajadores se identifican con la institucion,
con sus politicas, normas, metas y objetivos. Hoy en dia, se considera al
compromiso organizacional como un factor fundamental que incide en el
comportamiento de las personas que desempefian actividades dentro del &mbito
laboral. Al respecto, Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) sostiene:

Las organizaciones cuentan con diversos recursos: financieros,
tecnoldgicos, materiales, comerciales, etc., los cuales favorecen la
competitividad; sin embargo, son los recursos humanos el activo
mas valioso con el que cuenta la organizacion. Las personas son las
que aportan la diferenciacion entre una y otra organizacion, son sus
habilidades, motivacién, entusiasmo, satisfaccion al trabajo, valores,
entre otros; que influyen en los diversos procesos organizacionales
como la productividad, rentabilidad, satisfaccion laboral y
competitividad de las mismas, (p.152).

Es importante que las personas tengan el conocimiento para desarrollar
sus actividades, para enfrentarse a diversos retos y para responder a las
exigencias en el trabajo; sin embargo, es necesario que paralelamente se
promueve el desarrollo de habilidades y capacidades emocionales en los
trabajadores, las cuales permitiran lograr con mayor eficiencia los objetivos
organizacionales. Hoy en dia, el compromiso de los trabajadores con su
institucion, constituye el intangible mas valioso, por ello es importante que en las
organizaciones se realicen mediciones con la finalidad de conocer el tipo y el nivel

de compromiso que tienen los trabajadores con la empresa.

Las necesidades del servicio de salud y los constantes cambios a
los que se enfrentan diariamente, han generado un gran interés en
el estudio del comportamiento y actitudes de los trabajadores hacia
su puesto de trabajo. EIl rol que cumple cada trabajador esta

definido por la racionalidad a la hora de desempefiar sus funciones,
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actuando siempre en base la normativa y reglamentacion. Por lo
tanto, el compromiso que los trabajadores de salud tienen a su
institucion tiende a ser variable, poniendo mayor énfasis en las
expectativas de la organizacion. Esta situacion genera con el tiempo
problemas en el entorno laboral como: insatisfaccion, estrés,
ausentismo, bajo desempefio y desmotivacion en los trabajadores.
En tal sentido, el compromiso organizacional es un aspecto
fundamental para alcanzar los objetivos y metas organizacionales en

las instituciones de salud, (p.41).

Tener informacion y conocer sobre el nivel de compromiso organizacional
es de gran importancia, puesto que se puede diagnosticar y realizar
intervenciones en areas probleméaticas de manera coherente y oportuna.
Ademas, para las organizaciones conocer y entender la variable de manera
objetiva, significa una gran ayuda para el proceso de toma de decisiones en los

diferentes procesos.

A nivel mundial, existen diversas investigaciones sobre el compromiso
organizacional, por su relevancia y por el impacto que tiene en las organizaciones;
entre ellos el estudio mas resaltante es el desarrollado por Meyer y Allen, quienes
a su vez desarrollaron una escala que permite medir el compromiso
organizacional en las organizaciones desde una perspectiva multidimensional, la
cual cuenta con tres dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad, (Meyer & Allen, 1991). La escala elaborada por
Meyer y Allen fue publicada inicialmente en idioma inglés, pero luego fue
adaptada por diversos investigadores en diferentes paises como en Espafia,
México y chile (Arciniega & Gonzales, 2006), con la finalidad de medir el grado de

compromiso que tienen los trabajadores con su institucion.

En el contexto latinoamericano, en Colombia hoy en dia se observa en los
servicios de salud los efectos de la privatizacion, los cuales se asocian a un
deterioro de las condiciones de contratacidbn y compromiso organizacional salarial
y laboral, a cargo de entidades de trabajo asociado y otras formas de
subcontratacion, que afecta a los profesionales en los ultimos afos, (Aricapa,
2008, p. 78).
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Conforme a un estudio realizado en la Alcaldia de Bogota el Sindicato
Nacional de la Salud y la Seguridad Social, (SINDESS) en el 2009 concluy6 que
las Cooperativas de Trabajo Asociada representaban desventajas muy profundas
para los trabajadores del sector de la salud, entre los cuales se encuentran la
desnaturalizacion de la actividad empresarial, desconocimiento de relaciones
laborales, aportes parafiscales basados en el salario minimo legal vigente, y
diferencias muy grandes en la compensacion y honorarios entre los trabajadores
vinculados normalmente y los trabajadores vinculados a través de las

Cooperativas de Trabajo Asociado.

Lo que se esta viendo en Colombia entonces en el sector de la salud es la
llamada tercerizacién, es decir la apropiacion por parte de terceros ajenos al
sector de la salud, de los recursos para contratar trabajadores del sector,
guedando dichos trabajadores a expensas de las condiciones que les sean
brindadas, pero sin ningun tipo de vinculacién directa con la entidad donde

trabaje. Al respecto Pérez (2013):

Bajo este panorama laboral, esta contextualizado el compromiso
organizacional en el personal de salud, quienes tienen que cumplir
lineamientos y exigencias tanto de las entidades de salud como
también de las empresas contratistas. Esta situacion influye por
ende en el comportamiento de los trabajadores, en las politicas y las
metas de las organizaciones; ademas repercute a corto, mediano y
largo plazo, puesto que la percepcién del personal de salud va
depender en gran medida de la calidad y la cantidad de aportes que

haga la organizacion para que laboren, (Pérez 2013, p. 123).

En el Perd, no existen muchas investigaciones sobre el compromiso
organizacional; en tanto, realizar estudios sobre la variable ayudara a describir,
comprender y explicar el comportamiento de variable en los diversos contextos,
ademas se podran realizar intervenciones en base a informacién objetiva y que se

ajusta a las necesidades de cada institucion.

Considerando que el compromiso organizacional es fundamental para que

un trabajador desarrolle sus actividades de manera eficiente, se debe tener en
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cuenta que los trabajadores de servicios de salud tienden a desarrollar su
compromiso en base a la experiencia frente al desafio diario de trabajar dentro de

la organizacion.

En el Instituto Nacional de Salud del Nifio estos ultimos afios se viene
presentado renuncias masivas , falta de identificacion con la institucion vy
ausentismo laboral de los profesionales de la Salud en los servicios de Medicina
Pediatrica y la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales es por ello que se hace
este estudio con el propoésito de conocer cuales son los vinculos que pueden ligar
a una persona a que permanezca a la institucion , asi como los comportamientos
gue se derivan de éstas, asi también conocer las dimensiones que hacen que el

profesional aun permanezca laborando para la Institucion.
1.2. Trabajos previos
Internacionales:

Carreodn (2013) estudio “Compromiso organizacional en profesionales de salud”,
en México; cuyo objetivo fue determinar las propiedades psicométricas de un
instrumento para medir el compromiso laboral en profesionales de salud. Estudio
de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental — transaccional, de alcance
descriptivo correlacional, para dicho estudio se utilizé una muestra probabilistica
de 125 profesionales de centros de salud del estado de Morelos — México. Para la
recoleccion de informacion se utilizo la Escala de compromiso Organizacional de
Garcia (2011), la cual paso por un proceso de validez y confiabilidad. La
conclusiéon del estudio fue: se determind las propiedades psicométricas de la
Escala Compromiso Organizacional; asi mismo se evidencia que el compromiso
de los trabajadores se ajusta a los objetivos, estructura y politica de las

instituciones en la cual laboral.

Pérez (2013) en su investigacion “Compromiso organizacional vy
desempenio laboral en trabajadores de salud”, en México; donde se plante6 como
objetivo general establecer el grado de relacibn entre el compromiso
organizacional y el desempefio de los trabajadores de salud de un hospital
publico. Estudio de enfoque cuantitativo, de disefio cuasi experimental —

transaccional, de alcance descriptivo correlacional, para dicho estudio se utilizé
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una muestra probabilistica conformada por 72 profesionales que trabajan en un
hospital publico de México. Para la recoleccion de datos se utilizé los siguientes
instrumentos: Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991), la
Escala de Evaluacion de Desempefio para Personal Médico y un Cuestionario de
Evaluacion de Desempefio para Personal de Enfermeria. De los resultados se
concluye que el compromiso organizacional presenta una relacion directa con el

desempeirio laboral de los trabajadores de salud.

Pérez (2012) investigd “Compromiso organizacional y las préacticas de
contratacion en trabajadores de Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud
Privadas, en Neiva — Colombia”. En dicho estudio tuvo como objetivo general
describir el compromiso organizacional de los trabajadores y las practicas de
contratacion en las instituciones. El estudio se desarrollé bajo un enfoque
cuantitativo, de alcance descriptivo, trabajando con una muestra de 156
trabajadores de Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud Privadas, en
Neiva — Colombia, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico. La
Recoleccion de informacién de las variables se realiz6 con la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Llegando a la siguiente conclusion:
se verifica que las diferentes practicas de contratacion permiten el desarrollo de
un mayor compromiso organizacional, sobre todo porque los niveles de
compromiso organizacional son iguales entre el personal con contrato directo que
aguellos bajo la figura de Cooperativa de Trabajo Asociado u Contrato de

Prestacion de Servicios.

Recio, Gémez, Lopez y Martinez (2012) realizaron una investigacion
titulada “Compromiso y Clima organizacional en empleados de un Hospital”, en
México; donde se planted como objetivo general determinar el grado de relacion
entre el clima organizacional y el compromiso organizacional en trabajadores del
Hospital General Rio Verde — San Luis de Potosi, México. El estudio se desarroll6
bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, transversal, de alcance
descriptivo correlacional, donde se trabajé con una muestra de 104 empleados del
Hospital General Rio Verde — San Luis de Potosi. Para la recoleccion de
informacion se utilizé los siguientes instrumentos: Cuestionario de Compromiso

Organizacional de Meyer y Allen y el Cuestionario para medir el clima laboral de la
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OPS (1998), adaptado al estudio. Los autores llegaron a la siguiente conclusion:
Entre el compromiso y el clima organizacional existen relaciones estadisticamente
significativas y directas; asi mismo entre las dimensiones del compromiso
organizacional y las éareas del clima también se encontraron relaciones

significativas.

Mercado y Gil (2012) en su trabajo de investigacion: ”Influencia del
compromiso organizacional en la relacion entre conflictos interpersonales y el
sindrome de quemarse por el trabajo (burnout) en profesionales de servicios”, en
Colombia, El objetivo de esta investigacion es analizar la influencia de los
conflictos interpersonales en el trabajo y del compromiso organizacional sobre el
sindrome de quemarse por el trabajo (burnout), una respuesta psicologica al
estrés laboral cronico que aparece en los profesionales del sector servicio que
trabajan hacia personas. La muestra del estudio estuvo compuesta por 389
mexicanos de los sectores salud y educacién. Legando a la conclusion que al
potenciar el compromiso organizacional se contribuye a disminuir el sindrome de
guemarse por el trabajo, aunque ante la presencia de conflictos interpersonales el
personal con alto compromiso organizacional (normativo y afectivo) es mas
sensible al desarrollo del sindrome. Por tanto, se debe intervenir conjuntamente

sobre la organizacion y los empleados.

