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RESUMEN

El estudio tuvo un enfoque descriptivo y un disefio no experimental, con la finalidad de identificar
los niveles, asi como analizar la asociacion y comparacién del compromiso organizacional en
trabajadores de la salud pertenecientes a dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima
Metropolitana, durante el afio 2023. Para el analisis se consideraron variables sociodemograficas
y laborales como sexo, grupos etarios, condicion laboral y tipo de institucion de salud. La
recoleccion de datos se realizd mediante la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1991), aplicada a una muestra de 150 colaboradores del sector salud. Los resultados
evidenciaron que el instrumento presentd adecuadas propiedades psicométricas, confirmandose su
validez de constructo y una confiabilidad interna altamente satisfactoria, con un coeficiente alfa
de Cronbach de 0.966. Respecto a los niveles generales de compromiso organizacional, se observo
una mayor concentracion en los niveles moderado y alto, mientras que una menor proporcion de
participantes se ubico en los niveles muy bajo y muy alto. En el analisis por dimensiones, el
compromiso afectivo mostrdé predominio en los niveles altos, el compromiso de continuidad se
concentré principalmente en el nivel moderado y el compromiso normativo presentd mayor
presencia en los niveles moderado y alto. Asimismo, los resultados indicaron que los grupos etarios
explicaron un mayor porcentaje de variabilidad del compromiso organizacional, seguidos por la
condicion laboral. Finalmente, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas segiin
sexo ni tipo de institucion; sin embargo, si se identificaron diferencias significativas en funcion de
la edad y la condicion laboral de los trabajadores.

Palabras clave: compromiso organizacional, personal de salud, policlinicos, Surquillo,

Lima Metropolitana.
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ABSTRACT

This study adopted a descriptive approach with a non-experimental design and aimed to identify
the prevailing levels, as well as to analyze the association and comparison of organizational
commitment among healthcare workers from two outpatient clinics located in the district of
Surquillo, Metropolitan Lima, during 2023. Sociodemographic and occupational variables such as
sex, age groups, employment status, and type of healthcare institution were considered in the
analysis. Data were collected using the Organizational Commitment Scale developed by Meyer
and Allen (1991), which was administered to a sample of 150 healthcare employees. The results
demonstrated that the instrument exhibited adequate psychometric properties, confirming its
construct validity and a very high level of internal consistency, with a Cronbach’s alpha coefficient
of 0.966. Regarding overall organizational commitment, most participants were classified within
the moderate and high levels, while a smaller proportion was found at the very low and very high
levels. Dimension-specific findings indicated that affective commitment was predominantly
represented at higher levels, continuance commitment was mainly concentrated at the moderate
level, and normative commitment showed a greater presence at moderate and high levels.
Additionally, age groups accounted for the largest proportion of variability in organizational
commitment, followed by employment status. Comparative analyses revealed no statistically
significant differences according to sex or type of healthcare institution. However, significant
differences were identified when organizational commitment was examined based on age and
employment condition.

Keywords: organizational commitment, healthcare workers, outpatient clinics, Surquillo,

Metropolitan Lima.
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I. INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones se enfrentan a entornos altamente dinamicos y
competitivos que trascienden los limites locales y regionales, proyectdndose hacia escenarios de
alcance global. Esta realidad exige no solo la incorporacion de personal técnicamente competente,
sino también de trabajadores que se identifiquen con la organizacion y asuman un rol activo dentro
de ella, manifestando actitudes favorables hacia su trabajo y hacia la institucion en la que se
desempefian. En este sentido, resulta insuficiente que los colaboradores experimenten inicamente
satisfaccion laboral; es fundamental que desarrollen un compromiso sostenido que contribuya de
manera directa al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Bajo esta perspectiva, el compromiso organizacional se consolida como una variable de
especial relevancia dentro del ambito de las ciencias organizacionales, particularmente en
contextos laborales de paises en vias de desarrollo, donde las condiciones estructurales y sociales
demandan mayores esfuerzos de cohesion y permanencia laboral. Diversos autores han sefialado
que el compromiso organizacional no solo favorece el desempefio y la estabilidad institucional,
sino que también constituye un indicador relevante de mejora en la calidad de vida de los
trabajadores (Gospel, 2003). Asimismo, Lok y Crawford (2001), advierten que, si bien no todos
los estudios evidencian relaciones consistentes, el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral suelen presentarse estrechamente vinculados, configurandose como constructos
conceptualmente proximos.

En concordancia con lo expuesto, la presente investigacion tuvo como objetivo general
determinar los niveles, asi como analizar la asociacion y comparacion del compromiso

organizacional en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima
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Metropolitana, durante el afo 2023, considerando variables como sexo, grupos etarios, condicion
laboral y tipo de institucion de salud.

El estudio se organiza en cinco capitulos. El primero aborda el planteamiento del problema,
los antecedentes nacionales e internacionales, los objetivos, las hipdtesis y la justificacion de la
investigacion. El segundo capitulo desarrolla el marco tedrico que sustenta las variables
analizadas. El tercero describe la metodologia y los instrumentos utilizados. En el cuarto se
presentan los resultados obtenidos, mientras que en el quinto se discuten los hallazgos. Finalmente,

se exponen las conclusiones, recomendaciones y anexos correspondientes.

1.1.  Descripcion y formulacion del problema
1.2.1. Descripcion del problema

En los ultimos afios, el sector salud ha enfrentado una presion sostenida como consecuencia
de la emergencia sanitaria ocasionada inicialmente por la COVID-19 y, posteriormente, por la
aparicion de nuevas variantes y otras enfermedades de alta incidencia, como el dengue. Esta
situacion ha generado una sobrecarga significativa en la red de atencion de salud, tanto en Lima
Metropolitana como en diversas regiones del pais, afectando de manera directa el desempetio del
personal sanitario y la calidad del servicio brindado en los establecimientos donde laboran.

La elevada y constante demanda de atencidon por parte de los usuarios ha superado la
capacidad operativa de muchos centros de salud, principalmente debido a la insuficiencia de
personal. Esta limitacion se refleja en la postergacion de citas médicas y en tiempos de espera
prolongados, lo que incrementa el malestar y la insatisfaccion tanto de los pacientes como de sus
familiares. Frente a esta realidad, algunos usuarios recurren a estrategias como exagerar la
gravedad de sus sintomas para acceder a los servicios de emergencia, situaciéon que obliga al

personal de salud a tomar decisiones complejas respecto a la priorizacion de casos segun su nivel
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de riesgo clinico. Estas circunstancias derivan en constantes reclamos por la atencion recibida en
las instituciones publicas y, en muchos casos, impulsan a los usuarios a buscar servicios privados,
los cuales resultan costosos y poco accesibles para gran parte de la poblacion.