Lorca y Sanchez (2010) en su trabajo de Investigacion: “Relacion entre la
inestabilidad laboral y compromiso organizacional en empleados de una clinica de
salud, en Mendoza — Argentina”; cuyo objetivo general fue determinar la relaciéon
existente entre la inestabilidad laboral y el compromiso organizacional. El estudio
se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental,
transversal, de alcance descriptivo correlacional, donde se trabajé con una
muestra de 29 trabajadores (profesionales y técnicos) de una clinica privada de
Mendoza — Argentina, donde se utiliz6 un muestreo no probabilistico de tipo
intencional. La recoleccién de datos se realiz6 con los siguientes instrumentos:
Inventario de malestar percibido en la inestabilidad laboral de Leibovich y Schufer
y la Escala de compromiso Organizacional de Meyer y Allen adaptados para el
estudio. Se llegé a las siguientes conclusiones: la inestabilidad laboral se

relaciona de manera inversa al compromiso organizacional de los trabajadores.
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Soto (2010) en su trabajo de investigacion:” Compromiso organizacional del
personal en el seguro social universitario de Cochabamba” en Bolivia, cuyo
objetivo general fue Conocer el nivel de compromiso organizacional en los
funcionarios del Seguro Social Universitario de Cochabamba. Es una
investigacion descriptiva, y el tipo de estudio es cuantitativo, con disefio no
experimental, transversal. La poblacion de estudio son 195 trabajadores de la
institucion. Se aplicé un instrumento para la recoleccion de datos. Se llego a las
conclusiones : El compromiso afectivo o actitudinal de los funcionarios del Seguro
Social Universitario estan inmiscuidos emocionalmente con la Institucion, ya que
para los trabajadores del SSU tiene un significado personal grande, sienten que
pueden dedicar su carrera al beneficio del SSU y perciben los problemas del SSU
como si fuesen propios, En el compromiso de continuidad el personal del SSU le
deben mucho a la Institucion debido a los afios de trabajo y experiencia
acumulada, sin embargo consideran su permanencia mas por necesidad que por
un deseo personal ya que no existen otras alternativas de trabajo, el compromiso
normativo existente en el personal de la institucion refleja un nivel de lealtad hacia
la Institucién, asimismo se sienten obligados de permanecer en la institucién por

la obligacién moral que tienen con el personal y con la Institucion.
Nacionales:

Tejada (2016) en su estudio: “Clima Laboral y Compromiso Organizacional en
trabajadores de una entidad publica— Nuevo Chimbote”, teniendo como Objetivo:
establecer la relacion entre el clima laboral y el compromiso organizacional en
trabajadores de una entidad publica. Es un estudio descriptivo correlacional, este
estudio trabajo con toda la poblacién que esta constituida con 200 colaboradores.
La recoleccion de datos se realizO mediante el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Llegando a la conclusion: existe una relacién
directa (positiva) entre el clima laboral de la organizacional y el compromiso
organizacional que manifiestan los trabajadores hacia su institucion, es decir
mientras mejor es el clima en la institucion, mayores seran los niveles de

compromiso por parte de los trabajadores.

Loli, Montgomery, Ceron, Del Carpi, Navarro y Llacho (2016) en su estudio

titulado: “Compromiso institucional y sentimientos de permanencia en
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trabajadores de instituciones estatales y particulares de Lima Metropolitana”;
donde se tuvo como objetivo conocer e identificar el grado de relacion entre el
compromiso institucional y los sentimientos de permanencia en trabajadores de
instituciones estatales y particulares de Lima Metropolitana. El estudio se
desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, transversal,
de alcance descriptivo correlacional, donde se trabajé con una muestra de 221
trabajadores (profesionales), utilizando un muestreo no probabilistico intencional.
Para recoger los datos de las variables se utilizdé un cuestionario elaborado para la
investigacién. Se concluy6é en el estudio que el compromiso institucional y los
sentimientos de pertenencia presentan una relacion positiva; ademas se evidencia
gue el nivel compromiso organizacional de los trabajadores esta caracterizado por

un nivel favorable.

Zegarra (2014) en su estudio titulado: “Marketing interno y su relacion con
el compromiso organizacional en empleados de salud del Hospital de San Juan
de Lurigancho”; donde se planteé como objetivo general establecer el grado de
relacion entre el marketing interno y el compromiso organizacional en los
trabajadores. El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, transaccional, de tipo descriptivo correlacional, trabajdndose con
una muestra de 155 trabajadores (médicos y enfermeros) del Hospital de San
Juan de Lurigancho. La recoleccion de datos de las variables se realizé con los
siguientes instrumentos: Cuestionario Marketing interno — Bohnenberger y el
Cuestionario de Compromiso organizacional — Meyer y Allen. Llegando a la
siguiente conclusion: El marketing interno se relaciona de manera directa y
significativa con el compromiso organizacional; asi mismo se encontro diferencias
significativas a favor del personal femenino en lo que respecta al compromiso

hacia la institucion.

Montoya (2014) en su trabajo de Investigacion titulado: “Validacion de la
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen en colaboradores de un
Contact Center’; se plante6 como objetivo determinar las propiedades
psicomeétricas de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Es
un estudio de tipo psicométrico, contdé con una muestra 642 trabajadores de un
contact center. La fase de recoleccion de datos se realizd6 con la Escala de
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compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997). Llegando a la conclusion: Se
determiné la validez (contenido y constructo) y confiabilidad (alfa = 0,774) del

instrumento Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen.

Torres (2012) en su trabajo de investigacion: “Clima laboral y su relaciéon
con el compromiso institucional en trabajadores administrativos de una entidad
publica”, teniendo como Objetivo: Determinar el grado de asociacidén entre clima
laboral y el compromiso institucional en trabajadores de una entidad publica. El
estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental,
transaccional, de tipo descriptivo correlacional, trabajandose con una muestra de
110 trabajadores administrativos. Los datos fueron recolectados utilizando la
Escala de Clima Laboral de Palma y el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen. Llegando a la conclusion: existe relaciones
positivas entre el clima laboral de la institucién con el compromiso organizacional
de los trabajadores; por lo tanto mejores condiciones del clima laboral se tendran

mejores niveles de compromiso organizacional.

Llapa (2012) en su trabajo de Investigacion titulada: “Compromiso
institucional y profesional de los empleados de salud en un Servicio de Salud de
Atencion Primaria en Arequipa”, se tuvo como objetivo general analizar y describir
el compromiso institucional y profesional en trabajadores de salud. Estudio
desarrollado bajo un enfoque cualitativo, en una muestra de 12 trabajadores
(profesionales) de salud, con quienes se trabajé bajo el modelo tedrico
multidimensional de compromiso organizacional de Meyer y Allen, utilizando la
técnica de entrevista semi — estructurada y el analisis de contenido. Llegando a la
conclusion que el compromiso institucional influye en la identificacion de roles
profesionales e institucionales por parte de los trabajadores, manteniéndolos

motivados y proyectando mayor involucramiento a sus actividades.
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1.3.Teorias relacionadas al tema

Existen modelos tedricos para explicar cdmo es que el trabajador se compromete
con su organizacién y qué variables le llevan a formar y estabilizar su compromiso

en el tiempo.

La teoria del compromiso Organizacional es el Compromiso calculador,
entendido como la relacidon entre el acercamiento a una organizacion a través de

intercambios en proyectos o inversiones en el tiempo.

Betanzos (2006) Nos da a conocer la teoria de Becker(1960) donde
establece que una persona se compromete por una decision
individual, lo que le lleva a hacer inversiones como aportar su
esfuerzo, para tener beneficios que le brinda su empresa como una
pension o jubilacion y dejarlo le significaria una pérdida. De esta
forma, si el empleado se compromete con la empresa debido a sus
acciones, o si lleva a cabo comportamientos extraordinarios en favor
de la organizacién (como trabajar después de su horario de trabajo)
aparece el compromiso. Esto se entiende como persistencia
conductual, puesto que la conducta de compromiso realizada bajo
unas condiciones particulares, afecta su permanencia (p.28).

Esta definicion da entender que el compromiso del individuo hacia la
organizacion estar determinado por el costo que represente para este perder su

empleo.

Desde la perspectiva del compromiso calculador, existe una teoria que
expone al compromiso organizacional como una funcion de las recompensas y

valores de trabajo.

Rico (2008) refiere: Las recompensas en el trabajo son los
beneficios intrinsecos y extrinsecos que los trabajadores reciben por
realizar su labor esta postura fue apoyada por Herzberg (1966) y
kalleberg (1977), identificaron tres tipos de recompensa laboral:
recompensa por la tarea, recompensa social y recompensa

organizacional. La importancia relativa de las diferentes
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recompensas para determinar el compromiso organizacional

depende de los valores del individuo en el trabajo (p.17).

Es decir en la medida que el individuo perciba mayor congruencia entre las

recompensas Yy los valores del trabajo, mayor sera el compromiso organizacional.

Arias (2003) refiere que en 1977, Steers Propuso un modelo, el cual fue
confirmado en una investigacion entre cientificos, ingenieros y empleados de un

hospital, que plantea tres fuentes del compromiso:

Caracteristicas personales: auto-estima, necesidad de logro y de
poder, edad, escolaridad, estrés, satisfaccién con la vida, etc.; en
resumen, se trata de la Personalidad y de los aspectos
demograficos relativos, Caracteristicas del trabajo: sentir el trabajo
como un reto, identidad con la tarea, interaccion con otros a
discrecion, retroinformacion, etc. También aqui juega un papel
importante la Personalidad, Experiencias en el trabajo: actitudes
del grupo, percepcion de la propia importancia en la organizacion asi
como las inversiones de tiempo, esfuerzo y otras efectuadas en la
organizacién, expectativas de recompensas, confianza en la

organizacion, etc. empleo a lo largo de la existencia.(p.16).

Las organizaciones pueden influir mas facilmente sobre las dos ultimas
fuentes. En cambio, transformar la personalidad seria mucho mas dificil y
cuestionable, desde un angulo ético. La controversia se centraria respecto a la
validez de la intromision por parte de la organizacion en un aspecto central para el
individuo. Al ingresar un nuevo elemento a la organizacion, lleva consigo sus

atributos y facultades humanas asi como un aprendizaje social.

Alvarez (2008) nos da otro marco muy utilizado a la hora de explicar
el compromiso organizacional es el ofrecido por la “Teoria del
intercambio social” (Blau, 1964) en esta teoria plantea, en términos
generales, que cuando la accibn de una persona recibe la
recompensa que espera o, especialmente, una recompensa mayor
que la esperada, se sentira complacida y lo mas probable es que

realice la conducta aprobada, siendo los resultados de ésta mas
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valiosos para ella. En el contexto del compromiso organizacional, se
considera que los empleados intercambian su implicacion con la

empresa por recompensas y beneficios. (p.77).