Desde una perspectiva organizacional, el capital humano se encuentra inmerso en
dinamicas laborales que demandan el ejercicio de roles de liderazgo y el fortalecimiento de
diversas formas de compromiso, las cuales inciden en el desempeio laboral. No obstante, estos
procesos suelen estar orientados principalmente a la satisfaccion individual, mientras que la
organizacion interviene como un agente que condiciona dichas aspiraciones (Castro y Martins,
2010; Salgado et al., 1996; Tejero y Fernandez, 2009; Vecina et al., 2009; Yafiez et al., 2010).

En el ambito de la salud, la gestion y la promocion constituyen espacios relevantes de
intervencion profesional, en los que el Estado desempena un rol fundamental al impulsar el
desarrollo humano a través de politicas publicas orientadas a la salud, la educacion y el empleo.
Sin embargo, el funcionamiento del sistema sanitario requiere de profesionales comprometidos
con poblaciones vulnerables, dado que sobre esta base se construyen redes de apoyo y desarrollo
local sostenibles (Barranco et al., 2010).

Asimismo, se ha evidenciado una alta rotacion de jefaturas y cargos gerenciales, fendmeno
que se ha intensificado durante el periodo de pandemia, generando tensiones laborales, conflictos
interpersonales, ausentismo y licencias frecuentes. Estas condiciones afectan negativamente la
productividad, deterioran las actitudes laborales y debilitan el compromiso organizacional del
personal de salud, dificultando el cumplimiento de los objetivos institucionales (Pefia-Robles et
al., 2021).

De manera paralela, los profesionales de la salud enfrentan conflictos entre su compromiso

con la organizacion y su vocacion profesional, lo que produce elevados niveles de estrés,
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modificaciones en la conducta laboral y cambios en la relacion con la institucion (Pefia-Robles et
al., 2021). En este contexto, el personal sanitario constituye el recurso mas valioso de las
organizaciones de salud, por lo que resulta indispensable implementar politicas y programas
orientados a mejorar su calidad de vida laboral (Ledezma, 2017; Aguilar-Morales, 2010).

El compromiso organizacional se configura, asi, como un factor clave para el disefio de
estrategias que promuevan un mejor desempefio laboral y una mayor eficiencia en el cumplimiento
de las funciones asignadas (Bohrt et al., 2014). Las instituciones reconocen la importancia de
variables como la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional para asegurar un
desempefio adecuado y una mejor calidad de vida en el trabajo (Chiang et al., 2021).

En el caso especifico de las instituciones objeto de estudio, se ha identificado un bajo nivel
de compromiso laboral asociado a la falta de reconocimiento, la percepcion de sobrecarga de
trabajo, la escasa flexibilidad ante situaciones laborales, la insuficiencia de programas de
capacitacion, los bajos niveles remunerativos y la excesiva demanda de tareas. Estas condiciones
han generado insatisfaccion, desmotivacion y desinterés en el personal de salud, afectando su

involucramiento con la organizacion y el cumplimiento eficiente de sus funciones.

1.1.2. Formulacion del problema

- Problema general

(De qué manera se manifiestan los niveles, como se relacionan y en qué medida difieren
el compromiso organizacional en el personal de salud que labora en dos policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima Metropolitana, durante el afio 2023, considerando las variables sexo, grupo etario,

condicion laboral y tipo de institucion de salud?



16

- Problemas especificos

(Cudles son los indicadores de confiabilidad que presentan las escalas utilizadas para
evaluar el compromiso organizacional en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima Metropolitana, en el afio 2023?

(Qué niveles se evidencian en el compromiso organizacional y en cada una de sus
dimensiones en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima
Metropolitana, durante el afio 2023?

(Cual de las variables sociodemograficas y laborales —sexo, grupos etarios, condicién
laboral o tipo de institucion de salud— explica en mayor medida la variabilidad del compromiso
organizacional en el personal de salud evaluado?

(Existen diferencias estadisticamente significativas en los promedios del compromiso
organizacional y de sus dimensiones en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima Metropolitana, segun sexo, grupos etarios, condicion laboral y tipo de institucion

de salud?

1.2. Antecedentes de la investigacion
1.2.1. Antecedentes Internacionales

Céceres-Lozano et al. (2023), Colombia, Objetivo: Analizar la relacion entre bienestar
laboral y compromiso organizacional. Muestra: No aplica (revision de literatura). Instrumento:
Revision sistematica de articulos cientificos en bases de datos especializadas, mediante
descriptores, operadores booleanos y criterios de inclusion/exclusion. Resultados: Se evidencid

una relacion bidireccional entre bienestar laboral y compromiso organizacional. El bienestar



17

favorece el compromiso del trabajador y este contribuye al logro de objetivos institucionales y
personales.

Ross-Pincheira (2023), Chile, su Objetivo: Determinar el nivel de compromiso
organizacional en profesionales y técnicos de enfermeria. Muestra: 305 funcionarios hospitalarios.
Instrumento: Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991).
Resultados: Se hallé un nivel medio con tendencia alta, destacando el compromiso afectivo. El
compromiso de continuidad fue el mas bajo y el compromiso afectivo aumenté con la edad.

Vera y Ayala (2023), Ecuador Objetivo: Analizar la relacion entre clima laboral y
compromiso organizacional. Muestra: 310 trabajadores del Hospital Universitario de Guayaquil.
Instrumento: Cuestionarios de clima laboral y compromiso organizacional. Resultados: El
reconocimiento, la autonomia y la confianza explicaron significativamente el compromiso
organizacional, observandose niveles moderados en ambas variables.

Muiioz-Palomar et al. (2022), México. Objetivo: Examinar la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional. Muestra: 39 trabajadores de enfermeria. Instrumento: Escala
S20/23 de Satisfaccion Laboral y Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.
Resultados: Se confirm6 una relacion positiva significativa; al incrementarse la satisfaccion
laboral, aument6 el compromiso organizacional.

Chiang et al. (2021), Venezuela. Objetivo: Medir satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en el sector sanitario. Muestra: 271 trabajadores administrativos.
Instrumento: Encuesta estructurada de satisfaccion laboral y compromiso organizacional.
Resultados: Se identificaron tres perfiles laborales y se confirmdé que el compromiso

organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral.



18

Pefia-Robles et al. (2021), México Objetivo: Determinar el compromiso organizacional y
la actitud laboral en personal de salud. Muestra: Personal sanitario de diversas instituciones.
Instrumento: Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen y Cuestionario de Actitud
Laboral. Resultados: Se evidencié una relacion estrecha entre compromiso organizacional y
actitud laboral, influyendo en la permanencia y estabilidad del personal.

Céspedes (2020), Bolivia Objetivo: Analizar la relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional. Muestra: 60 trabajadores de una entidad publica de salud.
Instrumento:  Escalas de  satisfaccion  laboral 'y  compromiso  organizacional.
Resultados: Se confirm¢ relacion significativa entre ambas variables; el compromiso normativo y
la satisfaccion extrinseca fueron los niveles predominantes.

Hakami et al. (2020), Arabia Saudita Objetivo: Evaluar la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en enfermeras. Muestra: Enfermeras registradas de
hospitales de Riyadh. Instrumento: Cuestionarios de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. Resultados: Se hallaron correlaciones positivas significativas entre satisfaccion
laboral y las tres dimensiones del compromiso organizacional.

Li et al. (2020), China. Objetivo: Analizar el efecto del compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral sobre la intencion de rotacion. Muestra: 415 enfermeras de emergencia.
Instrumento: Cuestionario autoadministrado. Resultados: El compromiso organizacional redujo la
intencion de rotacion y aument6 la satisfaccion laboral, actuando como factor protector.

Vizcaino (2020), Ecuador. Objetivo: Analizar satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en una institucion publica hospitalaria. Muestra: 100 colaboradores del IESS

Tungurahua. Instrumento: Escalas basadas en Herzberg y Meyer y Allen. Resultados: Se encontrd
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correlacion fuerte entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, predominando el
compromiso afectivo.

Edwards (2019), Estados Unidos Objetivo: Examinar si compromiso y satisfaccion laboral
predicen la intencion de rotacion. Muestra: 155 enfermeras registradas. Instrumento: Encuestas
analizadas mediante regresion multiple. Resultados: La satisfaccion laboral fue el predictor mas
relevante para reducir la intencion de rotacion.

Erni y Furkan (2019), Indonesia Objetivo: Analizar la relacion entre compromiso laboral
y satisfaccion laboral. Muestra: Profesionales de salud. Instrumento: Encuestas de compromiso y
satisfaccion laboral. Resultados: El compromiso organizacional se asocid con mayor satisfaccion
laboral y adaptacion a la organizacion.

Gider et al. (2019), Turquia. Objetivo: Determinar la relacion entre confianza
organizacional, compromiso y satisfaccion laboral. Muestra: 1,679 médicos. Instrumento:
Cuestionarios estandarizados. Resultados: Se evidencid una correlacion positiva fuerte; la
confianza organizacional fue predictor del compromiso y la satisfaccion.

Mahmood y Ahmad (2019), Irak. Objetivo: Analizar el impacto del compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en el desempeno. Muestra: 108 enfermeras. Instrumento:
Cuestionarios estructurados. Resultados: Las tres dimensiones del compromiso organizacional
influyeron significativamente en el desempefio laboral.

Dinc et al. (2018), Bosnia Objetivo: Analizar la relacion entre compromiso organizacional
y satisfaccion laboral. Muestra: Trabajadores de salud. Instrumento: Escalas de compromiso y
satisfaccion laboral. Resultados: El bajo compromiso organizacional se asoci6 con insatisfaccion

laboral; el compromiso normativo favorecio la permanencia institucional.
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Kim et al. (2016); Shimojyo y Asakura (2016), Corea del Sur y Japon Objetivo: Analizar
la relacion entre compromiso organizacional, satisfaccion laboral y desempefio. Muestra:
Profesionales sanitarios. Instrumento: Cuestionarios de compromiso organizacional y satisfaccion
laboral. Resultados: Se evidencid6 que un mayor compromiso organizacional incrementa la

satisfaccion laboral y el desempefio, especialmente a través del compromiso normativo y afectivo.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Beratn y Castillo (2024), Lima — Pert1 Objetivo: Estimar el efecto directo de los estilos de
liderazgo (transformacional, transaccional y laissez faire) sobre el compromiso laboral en una
empresa de servicios de salud. Muestra: 150 trabajadores asistenciales; muestreo intencional; edad
media 22.1 (DE =5.4); 75% mujeres. Instrumento: Medicion de estilos de liderazgo y compromiso
laboral; andlisis mediante modelamiento de ecuaciones estructurales. Resultados: El liderazgo
transformacional mostr6 efecto positivo sobre el compromiso (B = .19; p = .116). Los estilos
transaccional (B = .00; p = .996) y laissez faire (f = -.09; p = .303) no evidenciaron efecto
significativo. Se concluy6 que el estilo transformacional es el unico con influencia directa.

Matamoros (2024), Junin — Pera. Objetivo: Determinar la relacion entre motivacion laboral
y compromiso organizacional en personal de salud de unidades criticas de un instituto oncoldgico.
Muestra: Poblacion de 84 trabajadores de salud de UCI y Emergencia (médicos y personal de
enfermeria, entre otros). Instrumento: Cuestionario de Motivacion Laboral (19 items; 6
dimensiones) y cuestionario de Compromiso Organizacional (15 items; 3 dimensiones).
Resultados: Se report6 validez del instrumento de motivacion (KMO = 0.706) y confiabilidad (o
= 0.834). Se plante6 el uso de Pearson o Spearman para contrastar hipotesis, bajo disefio no

experimental transversal correlacional.
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Robles et al. (2024), Callao — Peru. Objetivo: Analizar la asociacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en médicos que atendieron pacientes con COVID-19 (2020—
2021). Muestra: 194 médicos del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridon. Instrumento: Escala
de Satisfaccion Laboral de Minnesota y escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen;
categorizacion en niveles (alto/medio/bajo). Resultados: 71% presentd satisfaccion intrinseca y
93% registro compromiso afectivo y de continuidad. Se hallaron asociaciones relevantes con
sentido de logro, trato de jefatura y politicas institucionales; ademads, la satisfaccion fue mayor en
varones y se relaciond con disponibilidad de EPP e incentivos oportunos. Se concluyd que mayor
satisfaccion se vincula con mayor compromiso.

Jaramillo-Henostroza (2023), Peru. Objetivo: Identificar enfoques actuales del
compromiso organizacional aplicables al sector salud peruano y replicables en instituciones
estatales. Muestra: se revisaron 35 articulos. Instrumento: Revision de literatura en Web of
Science, Scopus y Google Académico. Resultados: Se destaco la pertinencia del modelo de Meyer
y Allen por su enfoque tridimensional (afectivo, normativo y continuidad). Se enfatiz6 el rol de la
gestion directiva para potenciar, principalmente, el compromiso afectivo por su impacto en
conductas organizacionales positivas.