Los empleados estaran comprometidos en la medida en que sus
necesidades y expectativas se vean satisfechas en estas relaciones de

intercambio.

Betanzos (2007) nos explica la teoria de Mowday, 1979, que

presenta un triple componente: cognitivo, afectivo y comportamental.

La dimensidn cognitiva incluye las percepciones, conocimientos y
creencias personales. Dentro de esta categoria encontramos un
proceso de discriminacion o implicacién del individuo que decide
intencionalmente orientarse hacia la organizacién como un fin en si
mismo. La dimensién emocional surge cuando el trabajador se liga
psicolégicamente con la organizacion y establece lazos emocionales
al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, lo que
le lleva a buscar también el bienestar de la organizacién. La
dimension comportamental se basa en la manifestacion del
compromiso y supone la confirmacién de una accion por una de las
partes, que puede reflejarse de distintos modos ya sea de manera

verbal o escrita. (p.202).

Meyer y Allen presento un enfoque diferente en cuanto al compromiso
organizacional, debido a que dichos autores postularon una divisibn en tres
componentes del compromiso organizacional, siendo estos: componente efectivo,
componente de continuacion y componente normativo; siendo de esta manera la
base del compromiso el deseo, la necesidad o el deber de mantenerse en la

organizacion.
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Dimensiones del compromiso organizacional segun Meyer y Allen

Meyer et al (1991) establecio tres dimensiones del compromiso organizacional,
las cuales son: Compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad. Dichas dimensiones estan enmarcadas dentro del modelo
tridimensional del compromiso organizacional. A continuacién, se describen las

dimensiones mencionadas:
Compromiso afectivo

Es el lazo emocional que tienen los trabajadores hacia su institucién, se
caracteriza por el grado de identificacion, participacién y deseo de permanencia
que experimentan los empleados con su organizacién. Grado en que un individuo

se involucra emocionalmente con su organizacion.

El compromiso afectivo, es el conjunto de sentimientos que tiene los
trabajadores hacia su organizacion, en base a la percepcion que estos manejan
sobre la satisfaccion de sus necesidades y expectativas por parte de la

organizacion.

También, Allen y Meyer (1997) sostienen que “el compromiso afectivo es la
forma mas deseable del compromiso institucional, por tanto, las organizaciones
deben orientarse y estar dispuestas e involucrarse emocionalmente con sus
trabajadores”, (p.67). Estos autores sefalaron que en el proceso de formacion de
tales lazos interviene la valoracion que hace el empleado del apoyo y los
beneficios recibidos por parte de la empresa. Si sus evaluaciones son positivas,
comenzara a percibirlos objetivos de la empresa como si fueran sus propios
objetivos y deseara seguir perteneciendo a la misma porque la considera parte de

su vida.

Edel, Garcia y Casiano (2007) sobre el compromiso afectivo se refiere
como “las uniones emocionales que las personas establecen con su institucion
donde laboran, caracteriza por un apego emocional, satisfaccion, involucramiento

en las actividades y sentido de pertenencia”. (p.56).
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Finalmente, Allen y Meyer (1991) el comportamiento y las actitudes de las
personas dentro de su entorno de trabajo, estdn intimamente asociados al grado

emocional que estos desarrollan.
Compromiso normativo

Es la segunda dimensién propuesta por Allen y Meyer en su modelo sobre el
compromiso organizacional. Sobre ello, el compromiso normativo es el grado en
que un trabajador asume sus responsabilidades, en funcion a las normas y

lineamientos organizacionales.

Es el Grado en que un individuo se siente obligado moralmente a
pertenecer en su organizacion. En el compromiso normativo se encuentra la
creencia en la lealtad a la organizacion, quiza por recibir ciertas prestaciones por
ejemplo, capacitacion o pago de colegiaturas. Conducente a un sentido del deber

de proporcionar una correspondencia.

El trabajador se siente obligado moralmente a pertenecer en su
organizacion, se percibe el deber, la lealtad, el sentido moral a la organizacion,
quizad por recibir ciertas prestaciones como capacitaciéon esto conduce a un

sentido de reciprocidad con la organizacion.

Bergman (2006) “El principio fundamental del compromiso normativo, es el
sentimiento de obligacion que tienen los trabajadores” (p.66). Esta dimensién
describe también un compromiso moral que mantienen los empleados con su

institucion.

De acuerdo con Betanzos y Paz (2007), en este compromiso “El trabajador
presenta dos tipos de respuestas, por un lado, una conducta de lealtad y en el
otro caso una conducta de responsabilidad” (p.78). Este tipo de conducta

responsable y leal convierte en una obligacion el mantenerse en la organizacion.

Por lo tanto, la dimension normativa del compromiso organizacional es el
reconocimiento del deber moral que los trabajadores sienten hacia la institucion,

siendo reciprocos y agradecidos por los beneficios que estos reciben.
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Para Meyer y Allen (1991, p.70) es el grado en los trabajadores
cumplen con la normativa institucional, porque lo perciben como
adecuada y correcta. Este compromiso del trabajador es
manifestado en la lealtad que, del trabajador, que esta influenciado
por los valores familiares o culturales, y no necesariamente puede
estar ligado al grado de satisfaccion que tiene el trabajador en su

puesto de trabajo.

El compromiso normativo, estd determinado por un sentimiento de
obligacion y responsabilidad por parte del trabajador para permanecer en la
institucion. El desarrollo de este tipo de compromiso esta influenciado en gran
medida al desempefio social que los empleados tengan, es decir el respeto a las
normas de convivencia, sentido de pertenencia a un grupo social, grado de
identidad social, costumbre, habitos, etc. Esta exigencia normativa genera en los
trabajadores un sentimiento de reciprocidad que se manifiesta mediante la
permanencia en la organizacion por parte de los individuos; por tanto, el
compromiso normativo no estd determinado por deseos o satisfaccion del

trabajador sino por un sentimiento de deber u obligacién.
Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad es la dimension que mide el grado en que un
individuo desea permanecer o retirarse de la instituciéon. En esta dimension el
trabajador analiza si la inversion de tiempo y esfuerzo son recompensados y
logran satisfacer sus necesidades. Asi como, también se evalla los costos en

caso de no permanecer en la organizacion.

El compromiso de continuidad permite al trabajador ser un profesional
dispuesto a ofrecer sus conocimiento y habilidades para cumplir con los objetivos
organizacionales, permite adaptarse de manera eficiente a su puesto de trabajo,
se interesa por el futuro de la organizacion, opta una actitud de lealtad e
identidad, desarrolla un buen desempefio y desenvolvimiento personal, (Ribeiro y
Bastos, 2010, p.78).

Edel (2007) sostuvo que “...el empleado se siente comprometido con su

institucién, porque siente que ha invertido esfuerzos, tiempo, dinero, lo cual hace
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valiosa la permanencia en la organizacion”, (p.54). Por ello, mientras menor sea
las posibilidades de éxito del trabajador en otra empresa, mayor es el compromiso

gue muestre en la organizacion donde se encuentra.

Por consiguiente, estas tres dimensiones del modelo tridimensional de
Meyer y Allen, representan las diversas maneras de estar comprometido con la
organizacion. En otras palabras, los trabajadores se muestran comprometidos con
su institucion porque quieren, porque lo necesitan y por siente que es su

obligacion.
Definicién de Compromiso organizacional

Existe variedad de definiciones y teorias de compromiso organizacional, El
compromiso organizacional se entiende como una actitud del individuo hacia la
organizacion. La definicion de actitud es la expuesta por Robbins (1999) que
dice:” Son evaluaciones positivas o0 negativas que los individuos hacen sobre su

trabajo o sobre su empresa” (p.99).

Definimos el compromiso organizacional en un término actitudinal
como el intenso impulso de continuar formando parte de una
organizacién, y la disposicion positiva por realizar esfuerzos que
permitan el cumplimiento de objetivos de la misma, reconociendo
valores, metas de la organizacién y por consiguiente la aceptacion
de estos (Mowday, Porter, y steers, 1992, p. 153).

Este concepto esta caracterizado por una interaccion de tres factores, una
fuerte creencia, aceptaciéon de las metas y valores de la organizacion, un esfuerzo
considerable por parte de los trabajadores hacia el bienestar de la organizacion y

un fuerte deseo de permanecer en la misma.

Probablemente el compromiso organizacional actie de manera mas
eficaz como un predictor de contribucion y desempeio del capital
humano, ya que es una respuesta general y permanente a la entidad
de forma global, al contrario que la satisfaccién por el mismo puesto.
Debido a que un colaborador puede encontrarse insatisfecho con

relacion a su puesto laboral, pero a la vez considerar que la
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organizacion si cubre sus expectativas, sintiendo la insatisfaccion
especifica considerada como una situacion temporal. Sin embargo,
cuando la insatisfaccion abarca a la organizacion en su totalidad,
existe mayor posibilidad que los colaboradores cesen de sus labores
(Robbins, 1999, p.64).

Para Robbins (2009) los compromisos organizacionales son todas aquellas
“conductas de la persona en relacién a su trabajo, infiriendo que es un estado en
el cual un colaborador se identifica de manera global con su entidad, sus metas y

desea ser parte de ella como uno de sus miembros” (p.79).

Castillo (2009), sostuvo que el compromiso organizacional es la “cohesion
existente entre los colaboradores y la organizacion, logrando en el trabajador un
mejor desempefio, haciendo que se cubran las expectativas que la empresa tiene
de sus empleados, por ende, contribuyendo al logro de objetivos de la

organizaciéon” (p.19).

Ramos (2005) nos dice que son :” Elementos que pueden implicar en el
disefio y la construccion de un sistema administrativo mediante la division del
trabajo y la coordinacién de actividades sobre la base de un estudio exacto de las
relaciones del hombre con otros hombres con el propésito de obtener una mayor
productividad”. (p. 38) Esta propuesta nos permite un soporte sobre la importancia
gue tiene un sistema de administracion en valores dando como consecuencia el

mejor rendimiento para la organizacion.

Almeida (2004) “Es el factor humano de una organizacion que garantiza su
desenvolvimiento, su utilidad y su sobrevivencia aparte de la sobrevivencia de los

que la componen” (p.269).

Chiavenato (2004) refiere que “el compromiso organizacional se encuentra
intimamente ligado al deseo de realizar conductas positivas en favor de la
empresa para la cual se labora”. (p.38). Dicho deseo se ve fortalecido con
actitudes que generan un incremento de la motivacion en la percepcion del

colaborador.
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Entender el compromiso organizacional como una pieza clave Yy
fundamental del desarrollo de una entidad, es comprender la preponderancia de

las consecuencias del desempefio.