Panduro (2023), Tingo Maria/Tarapoto — Perti. Objetivo: Establecer la relacion entre
competencias vinculadas al compromiso organizacional y el clima organizacional percibido en
personal hospitalario. Muestra: 180 empleados (a partir de una poblacion de 338) del Hospital II
EsSalud Tarapoto (afio 2018). Instrumento: Cuestionario y observacion. Resultados: Se evidencid
una relacion positiva intensa y significativa entre las competencias asociadas al compromiso

organizacional y el clima organizacional percibido.
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Pizarro y Torres (2023), Lima — Peru. Objetivo: Determinar la relacion entre desempefio
laboral y compromiso organizacional en trabajadores sociales de un hospital publico. Muestra: 51
trabajadores sociales. Instrumento: Escala de Compromiso Organizacional basada en Meyer y
Allen y cuestionario de Desempefio Laboral basado en el modelo de Campbell.
Resultados: Se confirmé relacion directa y positiva entre desempeiio y compromiso (rho =.536; p
<.05). También se hallaron asociaciones significativas con compromiso afectivo, normativo y de
continuidad. Se concluyd que mayor lealtad institucional se asocia con mejor rendimiento.

Salas y Miguel (2023), Huancayo — Pert. Objetivo: Analizar la relacion entre resiliencia y
compromiso organizacional en enfermeras de la micro red “El Tambo” (2022). Muestra: 109
licenciadas en enfermeria. Instrumento: Protocolo de resiliencia en enfermeras y cuestionario de
compromiso organizacional en enfermeras. Resultados: 62.5% presento resiliencia baja/muy baja
y 56.8% compromiso bajo/muy bajo. Se hall6 relacion positiva entre resiliencia y compromiso (r
de Pearson = 0.414).

Alcantara (2022), Huacho — Peru. Objetivo: Establecer la influencia del compromiso
organizacional sobre la satisfaccion laboral en un centro de salud. Muestra: 70 trabajadores del
Centro de Salud San José de Manzanares. Instrumento: Encuesta; analisis con Spearman.
Resultados: El compromiso predominé en nivel moderado y la satisfaccion se ubicd
mayoritariamente en niveles regular/malo. Se concluy6 influencia significativa del compromiso
sobre la satisfaccion (p = .00) y asociacion moderada positiva (rho = 0.617).

Bailetti y Lozano (2022), Lima — Pera. Objetivo: Analizar la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional, y su impacto sobre la rotacion. Muestra: No aplica (revision
sistemdtica); se incluyeron 10 estudios con resultados significativos. Instrumento: Revision

sistematica con lineamientos PRISMA; busqueda en EBSCOhost y ProQuest. Resultados: Se
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evidencio relacion positiva directa entre satisfaccion y compromiso, ademas de efectos predictivos
sobre intencion de permanencia/rotacion. Se enfatizo el rol de Gestion Humana para fortalecer
ambas variables.

Aroque (2021), Huancayo — Peru. Objetivo: Determinar la relacion entre satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en un centro médico especializado. Muestra: 46 trabajadores
(muestra censal) de diversas areas asistenciales y administrativas. Instrumento: Encuesta de
satisfaccion laboral del personal de salud (INEI, 2014) y escalas de compromiso organizacional
de Meyer y Allen (adaptacion al espafiol). Resultados: Se encontrd relacion directa, significativa
y fuerte entre las variables y sus componentes; se concluyé que mayor satisfaccion se asocia con
mayor compromiso.

Orellana (2021), Huancayo — Pert. Objetivo: Analizar la relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de salud de la Micro Red Chilca.
Muestra: 95 profesionales (poblacion: 450). Instrumento: Escala de compromiso organizacional y
cuestionario de satisfaccion laboral en profesionales de salud. Resultados: 46.3% mostrd
compromiso bajo/muy bajo y 43.1% satisfaccion baja/muy baja. Se hallé correlacion positiva
moderada (r = 0.458): al incrementarse el compromiso, aumenta la satisfaccion.

Quillatupa (2021), Lima — Pert. Objetivo: Determinar la relacion entre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en una clinica privada (2018). Muestra: Colaboradores y directivos
de la Clinica Divino Nifio Jesus (participacion voluntaria). Instrumento: Satisfaccion laboral:
Materan (2007) validado por Garcia (2018); Compromiso: Meyer y Allen (1997) adaptado por
Cedefio y Pirela (2002) y validado por Garcia (2018). Resultados: El analisis por Spearman no
evidencid correlacion significativa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional; se

acepto la hipotesis nula.
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Gonzales y Shupingahua (2020), Tarapoto — Pert. Objetivo: Revisar enfoques tedricos del
compromiso organizacional y su influencia sobre la satisfaccion en el sector salud. Muestra: No
aplica (revision bibliografica). Instrumento: Revision en Scielo, Redalyc y fuentes de gestion del
talento humano. Resultados: Se resaltd que un entorno organizacional armoénico y coordinado
favorece una satisfaccion laboral positiva y facilita el cumplimiento de objetivos institucionales.

Molina (2020), Arequipa — Peru. Objetivo: Establecer la relacion entre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional en un centro de salud (2019). Muestra: 65 trabajadores del Centro
de Salud Edificadores Misti. Instrumento: Cédula/cuestionario de satisfaccion laboral y Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Resultados: Se reportd predominio de
compromiso moderado (80%) vy satisfaccion distribuida entre satisfecho/parcialmente
satisfecho/insatisfecho. El chi-cuadrado evidenci6 relacion significativa (p < .05): a mayor
satisfaccion, mayor compromiso.

Garcia (2019), Lima — Pert. Objetivo: Analizar la relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en un servicio médico privado. Muestra: Trabajadores de un
servicio médico privado (no se precisa en el texto remitido). Instrumento: Escalas de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral. Resultados: Se encontré relacion directa y significativa. Se
resalto el papel del compromiso de continuidad (costo/beneficio de permanecer) y del compromiso
normativo obligacion/reciprocidad) como componentes asociados a la satisfaccion.

Meza (2018), Lima — Pert. Objetivo: Determinar el vinculo entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en enfermeras del servicio de cirugia (Hospital Dos de Mayo, 2016).
Muestra: 85 profesionales. Instrumento: Encuesta y cuestionario de satisfaccion y compromiso

organizacional. Resultados: Se describieron niveles principalmente medios en satisfaccion
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(incluida la dimension condiciones de trabajo). Se concluyo ausencia de relacion significativa entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Pérez (2018), Lima — Peru. Objetivo: Determinar la relacion entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en personal asistencial hospitalario. Muestra: 179
trabajadores (poblacion: 333); muestreo no probabilistico e intencional. Instrumento: Escalas de
compromiso organizacional y satisfaccion laboral; andlisis con Spearman. Resultados: Se hallo
relacion directa alta (tho = 0.846; p < .001): mayores niveles de compromiso se asocian con
mayores niveles de satisfaccion.

Abanto (2017), Piura — Pertd. Objetivo: Analizar la relaciéon entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de salud publica. Muestra: 151 trabajadores
(18-60 afios; con contrato vigente). Instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen (1997) y Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG de Ruiz y Zavaleta (2013).
Resultados: Predominaron niveles bajos de compromiso y satisfaccion. Sin embargo, se evidencid
correlacion positiva, significativa y de magnitud media entre ambas variables, asi como entre
dimensiones.

Ajahuana y Guerra (2017), Arequipa — Peru. Objetivo: Establecer la relacion entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en un centro de salud. Muestra: 58 trabajadores
(nombrados y contratados). Instrumento: Escala de Compromiso Organizacional y Escala de
Satisfaccion Laboral; analisis con chi-cuadrado y Pearson. Resultados: Se observd compromiso
organizacional promedio alto (predominé continuidad) y satisfaccion laboral media, destacando
beneficios/remuneracion, relaciones sociales y desarrollo personal. Se concluyd relacion

estadisticamente significativa.
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Portilla (2017), Lima — Peru. Objetivo: Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en trabajadores de un hospital de salud mental. Muestra: 200
trabajadores. Instrumento: Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 (Melia, 1990) y Escala de
Compromiso Organizacional (Meyer y Allen, 1997), con wvalidacion para el estudio.
Resultados: Se confirmé una relacion positiva y significativa entre ambas variables, destacandose

la importancia del compromiso organizacional en la gestion del personal.

1.3. Objetivos

- Objetivo general

Establecer los niveles, asi como analizar la asociacion y realizar la comparacion del
compromiso organizacional en el personal de salud que labora en dos policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima Metropolitana, durante el afio 2023, considerando las variables sexo, grupos

etarios, condicion laboral y tipo de institucion de salud.

- Objetivos especificos

Determinar los indicadores de confiabilidad de la escala empleada para evaluar el
compromiso organizacional en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo,
Lima Metropolitana, en el afio 2023.

Identificar y caracterizar los niveles del compromiso organizacional y de sus dimensiones
en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima Metropolitana, durante
el afio 2023.

Estimar cual de las variables sociodemograficas y laborales (sexo, grupo etario, condicion
laboral o tipo de institucion de salud) presenta mayor capacidad explicativa sobre el compromiso

organizacional en el personal evaluado.



27

Comparar los promedios del compromiso organizacional y de sus dimensiones en el
personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima Metropolitana, segun sexo,

grupos etarios, condicion laboral y tipo de institucion de salud.

1.4. Justificacion de la investigacion

El compromiso organizacional constituye un constructo de especial relevancia en el estudio
del comportamiento humano dentro de las organizaciones, dado que se encuentra estrechamente
vinculado con los procesos psicoldgicos, afectivos y conductuales del trabajador. Al respecto,
Torres y Diaz (2012, citados por Pefia-Robles et al., 2021) sefialan que el compromiso
organizacional se origina en la esfera psicoafectiva del individuo y se manifiesta en su forma de
actuar y relacionarse dentro del entorno laboral. En este sentido, los valores personales del
trabajador pueden verse afectados por contextos organizacionales desfavorables, especialmente en
el plano emocional; si estas situaciones no son identificadas y gestionadas oportunamente por la
organizacion, pueden derivar en problematicas que repercutan negativamente en su
funcionamiento.

De manera complementaria, San Martin (2013) sostiene que el compromiso organizacional
mantiene una relacion positiva con la satisfaccién laboral, destacando particularmente que el
compromiso afectivo del trabajador se asocia de forma directa con una percepcion favorable de su
experiencia laboral. Esta relacion adquiere relevancia al considerar que la satisfaccion laboral
influye en multiples aspectos del desempefio organizacional.

La importancia de investigar la satisfaccion laboral radica en la necesidad de analizar la
interaccion entre el trabajador y su actividad laboral, lo cual permite optimizar la eficiencia en la

ejecucion de las tareas y fortalecer la competitividad organizacional. Asimismo, niveles
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inadecuados de satisfaccion pueden incidir en problemas como la indisciplina, el ausentismo, la
rotacion de personal, los retrasos laborales, la ineficiencia y el deterioro de las relaciones
interpersonales (Zayas et al., 2015). En concordancia con ello, Judge et al. (2017) destacan que la
satisfaccion laboral ha sido una de las variables mas estudiadas dentro del comportamiento
organizacional debido a su impacto en el desempefio y la estabilidad laboral.

Vizcaino (2020) advierte que la presencia de bajos niveles de satisfaccion laboral y
compromiso organizacional puede generar consecuencias desfavorables para las instituciones,
tales como disminucion del rendimiento, incremento de la rotacion y el absentismo, retrasos en los
procesos laborales y conductas contraproducentes, lo que conlleva pérdidas organizacionales y
desventajas competitivas. En esta misma linea, Asrar-Ul-Haq et al. (2017) identifican al
compromiso organizacional y a la satisfaccion laboral como antecedentes fundamentales del
desempefio de los empleados.

A este panorama se suma el impacto generado por la pandemia de la COVID-19, la cual
afect6 de manera significativa al sector salud, especialmente al personal asistencial que enfrentd
directamente la atencion de casos, generando desgaste fisico y emocional (Verschoore, 2020).
Frente a ello, Gonzales y Shupingahua (2020) enfatizan la necesidad de profundizar en el analisis
del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, sefialando que, pese a la abundante
evidencia empirica, estos estudios alin no se traducen de manera efectiva en politicas publicas que
fortalezcan el sistema sanitario.

Finalmente, Pedraza (2020b) plantea que tanto en organizaciones publicas como privadas
resulta indispensable que las gerencias implementen practicas de gestion de recursos humanos

orientadas a promover ambientes laborales saludables, oportunidades de desarrollo y bienestar
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integral, lo cual favorece una mayor identificacion del trabajador con la organizacion, incrementa

su compromiso organizacional y repercute positivamente en la satisfaccion laboral.

1.5. Hipdtesis

- Hipotesis general

En el personal de salud que labora en dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima
Metropolitana, durante el afno 2023, se presentan proporciones elevadas de compromiso
organizacional ubicadas en los niveles moderado y bajo; asimismo, dicho compromiso muestra
asociacion y diferencias al ser analizado segun el sexo, los grupos etarios, la condicion laboral y

el tipo de institucion de salud.

- Hipdtesis especificas

Hi: La escala utilizada para medir el compromiso organizacional presenta adecuados
indicadores de confiabilidad en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo,
Lima Metropolitana, durante el afio 2023.

H:: Se evidencian proporciones significativas de trabajadores ubicados en los niveles
moderado y bajo del compromiso organizacional y de cada una de sus dimensiones en el personal
de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima Metropolitana, en el afio 2023.