Arias (1998) interpreto el compromiso organizacional como un “enfoque de
lealtad hacia un individuo u organizacion, lo cual esta basado en algo superior al
compromiso que se tiene con un contrato profesional, sino este esta enfocado en

alcanzar los objetivos” (p.18).

Steers (1977. citado por Arias 2003), siendo esta una de las definiciones
mas empleadas, refirié que el compromiso organizacional comprende a aquellas
“conductas que permiten identificacion e involucramiento del colaborador para con
su entidad” (p. 8)

Para Morales y Villalobos (2012) el compromiso de los trabajadores
presenta una influencia directa en el tipo de labores que se realizan,
debido a que el compromiso organizacional sera mayor en funcién al
nivel de identidad, la responsabilidad de realizar determinadas
acciones también se vera afectada. Asimismo, los trabajadores que
se desempefian en cargos jerarquicos superiores, tienden a
presentar mayor compromiso ya que se sienten con mayor respaldo
hacia las acciones que realizan, mayores beneficios y cumplimiento
de objetivos, teniendo el cargo y nivel del puesto méritos distintos.
Siendo esto un determinante para la gratificacion y agradecimiento

que logra sentir el colaborador en esta posicion, (p 64).

Prieto (2013) refiere que “las ofertas laborales generan una mayor
oportunidad para que los colaboradores consideren abandonar la entidad,

evidenciando en esta conducta un bajo nivel de compromiso organizacional’
(p.54).

Betanzos (2006) Desde la perspectiva de intercambio social, Becker (1960)
definié: “El compromiso con la organizacion como el vinculo que establece el
individuo con su organizacion, fruto de las pequefias inversiones realizadas a lo

largo del tiempo”. (p. 63).
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Segun esto, la persona continda en la organizacion porque cambiar su

situacién supondria sacrificar las inversiones realizadas.

En cuanto a la descripcion de las caracteristicas personales de los
colaboradores, Atencio y Ortega (2009) afirmaron que “los trabajadores que han
laborado durante una cantidad mayor de afios en una entidad se encontraran con
un compromiso organizacional mayor a aquellos que tienen menor tiempo

laborando en la misma organizacion” (p. 62).

El compromiso se manifiesta por el deseo de las personas de estar y
continuar en la organizacién por una causa sentimental. Para Meyer y Allen
(1991) definen al compromiso organizacional como el “estado de equilibrio entre
una persona y la organizacion, evidenciando resultados acordes a la decision
tomada de permanecer o abandonar la organizacion, siendo prioritario el deseo
por participar en las labores y el compromiso con la empresa” (p.65). De lo antes
mencionado inferimos que el compromiso es expresado a través del deseo de los
colaboradores por permanecer y continuar en una empresa por una razén

sentimental.

Ramos (2005) dio a conocer que “los componentes que forman parte del
compromiso organizacional estadn relacionados a las caracteristicas humanas
personales del colaborador y su desarrollo humano” (p.89). Dichos componentes

se encuentran formulados en la teoria de Meyer y Allen en1991.

Meyer y Allen (1991) afirmaron que es un “estado psicolégico que define la
relacion entre un colaborador y una entidad u organizacion, presentando estas

consecuencias en funcion a la permanencia o abandono de la entidad” (p. 88).

Pese a que se han propuesto multiples definiciones del compromiso, todas
coinciden en sefialar que se trata de una vinculacion que establece el individuo

con la organizacion.

Asimismo existen diversos enfoques en cuanto a la variable compromiso
organizacional, tales como el enfoque unidimensional donde se reconoce la
diferencia entre el compromiso actitudinal y el conductual, ya que el primero se

basa en la relacion existente entre el compromiso generado en los colaboradores



34

y la frecuencia de ausentismo, productividad y cambio de personal; por otro lado
el compromiso conductual refiere la forma en como cada colaborador se percibe y
se identifica con su entidad de labores, evaluando si su labor es reconocida a

través de incentivos o beneficios para €l y los suyos.

Por otra parte, el enfoque multidimensional, estudia como cada colaborador
presenta un apego hacia su organizacion, lo cual, establece un fuerte
compromiso, para ello, se establecieron 3 dimensiones: a) involucramiento
instrumental con recompensas extrinsecas, b) involucramiento basado en la
afiliacion y c¢) involucramiento sustentado en congruencia entre valores

individuales y organizacionales.
1.4Formulacion del problema
Problema General:

¢ Existe diferencia en el nivel de Compromiso Organizacional entre profesionales
de la Salud de la unidad de cuidados intensivos neonatales y Servicio de Medicina

Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. Lima 20177?
Problema Especifico 1:

¢Cudl es la diferencia del compromiso organizacional en su dimension afectivo
entre los profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos
neonatales y Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio. Lima 20177

Problema Especifico 2:

¢, Cual es la diferencia del compromiso organizacional en su dimensién Normativo
entre los profesionales de la Salud en la unidad de cuidados intensivos
neonatales y Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio. Lima 20177?

Problema Especifico 3:

¢,Cual es la diferencia compromiso organizacional en su dimension de continuidad

entre los profesionales de la Salud en la unidad de cuidados intensivos
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neonatales y Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Niflo. Lima 2017.

1.5Justificacion del estudio

La presente investigacion tiene como finalidad conocer el nivel de compromiso
que tiene los profesionales de cada servicio, asumiendo que la falta de
compromiso de los trabajadores influye en el desempefio de los mismos y por
ende en la eficacia de la organizacion. Asi mismo, los trabajadores
comprometidos con su institucion tienden a estar mas motivados, mas
satisfechos, con menos probabilidad de renunciar, requieren menor supervision
para la realizacion de sus actividades, dando mayor valor e importancia a los

objetivos organizacionales.
Justificacion tedrica

La presente investigacion contiene un valor tedrico, es decir mediante la
investigacibn se aporta y fortalece el conocimiento del compromiso
organizacional, ademas de conocer el nivel de compromiso en cada una de las
dimensiones en profesionales de salud. Estos hallazgos podran ser utilizados por
futuros investigadores como antecedente, con la finalidad de enriquecer el

conocimiento de la variable de estudio.
Justificacién practica

La investigacion presenta una pertinencia practica o aplicativa, porque a raiz de
los resultados encontrados, se disefiard estrategias de intervencion con la
finalidad de mejorar el compromiso organizacional en los profesionales de salud.
Las estrategias y alternativas de solucion responden a informacion objetiva y que

se adecua a las necesidades de la poblacion.
Justificacién social

La investigacibn posee relevancia social porque ayudara conocer cuan
comprometidos esta el profesional con la organizacion, ademas ofrece beneficios
tanto a los profesionales de salud como también a la poblacion que se atiende en

las instituciones de salud. Teniendo en cuenta que el compromiso institucional
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que tienes los trabajadores contribuye a que tengan un mejor desempefio y por
ende se alcance los objetivos globales de la institucion.

Justificacién metodoldgica

Presenta una justificacion metodolégica, la relevancia radica en la adaptacion del
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. El instrumento ha
pasado por procedimientos para determinar la validez y la confiabilidad del
mismo, lo cual indica que el instrumento podra ser utlizado por futuros

investigadores.

1.6Hipétesis
Hipotesis General:

Existe diferencia en el Compromiso Organizacional entre los profesionales de la
Salud en la unidad de cuidados intensivos neonatales y Servicio de Medicina
Pediétrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. Lima 2017.

Hipodtesis Especificas:
Hipotesis Especifica 1:

Existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimension afectivo entre
los profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos neonatales y el
Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. Lima
2017.

Hipotesis Especifica 2:

Existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimensidon normativo
entre los profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos
neonatales y Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio. Lima 2017.
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Hipodtesis Especifica 3:

Existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimension de continuidad
entre los profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos
neonatales y Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio. Lima 2017.

1.70bjetivos
Objetivos General:

Comparar el Compromiso Organizacional entre los profesionales de la Salud de la
unidad de cuidados intensivos neonatales y Servicio Medicina Pediatrica del

Instituto Nacional de Salud del Nifio. Lima 2017.

Especificos:
Objetivo especifico 1:

Comparar el compromiso organizacional en su dimension afectivo entre los
profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos neonatales y
Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. Lima
2017.

Objetivo Especifico 2:

Comparar el compromiso organizacional en su dimension Normativo entre los
profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos neonatales y
Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. Lima
2017.

Objetivo Especifico 3:

Comparar el compromiso organizacional en su dimensién de continuidad entre los
profesionales de la Salud de la unidad de cuidados intensivos neonatales y

Servicio Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. Lima 2017.



II. Meétodo
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2.1. Disefio de investigacion

Para el desarrollo del presente estudio se utiliz6 un enfoque cuantitativo,
“‘Representa un conjunto de procesos de manera secuencial y ordenado, donde
se utiliza la medicion numérica y el analisis estadistico para probar las hipotesis

de estudio...” (Hernandez, Fernandez y Baptista 2010 p.37).

La investigacion segun el alcance o nivel de investigacion, corresponde al
tipo descriptivo comparativa, al respecto Hernandez et al. (2010) manifestaron
“Son estudios que estan orientados a describir los caracteristicas o condiciones
de una unidad de analisis” (p.80), es decir detallar como es la variable. Sobre la
investigacion Comparativa consiste en “Precisar diferencias y semejanzas entre
dos 0 mas grupos con respecto a un mismo evento. (Hurtado de Barrera, 2010
p.133).

Segun la finalidad de la investigacion, es una investigacion basica porque
su finalidad es “Mejorar el conocimiento y comprension de los fenémenos
sociales. Es basica porque se fundamenta en otra investigacion” (Sierra.2008 p.
32).

Segun la secuencia de la observacion, el estudio es transversal o también
llamado transeccional, porque los datos de la variable son recolectados en tiempo
anico, es decir una sola vez. “El objetivo de los estudios transversales es describir
una situacion o fenémeno en un momento especifico2”, (Hernandez et al. 2014,
p.151).

Segun el tiempo de ocurrencia fue prospectivo, “El estudio prospectivo se

registran los hechos a medida que ocurren”, (Soto, 2004, p.40).

Segun el andlisis y alcance de sus resultados fue observacional “se
observara de manera ocasional la variable sin ningun tipo de manipulacion”.
(Soto.2004. p.46).

El disefio de la investigacion fue no experimental, sobre este disefio Soto
(2014) sostuvo que “se denomina no experimental porque no se ha realizado
intervencién alguna sobre el estado de la variable, los hechos fueron observados
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y medidos en su contexto natural, es decir tal cual ocurren en la cotidianidad”,
(Soto, 2014, p.67).

2.2. Variables, operacionalizacién
Variable: Compromiso Organizacional
Definicion Conceptual

Meyer y Allen (1997) definid6 al compromiso organizacional como el “estado
psicol6gico que caracteriza el tipo de relacion que establecen los trabajadores con

su organizacion”, (p.11).
Definicién operacional

El compromiso organizacional es medido con las puntuaciones obtenidas por el
Cuestionario de Compromiso Organizacional, dicho instrumento cuenta con una
escala de respuesta de tipo Likert, para evaluar 3 dimensiones del constructo:
compromiso afectivo (7 items), compromiso normativo (6 items) y el compromiso

de continuidad (8 items).
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable: Compromiso organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
y Rangos
valores
Compromiso Satisfaccion 1 Muy en Débil:
Afectivo Solidaridad 2 desacuerdo (1) [21 - 42]
Significancia 3
Familia 4 En Moderado:
Orgullo 5 desacuerdo(2) [43- 63]
Emociones 6
Pertenencia 7 De acuerdo(3) Fuerte:
[ 64 — 84]
Compromiso Lealtad 8,10,13,15 Muy de
Normativo Deber 9 acuerdo(4)
Indiferencia 11
Sentimiento 12
de culpa
Reciprocidad 14
Compromiso Necesidad 16,17
de Costo 18
Continuidad econémico
Conveniencia 19
Necesidad 20
econémica
Indiferencia 21

Nota: Ramos (2005)

2.3. Poblacion y muestra

La poblacién:

Estuvo conformada por 90 profesionales de la salud de dos servicios: 37

profesionales que laboran en la unidad de cuidados intensivos Neonatales y 53

profesionales de la salud del servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional

de Salud del Nifno.

Tabla 2

Poblacién de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales

Profesionales de la Salud

Total

Médicos
Enfermeras

Asistenta social

10
26
1

37
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Tabla 3
Poblacion del Servicio de Medicina Pediatrica
Profesionales de la salud Total
Médicos 18
Enfermeras 34
Asistenta Social 1
53

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

La técnica utilizada para recolectar datos sobre la variable es la encuesta, sobre
ella Tamayo (2008) sostuvo que “la encuesta es un procedimiento mediante la
cual obtenemos respuestas sobre un problema especifico en términos
descriptivos” (p.24); para ello la encuesta debe contar con cierto rigor en su

disefio, para que la informacion recolectada sea obijetiva.

Instrumento

El instrumento de la recoleccion de datos fue el cuestionario, para ello se elabor6
diversas preguntas que permiten medir cada dimension de la variable de estudio.
Al respecto, Bernal, (2006) “el instrumento es un plan formal que permite

recolectar informacion de un fendmeno o unidad de analisis”, (p.217).

Otros autores como Hernandez, et al. (2010) sostuvieron que el

instrumento “...es un recurso utilizado por el investigador para recabar

informacion sobre un fendmeno o situacion que se esta observando”, (p.56).
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Ficha técnica del instrumento de medicion de la variable Compromiso

Organizacional

Nombre del
Instrumento:

Autor:

Objetivo del
instrumento:

Poblacion a la
que se puede
administrar:
Formade
Administracion:

Tiempo de
Aplicacion:

Cuestionario de Compromiso Organizacional

Mauro Héctor Cerdn Salazar (2015) adaptado por Rosa
Erika Guevara Zegarra

Determinar el compromiso organizacional en los
profesionales de la salud.

Profesionales de la salud de la unidad de cuidados
intensivos neonatales y medicina pediatrica.

Individual

30 minutos

Dimensiones:

Compromiso Afectivo
Indicadores:
Satisfaccion
Solidaridad
Significancia

Familia

Orgullo

Emociones

Pertenecia

Compromiso Normativo
Indicadores:

Lealtad

Deber

Indiferencia

Sentimiento de culpa
Reciprocidad

Compromiso de Continuidad
Indicadores:

Necesidad

Costo econémico
Conveniencia
Necesidad econdmica



44

Indiferencia

Numero de items: 21
Escala de respuesta
1. Muy en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. De acuerdo

4. Muy de acuerdo

Escala valorativa:
Débil [21 —42], Moderado [43; 63], Fuerte [64; 84]

Muestra de

tipificacién: 20 profesionales de la salud
validez de Juicio de expertos (aplicable)
contenido:

Confiabilidad: Valor del alfa de Cronbach = 0.810.

Validacion y Confiabilidad del Instrumento
Validez

Hernandez, et al. (2010) afirmaron que la validez es entendida como el grado en

qgue un instrumento mide un constructo que pretende medir”, (p.201).

En el presente estudio, se aplicé la validez de contenido, mediante el
criterio de tres jueces expertos en el tema, dicho procedimiento permitio

determinar que el instrumento es valido.

Tabla 4

Validez de contenido por juicios de expertos del instrumento Compromiso
organizacional

Expertos Aplicable
Dr. José Guevara Limay Aplicable
Mg. Daniel Cérdova Sotomayor Aplicable

Mg. Dwigth Guerra Torres Aplicable
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Confiabilidad

Herndndez, et al. (2010), refiere: “la confiabilidad es el grado en que un
instrumento brinda credibilidad, es decir al ser aplicado repetidas veces al mismo
sujeto o unidad de andlisis, se obtiene los mismos resultados o valores similares”,
(p.242).

En la presente investigacion, para determinar la confiabilidad del
instrumento se aplicd una prueba piloto a 20 profesionales de Salud del servicio
de Neonatologia del Hospital Santa Rosa. Luego de obtener los datos de la
muestra piloto se procedid a realizar el andlisis mediante el estadistico Alfa de
Cronbach, en vista que el cuestionario tiene una escala politomica, de donde se
obtuvo un coeficiente que determind que el instrumento tiene una fuerte

confiabilidad.

Tabla 5

Resultado de la confiabilidad del instrumento

Instrumento Prueba de N de items Interpretacion
confiabilidad

Cuestionario Alfa de Crombach = 21 Fuerte
compromiso 0,810 confiabilidad
organizacional

En la tabla, se observa el coeficiente de confiabilidad mediante el
estadistico alfa de Cronbach, donde se obtuvo valores de 0,810, lo cual nos indica

gue el instrumento tiene una fuerte confiabilidad.

De lo anterior, se debe tener en cuenta que el valor minimo
aceptable en lo que se refiere al coeficiente de confiabilidad es de
0,70 valores por debajo significa que el instrumento tiene una
consistencia interna baja; por el contrario el valor maximo esperado
es de 0,90, valores por encima de este coeficiente se considera
redundancia o duplicacién. Por lo tanto, se prefieren valores de
coeficiente entre 0,80 y 0,90. (Celina y Campos, 2005, p.577).
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2.5. Métodos de analisis de datos

Los datos recolectados en el presente estudio fueron analizados con el programa
estadistico SPSS V23. Los resultados de dicho andlisis se presentan en tablas de
doble entrada y graficos de barras, tomando en cuenta la variable y cada una de

las dimensiones.

Se utilizé la prueba estadistica U de Mann-Whitney para probar la hipotesis

general e hipotesis especificas.
2.6. Aspectos éticos

En el presente estudio se toma en cuenta los criterios éticos que toda
investigacion debe tener, como la confidencialidad de la informacién recolectada,
por ello las encuestas fueron desarrolladas de manera anénima. Asi mismo, los
participantes fueron informados previamente sobre los objetivos de la
investigacion y el tratamiento de los datos, por ello de forma voluntaria y consiste

cada participante firmé el consentimiento informado en sefial de conformidad.



1. Resultados
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3.1. Descripcion

3.1.1. Descripcién de los resultados de la variable: compromiso

organizacional.
Tabla 6

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de compromiso organizacional por area de salud del

instituto nacional de salud del nifio, Lima 2017

Unidad de Cuidados Servicio de Medicina
Nivel de compromiso Intensivos Neonatales Pediétrica
organizacional
fi % fi %
Débil
1 3% 32 60%
Moderado
5 14% 19 36%
Fuerte
31 83% 2 4%
Total
37 100% 53 100%
3 90% A 83%
3 80% A
> 70% -
3 ? 60%
E 60% -
£ 50% -
il
% 40% A
S 30% -
% 20% - 14%
T 10% - 3% A%
=
e 0% . .
2 Unidad de Cuidados Intensivos Servicio de Medicina Pediatrica
Neonatales
Nivel de compromiso organizacional por Area de Salud
W Débil m Moderado Fuerte

Figura 1. Distribucién porcentual de profesionales de salud segun su percepcion

sobre nivel de compromiso organizacional por area de salud

De la tabla 6 y figura 1, se observa que, el nivel de compromiso organizacional
percibido por los profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales

tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 83%:; de la misma manera, el nivel de
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compromiso organizacional percibido por los profesionales del Servicio de

Medicina Pediéatrica tuvo una tendencia al nivel débil con un 60%.
3.1.2. Descripcién de los resultados de la dimensién: compromiso afectivo.
Tabla 7

Distribucidn de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de compromiso afectivo por area de salud del instituto

nacional de salud del nifio, Lima 2017.

Unidad de Cuidados Servicio de Medicina
Nivel de compromiso Intensivos Neonatales Pediéatrica
afectivo
fi % fi %
Débil
2 5% 24 45%
Moderado
9 24% 27 51%
Fuerte
26 71% 2 4%
Total
37 100% 53 100%
= 80% -
2 71%
v 70% A
8
3 60% -
® ’ 51%
< 50% -
5
5 40% -
1]
® 30% - 24%
o
S 20% -
a
‘T 5%
g 10% - . 4%
1]
g 0% : '
e Unidad de Cuidados Intensivos Servicio de Medicina
Neonatales Pedidtrica
Nivel de compromiso afectivo por Area de Salud
® Débil m Moderado Fuerte

Figura 2. Distribucion porcentual de profesionales de salud segun su

percepcion sobre nivel de compromiso afectivo por area de salud.
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De la tabla 7 y figura 2, se observa que, el nivel de compromiso afectivo percibido
por los profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una
tendencia al nivel fuerte con un 71%; de la misma manera, el nivel de compromiso
afectivo percibido por los profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo

una tendencia al nivel moderado con un 51%.

3.1.3. Descripcion de los resultados de la dimension: compromiso

normativo.
Tabla 8

Distribucién de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de compromiso normativo por area de salud en el instituto

nacional de salud del nifio, Lima 2017.

Unidad de Cuidados Servicio de Medicina
Nivel de compromiso Intensivos Neonatales Pediétrica
normativo
fi % fi %
Débil
1 3% 39 73%
Moderado
4 11% 12 23%
Fuerte
32 86% 2 4%
Total
37 100% 53 100%
-g 90% -~ 36%
@ 80% 1 73%
o 70% -
-
g 60% -
®
.S 50% -
"
% 40% -
o  30% -
3
o 20% - 11%
£ 10% - 3% A%
1]
£ 0% : '
o

Unidad de Cuidados Intensivos Servicio de Medicina Pediatrica
Neonatales

Nivel de compromiso normativo por Area de Salud
m Débil m Moderado Fuerte
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Figura 3. Distribucidon porcentual de profesionales de salud segun su percepcion

sobre nivel de compromiso normativo por area de salud.