Hs: Al menos una de las variables sociodemograficas o laborales (sexo, grupo etario,
condicion laboral o tipo de institucion de salud) presenta mayor capacidad explicativa sobre el
compromiso organizacional en el personal de salud evaluado.

Ha: Existen diferencias estadisticamente significativas en el compromiso organizacional y
en sus dimensiones en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima

Metropolitana, segun sexo, grupos etarios, condicion laboral y tipo de institucion de salud.
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- Contrastacion de las Hipotesis estadisticos

Hipotesis 1 (Objetivo especifico 3)

Ho (Hipétesis nula): Ninguna de las variables sociodemograficas o laborales —sexo, grupo etario,
condicion laboral y tipo de institucion de salud— presenta una capacidad explicativa predominante
sobre el compromiso organizacional en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima Metropolitana, durante el afio 2023.

H.: (Hipétesis alterna): Al menos una de las variables sociodemograficas o laborales —sexo,
grupo etario, condicidn laboral o tipo de institucion de salud— explica de manera significativa el
compromiso organizacional en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de Surquillo,

Lima Metropolitana, durante el afio 2023.

Hipotesis 2 (Objetivo especifico 4)

Ho (Hipotesis nula): No se evidencian diferencias estadisticamente significativas en el
compromiso organizacional ni en sus dimensiones en el personal de salud de dos policlinicos del
distrito de Surquillo, Lima Metropolitana, durante el afio 2023, al compararlo segin sexo, grupos
etarios, condicion laboral y tipo de institucion de salud.

H.: (Hipotesis alterna): Se presentan diferencias estadisticamente significativas en el compromiso
organizacional y en sus dimensiones en el personal de salud de dos policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima Metropolitana, durante el afio 2023, al realizar la comparacion seglin sexo, grupos

etarios, condicion laboral y tipo de institucion de salud.
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II. MARCO TEORICO
2.1. Bases teoricas sobre Compromiso organizacional
2.1.1. Conceptualizacion

El término compromiso tiene su origen etimolédgico en el latin compromissum, el cual hace
referencia a una obligacion asumida o a una promesa establecida, asociada al cumplimiento de una
responsabilidad adquirida (Real Academia Espanola [RAE], 2006). En el ambito organizacional,
este concepto se ha vinculado progresivamente con la relacion que el trabajador establece con la
institucion en la que se desempena.

Desde una perspectiva psicologica, Meyer y Allen (1991) conceptualizan el compromiso
organizacional como un estado interno de naturaleza psicoldgica que caracteriza el vinculo
existente entre el empleado y la organizacion, influyendo directamente en su decision de
permanecer en ella o de desvincularse. Esta definicion resalta el caracter actitudinal y relacional
del compromiso dentro del contexto laboral. Por su parte, Chiavenato (1994) introduce el concepto
de sentido de pertenencia, entendido como la capacidad del individuo de reconocerse como parte
integrante de un grupo. En el &mbito organizacional, este sentido de pertenencia se manifiesta en
la relacion trabajador—empresa, orientada hacia la consecucion simultanea de los objetivos
individuales y organizacionales. Cuando ambas metas convergen y la organizacion asume una
responsabilidad social hacia sus colaboradores, se genera bienestar laboral, fortaleciendo el
vinculo del trabajador con la institucion.

En esta misma linea, Arciniega (2002) sostiene que el compromiso organizacional surge
cuando el individuo logra identificarse con la organizacioén en la que labora, internalizando sus
valores, normas y propositos. De manera similar, Robbins (2004) sefiala que los empleados que

desarrollan un alto grado de identificacion organizacional tienden a mostrar un mayor interés por
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permanecer en la institucion, reflejando altos niveles de desempeiio y calidad en su trabajo.
Asimismo, Kinicki y Kreitner (2006, citados por Chiang et al., 2016) definen el compromiso
organizacional como el grado en que el trabajador se identifica con la organizacion y se involucra
activamente en el logro de sus objetivos. Desde esta perspectiva, el compromiso representa la
fuerza psicologica que vincula al individuo con la organizacién y orienta su conducta hacia
acciones relevantes para ella.

Robbins y Judge (2009) refuerzan esta idea al sefialar que el compromiso institucional
puede entenderse como el apego psicologico que desarrolla el trabajador hacia la organizacion. De
forma complementaria, Mijares (2011) indica que, aunque existen diversas definiciones del
compromiso organizacional en el &mbito laboral, todas coinciden en describirlo como un vinculo
estable entre el individuo y la organizaciéon. Asimismo, el autor enfatiza que el compromiso
organizacional constituye una variable actitudinal estrechamente relacionada con la satisfaccion
laboral. Finalmente, Torres (2011, citado por Pefia-Robles et al., 2021) destaca que el compromiso
organizacional se manifiesta a través de actitudes positivas y asertivas, orientadas a generar
entusiasmo, excelencia y productividad de calidad. En este proceso, el trabajador se convierte en
el eje central del funcionamiento organizacional, promoviendo una cultura institucional basada en
la competitividad, la eficiencia y el logro de objetivos comunes.

Tabla 1

Actitudes asertivas del trabajador

Enfoques del compromiso organizacional

Enfoque afectivo
Desde el enfoque afectivo, Mowday et al. (1979) conciben el compromiso como un vinculo de

caracter emocional entre el individuo y la organizacion. Este se expresa, en primer lugar, mediante
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una solida aceptacion e identificacion con los valores, objetivos y principios tanto de la
organizacion como de la profesion. En segundo lugar, se manifiesta en la disposicion voluntaria
del trabajador para realizar esfuerzos significativos en favor de la institucion y de su quehacer
profesional. Finalmente, se evidencia en el deseo firme de permanecer como miembro activo de la
organizacion. En este sentido, el compromiso afectivo representa la intensidad con la que una
persona se identifica e involucra emocionalmente con una organizacion especifica,
constituyéndose en la dimension claramente actitudinal del compromiso organizacional.
Enfoque instrumental
El enfoque instrumental, también denominado side bet, fue propuesto por Davenport (2001) y se
centra en la continuidad del vinculo laboral a partir de una logica de costos y beneficios. Desde
esta perspectiva, el compromiso se entiende como la disposicidon del trabajador a mantenerse en
conductas laborales consistentes debido a las consecuencias negativas que implicaria abandonar
la organizacion. Este tipo de compromiso no responde a una identificacion emocional, sino a un
calculo racional en el que el empleado percibe que los costos personales, econdmicos o sociales
de desvincularse pueden resultar elevados e impactar de manera significativa en su vida cotidiana.
Enfoque normativo