De la tabla 8 y figura 3, se observa que, el nivel de compromiso normativo
percibido por los profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales
tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 86%; de la misma manera, el nivel de
compromiso normativo percibido por los profesionales del Servicio de Medicina
Pediatrica tuvo una tendencia al nivel débil con un 73%.

3.1.4. Descripcién de los resultados de la dimensién: compromiso de
continuidad.

Tabla 9

Distribucién de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud segun su
percepcion sobre nivel de compromiso de continuidad por area de salud en el

instituto nacional de salud del nifio, Lima 2017

Unidad de Cuidados Servicio de Medicina
Nivel de compromiso de Intensivos Neonatales Pediétrica
continuidad
fi % fi %
Débil
1 3% 40 75%
Moderado
9 24% 12 23%
Fuerte
27 73% 1 2%
Total
37 100% 53 100%
80% 1 75%

73%
70% 1

60% -
50% -
40% -

Porcentaje de profesionales de la salud

30% - 24%
20% -
10% - 3% 2%
0% T
Unidad de Cuidados Intensivos Servicio de Medicina
Neonatales Pedidtrica

Nivel de compromiso de continuidad por Area de Salud
M Débil ® Moderado Fuerte
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Figura 4. Distribucidn porcentual de profesionales de salud segun su percepcion

sobre nivel de compromiso de continuidad por area de salud

De la tabla 9 y figura 4, se observa que, el nivel de compromiso de continuidad
percibido por los profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales
tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 73%; de la misma manera, el nivel de
compromiso de continuidad percibido por los profesionales del Servicio de
Medicina Pediéatrica tuvo una tendencia al nivel débil con un 75%.

3.1.5. Descripcién de los resultados de las dimensiones del compromiso
organizacional en la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales.

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud de la Unidad
de Cuidados Intensivos Neonatales segun su percepcidon sobre nivel de

compromiso organizacional en el instituto nacional de salud del nifio, Lima 2017.

. . Compromiso afectivo Compromlso Compromiso de continuidad
Nivel de compromiso normativo
organizacional
fi % fi % fi %
Débil
2 5% 1 3% 1 3%
Moderado
9 24% 4 11% 9 24%
Fuerte
26 71% 32 86% 27 73%
Total
37 100% 37 100% 37 100%
100% 7
86%
80% - 71% 73%

60% -

40% A

30

24%

20% - 11%
5% . 3% =

0% r T '
Compromiso Compromiso Compromiso de
afectivo normativo continuidad

Porcentaje de profesionales de lasalud

Dimensiones del compromiso organizacional en la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales

B Débil  mModerado Fuerte
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Figura 5. Distribucion porcentual de profesionales de salud de la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales segun su percepcién sobre nivel de compromiso

organizacional

De la tabla 10 y figura 5, el nivel de compromiso afectivo percibido por los
profesionales de salud de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una
tendencia al nivel fuerte con un 71%; de la misma manera, el nivel de compromiso
normativo tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 86%; asi mismo, el nivel de

compromiso de continuidad tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 73%.

3.1.6. Descripcion de los resultados de las dimensiones del compromiso

organizacional en el Servicio de Medicina Pediatrica.
Tabla 11

Distribucién de frecuencias y porcentajes de profesionales de salud del Servicio
de Medicina Pediatrica segun su percepcién sobre nivel de compromiso
organizacional en el instituto nacional de salud del nifio, Lima 2017.

Nivel de compromiso Compromiso afectivo Cr?cr;:mgtrir\]/ '5'0 Compromiso de continuidad
organizacional
fi % fi % fi %
Débil
24 45% 39 73% 40 75%
Moderado
27 51% 12 23% 12 23%
Fuerte
2 1% 2 4% 1 2%
Total
53 100% 53 100% 53 100%
- 80% 1 73% 75%
=
@ 45%,
S 40% -
.0
_g 23% 23%
5 20% -
.E % 4% 2%
&
:,C: 0% T T )
g Compromiso Compromiso Compromiso de
o afectivo normativo continuidad
Dimensiones del compromiso organizacional en el Servicio
Médico Pediatrico
H Débil B Moderado Fuerte
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Figura 6. Distribuciéon porcentual de profesionales de salud del Servicio de
Medicina Pediatrica segun su percepcion sobre nivel de compromiso

organizacional.

De la tabla 11 y figura 6, el nivel de compromiso afectivo percibido por los
profesionales de salud del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al
nivel moderado con un 51%; de la misma manera, el nivel de compromiso
normativo tuvo una tendencia al nivel débil con un 73%; asi mismo, el nivel de

compromiso de continuidad tuvo una tendencia al nivel débil con un 75%.
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3.1.7. Prueba de hipétesis general.
Ho:

No existe diferencia en el compromiso organizacional entre los profesionales de la
salud en la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina
Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017.

Hi:

Existe diferencia en el compromiso organizacional entre los profesionales de la
salud en la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina

Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifo, Lima 2017.
Tabla 12

Prueba U de Mann-Whitney para probar la hipétesis general segun rangos y
estadisticos de contraste

Rangos Estadisticos de contraste?
Area de Salud N Rango. Sumade Compromlso
promedio rangos organizacional
Unidad de 37 70,34 2602,50 U de Mann- 61,500
Cuidados Whitney
. Intensivos W de 1492,500
Compromiso .
oraanizacional Neonatales. Wilcoxon
g Servicio de 53 2816 149250 7 7,544
Medicina Sig. Asintot. ,000
Pediatrica. (bilateral)

Nota: a. Variable de agrupacion: Area de Salud.

De la tabla se observa que, si existieron diferencias numéricas significativas en el
rango promedio (70,34 y 28,16) y en la suma de rangos (2602,50 y 1492,50), asi
mismo, en los estadisticos de contraste se observd que, el nivel de significancia
Sig. = 0,000 es menor que a=0,05 (Sig. < a) y Z = -7,544 es menor que -1,96
(punto critico), en consecuencia, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula, es decir si existe diferencias significativas.
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3.1.8. Prueba de hipotesis especifica 1.
Ho:

No existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimension afectivo
entre los profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados Intensivos
Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio, Lima 2017.

Hi:

Existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimension afectivo entre
los profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales y el
Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima
2017.

Tabla 13

Prueba U de Mann-Whitney para probar la hipétesis especifica 1 segun rangos y

estadisticos de contraste

Rangos Estadisticos de contraste®
Area de Salud N Rango. Suma de Compromiso afectivo
promedio rangos
Unidad de 37 68,07 2518,50 U de Mann- 145,500
Cuidados Whitney
. Intensivos W de 1576,500
Compromiso .
afectivo Neonatales. Wilcoxon
Servicio de 53 29,75 1576,50 z -6,904
Medicina Sig. Asintét. ,000
Pediatrica. (bilateral)

Nota: a. Variable de agrupacion: Area de Salud.

De la tabla se observa que, si existieron diferencias numéricas significativas en el
rango promedio (68,07 y 29,75) y en la suma de rangos (2518,50 y 1576,50), asi
mismo, en los estadisticos de contraste se observd que, el nivel de significancia
Sig. = 0,000 es menor que a=0,05 (Sig. < a) y Z = -6,904 es menor que -1,96
(punto critico), en consecuencia, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula, es decir si existe diferencias significativas.
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3.1.9. Prueba de hipotesis especifica 2.
Ho:

No existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimension normativo
entre los profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados Intensivos
Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio, Lima 2017.

Hi:

Existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimension normativo
entre los profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados Intensivos
Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio, Lima 2017.

Tabla 14

Prueba U de Mann-Whitney para probar la hipétesis especifica 2 segun rangos y

estadisticos de contraste

Rangos Estadisticos de contraste?
Area de Salud N Rango. Suma de Compromiso normativo
promedio rangos
Unidad de 37 70,85 2621,50 U de Mann- 42,500
Cuidados Whitney
. Intensivos W de 1473,500
Compromiso .
. Neonatales. Wilcoxon
normativo -,
Servicio de 53 27,80 1473,50 Z -7,738
Medicina Sig. Asintét. ,000
Pediatrica. (bilateral)

Nota: a. Variable de agrupacion: Area de Salud.

De la tabla se observa que, si existieron diferencias numéricas significativas en el
rango promedio (70,85 y 27,80) y en la suma de rangos (2621,50 y 1473,50), asi
mismo, en los estadisticos de contraste se observd que, el nivel de significancia
Sig. = 0,000 es menor que a=0,05 (Sig. < a) y Z = -7,738 es menor que -1,96
(punto critico), en consecuencia, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipétesis nula, es decir si existe diferencias significativas..
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3.1.10. Prueba de hipétesis especifica 3.
Ho:

No existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimension de
continuidad entre los profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados
Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional
de Salud del Nifio, Lima 2017.

Hi:

Existe diferencia en el compromiso organizacional en su dimensién de continuidad
entre los profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados Intensivos
Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del
Nifio, Lima 2017.

Tabla 15

Prueba U de Mann-Whitney para probar la hipétesis especifica 3 segun rangos y

estadisticos de contraste

Rangos Estadisticos de contraste?
Area de Salud N Rango. Sumade Compr'om.lso de
promedio rangos continuidad
Unidad de 37 70,50 2608,50 U de Mann- 55,500
Cuidados Whitney
. Intensivos W de 1486,500
Compromiso de .
S Neonatales. Wilcoxon
continuidad -
Servicio de 53 28,05 1486,50 Z -7,628
Medicina Sig. Asintét. ,000
Pediatrica. (bilateral)

Nota: a. Variable de agrupacion: Area de Salud.

De la tabla se observa que, si existieron diferencias numéricas significativas en el
rango promedio (70,50 y 28,05) y en la suma de rangos (2608,50 y 1486,50), asi
mismo, en los estadisticos de contraste se observd que, el nivel de significancia
Sig. = 0,000 es menor que a=0,05 (Sig. < a) y Z = -7,628 es menor que -1,96
(punto critico), en consecuencia, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula, es decir Si existe diferencias significativas.



V. Discusion
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Compromiso Organizacional en profesionales de la Salud de la unidad de
cuidados intensivos neonatales y servicio de Medicina Pediatrica del Instituto
Nacional de Salud del Nifio. Lima.2017.

El compromiso que tienen los trabajadores con su institucion es un factor
fundamental que incide en el comportamiento y en desempefio de los mismos
dentro de la organizacion. Las personas son las que aportan la diferenciacion
entre una y otra organizacién, son sus habilidades, motivacion, entusiasmo,
satisfaccion al trabajo, valores, entre otros; que influyen en los diversos procesos
organizacionales como la productividad, rentabilidad, satisfaccion laboral y

competitividad de las mismas

En cuanto a la hipdtesis general, existe diferencia significativa en el
compromiso organizacional entre los profesionales de la salud de la unidad de
cuidados intensivos neonatales y el servicio de medicina pediatrica del Instituto
Nacional de Salud del Nifio,(P < 0.055), nivel de compromiso organizacional
percibido por los profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales
tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 83%; de la misma manera, el nivel de
compromiso organizacional percibido por los profesionales del Servicio de
Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel débil con un 60%. En la unidad de
cuidados intensivos neonatales el ambiente de trabajo es agradable hay
comparierismo, trabajo en equipo, el jefe de servicio brinda un trato igual a todos
el personal, facilita los horarios de trabajo segun la necesidad de su personal es
por ello que en la unidad de cuidados intensivos neonatales existe mayor

compromiso organizacional.

Al respecto, en el estudio realizado por Llapa (2012) el analisis de su
estudio tuvo como resultado la categorizacion en base a sus ndcleos teméticos,
de los cuales los primeros seis subtemas estan asociados a compromiso de los
trabajadores con su institucion y los ultimos cuatro subtemas estan asociados al
compromiso profesional. En dicho estudio se concluyé que el compromiso
institucional influye en la identificacion de roles profesionales e institucionales por
parte de los trabajadores, manteniéndolos motivados y proyectando mayor

involucramiento a sus actividades.
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También en el estudio realizado por Lorca y Sanchez (2010) se concluyé
que la inestabilidad laboral se relaciona de manera inversa al compromiso
organizacional de los trabajadores, es decir mientras mas inestable sea la
situacion de un trabajador menor compromiso laboral este manifestar a su
organizacion. En tal sentido, el deterioro de las relaciones positivas entre el
trabajador y su organizacion, ya sea por ausentismo o rotacion, influyen en el

nivel de desempefio y en la productividad.

Por otro lado, en el estudio realizado por Pérez (2012) concluye que se
verifica que las diferentes practicas de contratacion permiten el desarrollo de un
mayor compromiso organizacional, sobre todo porque los niveles de compromiso
organizacional son iguales entre el personal con contrato directo que aquellos
bajo la figura de Cooperativa de trabajo asociado u contrato de prestacion de

servicios.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, existe diferencia significativa en el
compromiso organizacional en su dimension afectivo entre los profesionales de la
salud en la unidad de cuidados intensivos neonatales y el servicio de medicina
pediatrica, el nivel de compromiso afectivo percibido por los profesionales de la
Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia al nivel fuerte con
un 71%; de la misma manera, el nivel de compromiso afectivo percibido por los
profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel
moderado con un 51%. En la unidad de cuidados intensivos neonatales el
profesional de salud se identifica con su servicio, el trabajo es en equipo, el jefe
de servicio brinda un trato por igual con los profesionales, es por ello que en la

Unidad de cuidados intensivos neonatales tiene mayor compromiso afectivo.

En cuanto al estudio realizado por Mercado y Gil (2012) llegaron a la
conclusion que al potenciar el compromiso organizacional se contribuye a
disminuir el sindrome de quemarse por el trabajo, aunque ante la presencia de
conflictos interpersonales el personal con alto compromiso organizacional
(normativo y afectivo) es mas sensible al desarrollo del sindrome. Por tanto, se

debe intervenir conjuntamente sobre la organizacion y los empleados.
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Por otro lado, en el estudio realizado por Soto (2010) concluye que el
compromiso de los trabajadores ya sea en la dimension afectivo o actitudinal, esta
involucrado emocionalmente con la organizacion (Seguro Social Universitario),
por lo que los trabajadores tienen sentimiento personal significativo, sienten que
pueden dedicar sus esfuerzos y conocimientos profesionales a la institucion y

asumen los problemas de la organizacion como propios.

En cuanto a la hipétesis especifica 2 existe diferencia significativa en el
compromiso organizacional en su dimension normativo entre los profesionales de
la salud en la unidad de cuidados intensivos neonatales y el servicio de medicina
pediatrica , el nivel de compromiso normativo percibido por los profesionales de la
Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia al nivel fuerte con
un 86%; de la misma manera, el nivel de compromiso normativo percibido por los
profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel débil
con un 73%. En la Unidad de cuidados intensivos neonatales todos los
profesionales tienen la misma oportunidad de capacitaciones gratuitas y pasantias
a otras instituciones, es por ello que el personal se siente motivado y tiene mayor

compromiso normativo con la institucion.

Al respecto en el estudio realizado por Recio, Gémez, Lopez y Martinez
(2012) concluyeron que entre el compromiso y el clima organizacional existen
relaciones estadisticamente significativas y directas; asi mismo entre las
dimensiones del compromiso organizacional y las areas del clima también se

encontraron relaciones significativas.

Por otro lado, en el estudio realizado por Soto (2010) concluyé que el
compromiso normativo existente en el personal de la institucién refleja un nivel de
lealtad hacia la Institucion, asimismo se sienten obligados de permanecer en la

institucion por la obligacion moral que tienen con el personal y con la Institucion.

En cuanto a la hipotesis especifica 3 existe diferencia significativa en el
compromiso organizacional en su dimension de continuidad entre los
profesionales de la salud en la unidad de cuidados intensivos neonatales y el
servicio de medicina pediatrica el nivel de compromiso de continuidad percibido

por los profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una
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tendencia al nivel fuerte con un 73%; de la misma manera, el nivel de compromiso
de continuidad percibido por los profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica
tuvo una tendencia al nivel débil con un 75%. , En la Unidad de cuidados
intensivos neonatales la mayor parte de su personal es nombrado y la otra parte
esta en proceso de nombramiento hasta lograr el 90 por ciento es por eso que los
profesionales que laboran en esta area se siente estable econémicamente y tiene
mayor compromiso de continuidad en el servicio. Al respecto en el estudio
realizado por Loli, Montgomery, Cerdén, Del Carpi, Navarro y Llacho (2016)
llegando a la conclusion que el grado de compromiso organizacional de los
empleados de organizaciones publicas y privadas de Lima, a través de tres
factores (compromiso de conveniencia, compromiso afectivo y normativo o
sentimiento de permanecia) es favorable; sin embargo, existe un alto porcentaje
(25%) de empleados que no se comprometen a plenitud con la organizacion
dentro de los factores considerados.

Al respecto en el estudio realizado por Carreén (2013) en la que concluyo
el compromiso de los trabajadores se ajusta a los objetivos, estructura y politica

de las instituciones en la cual laboral.

Finalmente considero que los resultados de la investigacion realizada son
importantes ya que permiti6 comparar e identificar qué servicio tiene mayor
compromiso organizacional con la institucion, para poder asi dar las
recomendaciones y lograr la lealtad de los profesionales del servicio de medicina
pediatrica con la Institucion, esto contribuira a que la institucién alcance las metas

y el éxito deseado.
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Respecto a la hipotesis general, se demostrd que: Existié diferencia
en el compromiso organizacional entre los profesionales de la salud
en la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de
Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima
2017 (Z= 7,544y Sig.=0,000).

Respecto a la hipétesis especifico 1, se demostré6 que: Existio
diferencia en el compromiso organizacional en su dimension afectivo
entre los profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados
Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z= 6,904 y
Sig.=0,000).

Respecto a la hipotesis especifico 2, se demostrd que: EXistio
diferencia en el compromiso organizacional en su dimension
normativo entre los profesionales de la salud en la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica
del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z= 7,738 vy
Sig.=0,000).

Respecto a la hipétesis especifico 3, se demostré6 que: Existid
diferencia en el compromiso organizacional en su dimension de
continuidad entre los profesionales de la salud en la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica
del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z= 7,628 'y
Sig.=0,000)
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Mejorar el compromiso organizacional de los profesionales de la
salud en el servicio de medicina pediatrica mejorando las
condiciones laborales, el reconocimiento por el trabajo bien hecho,
dar la debida importancia a la atencion de sugerencias y definir un
sistema de salarios acorde con la capacidad y nivel profesional del
personal.

Al servicio de medicina pediatrica mejorar el compromiso afectivo
para con su personal fortaleciendo el ambiente de confianza y de
integracion laboral.

El Instituto Nacional de Salud del Nifio tiene que garantizar la
estabilidad laboral de todo el personal por medio de los
nombramientos y ascensos.

Mantener y fortalecer el nivel de lealtad que tiene el personal
mejorando el compromiso con la Institucion.

El Instituto Nacional de Salud del Nifio debera fomentar el
compromiso en el desempefio del trabajo en cada uno de los
empleados ya que esto contribuird a que la institucion alcance las
metas y obtengan el éxito deseado en el ambiente competitivo al

cual se enfrentan en la actualidad.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general Comparar el

Compromiso Organizacional entre los profesionales de la Salud de la unidad de
cuidados intensivos neonatales y Servicio Medicina Pediatrica del Instituto
Nacional de Salud del Nifio. El tipo de investigacion fue basica de naturaleza
descriptiva - comparativa, disefio no experimental de corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 37 profesionales que laboran en la unidad de
cuidados intensivos Neonatales y profesionales de la salud del servicio de
Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio. Se aplicé la técnica
de la encuesta con cuestionario tipo escala de Likert para la variable
compromiso organizacional. Con este estudio se pudo demostrar que EXxiste
diferencia en el compromiso organizacional entre los profesionales de la salud
en la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina
Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z=-7,544 y
Sig.=0,000).

PALABRAS CLAVE

Compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso normativo y

compromiso de continuidad.
. ABSTRACT

The present research work, has as a general objetive to compare the
organizational commitment between the health professionals of the Neonatal
Intensive Care Unit and Pediatric Medicine Service of the National Institute of
Child Health.The type of research was basic, of descriptive-comparative nature,
non-experimental, cross-sectional design. The sample consisted of 37

professionals working in the Neonatal Intensive Care Unit and 53 health
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professionals of the Pediatric Medicine Service of the National Institute of Child
Health. The survey technique was applied with Likert scale questionnaire for the
Organizational Commitment variable. This study showed that there is a difference
in the Organizational Commitment between the health professionals of the
Neonatal Intensive Care Unit and the Pediatric Medicine Service of the National
Institute of Child Health, Lima 2017 (Z = 7,544 and Sig 0,000).

6. KEYWORDS

Organizational Commitment, affective commitment, normative commitment and

commitment of continuity
7. INTRODUCCION

En la actualidad el compromiso organizacional es una variable de gran interés
para investigadores y también para las diversas organizaciones sociales, puesto
gue se refiere al grado en que los trabajadores se identifican con la institucion,
con sus politicas, normas, metas y objetivos. Hoy en dia, se considera al
compromiso organizacional como un factor fundamental que incide en el
comportamiento de las personas que desempefan actividades dentro del ambito
laboral.Las organizaciones cuentan con diversos recursos: financieros,
tecnologicos, materiales, comerciales, etc., los cuales favorecen Ila
competitividad; sin embargo, son los recursos humanos el activo mas valioso
con el que cuenta la organizacién. Las personas son las que aportan la
diferenciacion entre una y otra organizacion, son sus habilidades, motivacién,
entusiasmo, satisfaccion al trabajo, valores, entre otros; que influyen en los
diversos procesos organizacionales como la productividad, rentabilidad,
satisfaccion laboral y competitividad de las mismas.