Wiener (1982) plantea el compromiso organizacional desde una perspectiva normativa,
definiéndolo como el conjunto de presiones morales y normas internalizadas que orientan al
trabajador a actuar en concordancia con los objetivos e intereses de la organizacion. En este
enfoque, el individuo permanece en la institucion porque considera que es lo correcto desde un
punto de vista ético y moral. Asimismo, este tipo de compromiso se relaciona con el sentido de
responsabilidad y obligacion que el trabajador asume respecto a su desempeiio laboral y al

cumplimiento de las expectativas organizacionales.
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Actitud laboral

La actitud laboral se analiza a partir del modelo de componentes propuesto por Hellriegel y Slocum
(2004), el cual contempla tres dimensiones fundamentales: afectiva, cognitiva y conductual.
Componente afectivo
El componente afectivo se refiere al conjunto de emociones, sentimientos y estados de animo que
influyen en la conducta del individuo dentro del entorno laboral. La afectividad impregna los actos
humanos, orientando el comportamiento, el pensamiento y las reacciones frente a diversas
situaciones. Hellriegel y Slocum (2004) sefialan que este componente incluye las emociones,
sensibilidades y disposiciones emocionales que una persona experimenta frente a personas, ideas,
objetos o acontecimientos. Por su parte, Robbins (2004) indica que la afectividad se caracteriza
por el predominio de las respuestas emocionales sobre los procesos racionales, la disminucion del
control consciente, la orientacion del pensamiento y la conducta hacia objetivos especificos, asi
como la oscilacion entre experiencias agradables y desagradables.
Componente cognitivo

El componente cognitivo esta relacionado con el conjunto de creencias, opiniones y conocimientos
que el individuo posee sobre su entorno, sobre si mismo y sobre su propio comportamiento. Kinicki
y Kreitner (2003) sostienen que este componente integra la informacion previamente adquirida
con nuevos aprendizajes, permitiendo interpretar la realidad y darle significado. De manera
complementaria, Alcover et al. (2004) sefialan que la cognicion constituye un proceso dinamico
de interaccion con el entorno, a través del cual el individuo construye y reconstruye su realidad,
siendo capaz de proyectarse hacia escenarios futuros, situaciones hipotéticas y sistemas abstractos

elaborados por el pensamiento.
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Componente conductual
El componente conductual hace referencia a la predisposicion del individuo a actuar de
determinada manera frente a la organizacion. Este componente integra elementos vinculados al
apego emocional, a la valoracion de los costos asociados a la salida de la institucion y al sentido
de obligacion de permanencia. Weiten (2006) define este componente como la tendencia a
comportarse de una forma especifica ante un objeto o situacion. En este contexto, se resalta la
importancia de que la organizacion adapte sus practicas a la diversidad de los trabajadores,
promoviendo liderazgos ejemplares, dado que el recurso humano constituye el principal factor
para el logro de los objetivos institucionales. Robbins (2004) afiade que el componente conductual
se expresa en la intencion consciente de actuar de cierta manera frente a personas u objetos, lo cual
implica fomentar una comunicacion efectiva, el desarrollo del pensamiento critico y creativo, la
identificacion de fortalezas y debilidades del grupo y la evaluacion cualitativa del desempeio

individual durante los procesos organizacionales.

Nota: Elaboracion propia a partir de Pefia-Robles et al. (2021).

Kruse (2013, p. 5) conceptualiza el compromiso organizacional “como un vinculo afectivo
que impulsa al trabajador a recomendar la organizacion a terceros, experimentar admiracion por
ella y mostrar mayores niveles de satisfaccion laboral, reduciendo al mismo tiempo la probabilidad
de buscar alternativas de empleo externas”.

Desde una perspectiva psicologica, Chiavenato (2014, p. 123) define el compromiso “como
un estado interno de naturaleza psiquica, conformado por afectos y convicciones que el trabajador
desarrolla hacia la organizacion, y que determina la intensidad del vinculo que se establece entre
ambos”. Este estado mental influye directamente en la relacion laboral y en la disposicion del

individuo para permanecer en la institucion.
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Mercurio (2015. p. 126) sostiene que “el compromiso organizacional cumple un rol
decisivo al momento de explicar la permanencia del empleado en la organizacién, asi como su
disposicion a involucrarse con entusiasmo y dedicacion en el cumplimiento de los objetivos
institucionales”.

En un contexto caracterizado por la globalizacion, los cambios acelerados y la creciente
competitividad, Carranza (2017, citado por Gonzales y Shupingahua, 2020. p. 22) sefala que la
gestion de los recursos humanos adquiere una complejidad significativa, ya que de su eficacia
depende, en gran medida, el logro de los objetivos organizacionales. Si bien elementos como la
tecnologia o la estructura pueden ser replicables, son las personas quienes constituyen el factor
diferenciador y estratégico de las organizaciones.

Por su parte, Tasayco (2017. p. 24) considera “el compromiso laboral como una ventaja
competitiva y un activo clave para el crecimiento organizacional, dado que un personal motivado
y comprometido tiende a realizar esfuerzos adicionales orientados a la obtencion de un desempefio
laboral de alta calidad”.

Sandoval et al. (2018) definen el compromiso como la fortaleza del vinculo de
identificacion y de relacion que el trabajador desarrolla con la empresa, el cual se refleja en su
involucramiento y sentido de pertenencia.

Desde una vision relacional, Abbas y Ahmad (2019) plantean que el compromiso
organizacional debe concebirse como un proceso bidireccional, en el que tanto la organizacion
como los empleados manifiestan interés mutuo por mantener la lealtad, cumplir los objetivos

institucionales y consolidar una relacion productiva y beneficiosa para ambas partes.



37

En esta misma linea, Vargas y Machicao (2020), sehalan que las organizaciones buscan
fomentar el compromiso en sus colaboradores con el proposito de mejorar el desempefio laboral y
promover la realizacion de esfuerzos adicionales en la ejecucion de las tareas asignadas.

Coronado et al. (2020) destacan que el compromiso organizacional esta influenciado por
diversas variables, las cuales pueden agruparse en dos categorias. Las variables manipulables
corresponden a aquellos factores sobre los cuales la organizacion puede intervenir directamente,
como la formacion y desarrollo, el bienestar psicologico, el liderazgo, la confianza, la promocién
interna, la cultura organizacional, el clima laboral y el empoderamiento. En contraste, las variables
no manipulables incluyen caracteristicas inherentes a los trabajadores o a la organizacion, tales
como el género, la edad, la antigiiedad laboral, el tamafo de la empresa, el nivel de formacion
académica y la jerarquia, las cuales resultan mas complejas de gestionar.