Es importante que las personas tengan el conocimiento para desarrollar sus
actividades, para enfrentarse a diversos retos y para responder a las exigencias
en el trabajo; sin embargo, es necesario que paralelamente se promueve el
desarrollo de habilidades y capacidades emocionales en los trabajadores, las
cuales permitiran lograr con mayor eficiencia los objetivos organizacionales. Hoy
en dia, el compromiso de los trabajadores con su institucion, constituye el

intangible mas valioso, por ello es importante que en las organizaciones se
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realicen mediciones con la finalidad de conocer el tipo y el nivel de compromiso
que tienen los trabajadores con la empresa.

Las necesidades del servicio de salud y los constantes cambios a los que se
enfrentan diariamente, han generado un gran interés en el estudio del
comportamiento y actitudes de los trabajadores hacia su puesto de trabajo. El
rol que cumple cada trabajador esta definido por la racionalidad a la hora de
desempeiiar sus funciones, actuando siempre en base la normativa y
reglamentacion. Por lo tanto, el compromiso que los trabajadores de salud tienen
a su institucién tiende a ser variable, poniendo mayor énfasis en las expectativas
de la organizacion. Esta situacién genera con el tiempo problemas en el entorno
laboral como: insatisfaccion, estrés, ausentismo, bajo desempefio vy
desmotivacién en los trabajadores. En tal sentido, el compromiso organizacional
es un aspecto fundamental para alcanzar los objetivos y metas organizacionales
en las instituciones de salud.

En el Perd, no existen muchas investigaciones sobre el compromiso
organizacional; en tanto, realizar estudios sobre la variable ayudara a describir,
comprender y explicar el comportamiento de variable en los diversos contextos,
ademas se podran realizar intervenciones en base a informacion objetiva y que
se ajusta a las necesidades de cada institucion.

Considerando que el compromiso organizacional es fundamental para que un
trabajador desarrolle sus actividades de manera eficiente, se debe tener en
cuenta que los trabajadores de servicios de salud tienden a desarrollar su
compromiso en base a la experiencia frente al desafio diario de trabajar dentro
de la organizacion.

En el Instituto Nacional de Salud del Nifio estos Ultimos afios se viene
presentado renuncias masivas , falta de identificacion con la institucion vy
ausentismo laboral de los profesionales de la Salud en los servicios de Medicina
Pediatrica y la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales es por ello que se
hace este estudio con el propdsito de conocer cuales son los vinculos que
pueden ligar a una persona a que permanezca a la institucion , asi como los
comportamientos que se derivan de éstas, asi también conocer las dimensiones

gue hacen que el profesional aun permanezca laborando para la Institucién.
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8. METODOLOGIA

Para el desarrollo del presente estudio se utilizd un enfoque cuantitativo, La
investigaciobn segun el alcance o nivel de investigacion, corresponde al tipo
descriptivo comparativa, Segun la finalidad de la investigacion, es una
investigacion basica. Segun la secuencia de la observacion, el estudio es
transversal o también llamado transaccional, Segun el tiempo de ocurrencia fue
prospectivo. Segun el analisis y alcance de sus resultados fue observacional .El

disefio de la investigacion fue no experimental,

La poblacion: Estuvo conformada por 90 profesionales de la salud de dos
servicios: 37 profesionales que laboran en la unidad de cuidados intensivos
Neonatales y 53 profesionales de la salud del servicio de Medicina Pediatrica del
Instituto Nacional de Salud del Nifio.La técnica utilizada para recolectar datos
sobre la variable es la encuesta. El instrumento de la recoleccion de datos fue el
cuestionario.Los datos recolectados en el presente estudio fueron analizados con
el programa estadistico SPSS V23. Los resultados de dicho analisis se presentan
en tablas de doble entrada y graficos de barras, tomando en cuenta la variable y
cada una de las dimensiones.Se utilizé la prueba estadistica U de Mann-Whitney

para probar la hipétesis general e hipétesis especificas.

9. RESULTADOS

El nivel de compromiso organizacional percibido por los profesionales de la
Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia al nivel fuerte con
un 83%; de la misma manera, el nivel de compromiso organizacional percibido por
los profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel
débil con un 60%. El nivel de compromiso afectivo percibido por los profesionales
de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia al nivel fuerte
con un 71%; de la misma manera, el nivel de compromiso afectivo percibido por
los profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel
moderado con un 51%. El nivel de compromiso normativo percibido por los
profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia
al nivel fuerte con un 86%; de la misma manera, el nivel de compromiso normativo

percibido por los profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una
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tendencia al nivel débil con un 73%. el nivel de compromiso de continuidad
percibido por los profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales
tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 73%; de la misma manera, el nivel de
compromiso de continuidad percibido por los profesionales del Servicio de

Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel débil con un 75%.

10. DISCUSION

En cuanto a la hipétesis general, existe diferencia significativa en el compromiso
organizacional entre los profesionales de la salud de la unidad de cuidados
intensivos neonatales y el servicio de medicina pediatrica del Instituto Nacional de
Salud del Nifo,(P < 0.055), nivel de compromiso organizacional percibido por los
profesionales de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia
al nivel fuerte con un 83%; de la misma manera, el nivel de compromiso
organizacional percibido por los profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica
tuvo una tendencia al nivel débil con un 60%. En la unidad de cuidados intensivos
neonatales el ambiente de trabajo es agradable hay compafierismo, trabajo en
equipo, el jefe de servicio brinda un trato igual a todos el personal, facilita los
horarios de trabajo segun la necesidad de su personal es por ello que en la
unidad de cuidados intensivos neonatales existe mayor compromiso
organizacional. La hipodtesis especifica 1, existe diferencia significativa en el
compromiso organizacional en su dimension afectivo entre los profesionales de la
salud en la unidad de cuidados intensivos neonatales y el servicio de medicina
pediatrica, el nivel de compromiso afectivo percibido por los profesionales de la
Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia al nivel fuerte con
un 71%; de la misma manera, el nivel de compromiso afectivo percibido por los
profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel
moderado con un 51%. En la unidad de cuidados intensivos neonatales el
profesional de salud se identifica con su servicio, el trabajo es en equipo, el jefe
de servicio brinda un trato por igual con los profesionales, es por ello que en la
Unidad de cuidados intensivos neonatales tiene mayor compromiso afectivo. La
hipotesis especifica 2 existe diferencia significativa en el compromiso
organizacional en su dimension normativo entre los profesionales de la salud en la

unidad de cuidados intensivos neonatales y el servicio de medicina pediatrica , el
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nivel de compromiso normativo percibido por los profesionales de la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 86%,; de
la misma manera, el nivel de compromiso normativo percibido por los
profesionales del Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel débil
con un 73%. En la Unidad de cuidados intensivos neonatales todos los
profesionales tienen la misma oportunidad de capacitaciones gratuitas y pasantias
a otras instituciones, es por ello que el personal se siente motivado y tiene mayor
compromiso normativo con la instituciéon. La hipdtesis especifica 3 existe
diferencia significativa en el compromiso organizacional en su dimensién de
continuidad entre los profesionales de la salud en la unidad de cuidados
intensivos neonatales y el servicio de medicina pediatrica el nivel de compromiso
de continuidad percibido por los profesionales de la Unidad de Cuidados
Intensivos Neonatales tuvo una tendencia al nivel fuerte con un 73%; de la misma
manera, el nivel de compromiso de continuidad percibido por los profesionales del
Servicio de Medicina Pediatrica tuvo una tendencia al nivel débil con un 75%. , En
la Unidad de cuidados intensivos neonatales la mayor parte de su personal es
nombrado y la otra parte esta en proceso de nombramiento hasta lograr el 90 por
ciento es por eso que los profesionales que laboran en esta area se siente estable
econémicamente y tiene mayor compromiso de continuidad en el servicio. Al
respecto en el estudio realizado por Loli, Montgomery, Cerén, Del Carpi, Navarro
y Llacho (2016) llegando a la conclusibn que el grado de compromiso
organizacional de los empleados de organizaciones publicas y privadas de Lima,
a través de tres factores (compromiso de conveniencia, compromiso afectivo y
normativo o sentimiento de permanecia) es favorable; sin embargo, existe un alto
porcentaje (25%) de empleados que no se comprometen a plenitud con la

organizacion dentro de los factores considerados.

11. CONCLUSIONES
Respecto a la hipotesis general, se demostré que: Existi6 diferencia en el

compromiso organizacional entre los profesionales de la salud en la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z= 7,544 y Sig.=0,000). Respecto a la

hipotesis especifico 1, se demostré que: Existié diferencia en el compromiso
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organizacional en su dimension afectivo entre los profesionales de la salud en la
Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica
del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z= 6,904 y
Sig.=0,000).Respecto a la hipoétesis especifico 2, se demostré que: Existid
diferencia en el compromiso organizacional en su dimension normativo entre los
profesionales de la salud en la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales vy el
Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto Nacional de Salud del Nifio, Lima
2017 (Z= 7,738 y Sig.=0,000).Respecto a la hipotesis especifico 3, se
demostré6 que: Existio diferencia en el compromiso organizacional en su
dimension de continuidad entre los profesionales de la salud en la Unidad de
Cuidados Intensivos Neonatales y el Servicio de Medicina Pediatrica del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, Lima 2017 (Z= 7,628 y Sig.=0,000)
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CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INTRODUCCION
La informacion que usted nos proporciona sera utilizada con fines investigativos

por lo que se le pide la mayor sinceridad posible, asi mismo le garantizamos el
anonimato y la confiabilidad de los mismos. Agradecemos su anticipacion.

Profesion Tiempo de servicio
Condicién laboral: Nombrado ( ) Contratado ()
Estado Civil: Soltero ( ) Casado ( ) Conviviente ( ) Sexo (M) (F)

Marque con una X

1 Muy en desacuerdo 2 En desacuerdo 3 De acuerdo 4 Muy de acuerdo

ITEM 1 2 3

Dimension 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 mi.

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.

Dimension Compromiso Normativo

8. Creo que no estaria bien dejar esta organizacion,

aungue me vaya a beneficiar en el cambio

9. Creo que debo mucho a esta organizacion.

10. Esta organizacidén se merece mi lealtad.




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

84

12. Me sentiria culpable si ahora dejara esta

organizacion.

13. Creo que no podria dejar esta organizacion porque

siento que tengo una Obligacion con la gente de aqui.

14. Si continlio 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.

Dimension Compromiso de Continuidad

16. Una de las desventajas de dejar esta organizacion es

gue 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 organizacién supondria

un gran costo para mi.

19. Creo que si dejara esta organizaciéon no tendria

muchas opciones de encontrar otro trabajo.

20. Ahora mismo, trabajo en esta organizacion mas

porgque lo necesito que porque yo quiera.

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

vista.
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Base de datos
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Servicio de Medicina Pediatrica

Variable: compromiso organizacional
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