Finalmente, Pefia-Robles et al. (2021. p. 15), definen el compromiso organizacional “como
el grado de identificacion del trabajador con la empresa, el cual se expresa a través de actitudes
positivas, participacion activa, lealtad institucional, deseo de permanencia y disposicion al
crecimiento continuo dentro de la organizacién”. Asimismo, los autores sefialan que fortalecer la
lealtad, fomentar la colaboracion en nuevas estrategias y promover la mejora continua son
responsabilidades compartidas entre la organizaciéon y su capital humano. Conocer las
percepciones y emociones de los trabajadores permite disefiar acciones orientadas a incentivar
conductas positivas que impacten favorablemente en el compromiso organizacional y en la actitud

laboral (Pena-Robles et al., 2021, p. 17).

2.1.2. Indicadores de compromiso
Pink (2016) sefialaba que los trabajadores que presentan altos niveles de compromiso se

encuentran emocionalmente vinculados con la organizacion en la que desempefian sus funciones.
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Desde esta perspectiva, identificar los indicadores del compromiso organizacional requiere
comprender los factores internos que motivan a los empleados a involucrarse activamente tanto
con sus labores como con la institucion. El autor enfatiza que el compromiso no surge de manera
espontanea, sino que se construye a partir de condiciones laborales que favorecen la motivacion
intrinseca y el sentido de pertenencia.

En este marco, Pink (2016) propone tres factores fundamentales que permiten evaluar el
compromiso de los colaboradores. El primero es la autonomia, entendida como el grado de control
que los trabajadores poseen sobre la ejecucion de sus tareas y sobre las decisiones que influyen
directamente en su desempefio laboral. El segundo factor es la maestria, la cual hace referencia a
las oportunidades que ofrece la organizacion para el desarrollo profesional, el perfeccionamiento
de habilidades y la adquisiciéon de mayor experiencia, orientadas al logro de la excelencia en el
trabajo. El tercer factor es el propdsito, que se relaciona con la percepcion de que el trabajo
realizado tiene un significado trascendente y contribuye a un objetivo mayor que va mas alla de
los intereses individuales.

Por su parte, Gonzales y Shupingahua (2020) destacan la

importancia de que las instituciones identifiquen el nivel de compromiso de sus

colaboradores a través de indicadores conductuales como el ausentismo, la rotacion o la

intencion de abandono laboral. La presencia de estas conductas suele reflejar una baja
identificacion del trabajador con la organizacion, lo que se traduce en deficiencias en el
desempefio y en el cumplimiento de las actividades asignadas. En contraste, cuando el
colaborador desarrolla un compromiso de tipo afectivo, se incrementa la probabilidad de
alcanzar los objetivos institucionales de manera eficiente. Asimismo, los autores sefialan

que los niveles iniciales de compromiso pueden ser identificados durante los primeros
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meses de vinculacion laboral, periodo clave para observar actitudes, comportamientos y

disposicion hacia la organizacion (p. 11).

2.1.3. Tipos de compromiso organizacional

De acuerdo con el modelo propuesto por Meyer y Allen (1991), el compromiso
organizacional se estructura en tres tipos fundamentales: compromiso afectivo, compromiso
normativo y compromiso de continuidad o calculado. Cada uno de ellos explica, desde distintas
motivaciones, la relacion que el trabajador establece con la organizacion.

2.1.3.1. Compromiso afectivo. El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional
que el trabajador desarrolla con la organizacion como resultado de la satisfaccion de sus
necesidades y expectativas laborales. Este tipo de compromiso se caracteriza por una identificacion
positiva con la empresa, en la que el empleado experimenta sentimientos de apego, pertenencia y
orgullo institucional. En este caso, la permanencia en la organizacién no responde a obligaciones
externas ni a calculos racionales, sino al deseo genuino del trabajador de continuar formando parte
de ella debido a la conexi6n emocional que ha establecido.

2.1.3.2. Compromiso normativo. El compromiso normativo se fundamenta en un sentido
de obligacion moral y reciprocidad hacia la organizacion. El trabajador que presenta este tipo de
compromiso considera que permanecer en la empresa es lo correcto desde una perspectiva ética,
como respuesta a los beneficios, oportunidades o apoyos que ha recibido. Este compromiso se
origina en los valores personales del empleado y en la internalizacion de normas que refuerzan la
lealtad y el deber de continuidad dentro de la organizacion.

2.1.3.3. Compromiso calculado (de continuidad). El compromiso de continuidad,
también denominado compromiso calculado, se basa en la evaluacion racional de los costos y

pérdidas que el trabajador asumiria si decidiera abandonar la organizacién. Este tipo de
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compromiso se desarrolla a partir de la inversion acumulada de tiempo, esfuerzo y recursos, asi
como de la dependencia econdmica del salario y la percepcion de escasas alternativas laborales.
En este contexto, el empleado opta por permanecer en la organizacién principalmente por

necesidad, mas que por identificacion emocional o conviccion moral.

2.1.4. Antecedentes de los componentes de los tres tipos de compromiso organizacional
Tabla 2

Antecedentes de los componentes de los tres tipos de compromiso organizacional

Dimensiones y componentes del compromiso organizacional

Compromiso afectivo

Condiciones de trabajo. Desde la perspectiva del compromiso afectivo, las condiciones de trabajo
adquieren relevancia en funcion de la percepcion que los colaboradores desarrollan sobre las
politicas institucionales. Meyer y Allen (1997) sefialan que no solo importan las politicas en si
mismas, sino también los mecanismos y canales mediante los cuales la organizacion las comunica
a su personal. La claridad, coherencia y forma de transmision de estas directrices influyen de
manera directa en la construccion del vinculo emocional del trabajador con la organizacion,
convirtiéndose en un elemento clave para el fortalecimiento del compromiso afectivo.

Expectativas satisfechas. En este componente se han identificado asociaciones particularmente
solidas, dado que, a medida que la organizacion logra responder a las expectativas y necesidades
del trabajador, se incrementa el grado de apego emocional hacia la institucion. Cuando el empleado
percibe que sus aspiraciones personales y profesionales son atendidas por la organizacion o gracias
a ella, desarrolla un mayor sentido de pertenencia, lo que se traduce en niveles elevados de

compromiso de tipo afectivo (Meyer y Allen, 1997).
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Compromiso de continuidad

Beneficios acumulados e inversiones. En relacion con este componente, Whitener y Waltz (1993)
sostienen que el trabajador tiende a valorar las inversiones realizadas a lo largo de su trayectoria
laboral, tales como el tiempo, el esfuerzo y la dedicacion invertidos en el desarrollo de
competencias, habilidades y experiencia dentro de la organizacion. Asimismo, el individuo evaltia
los costos potenciales que implicaria un cambio laboral, considerando aspectos como el traslado
geografico, la reubicacion familiar, los gastos asociados al transporte y la posible pérdida del
estatus alcanzado en su puesto actual. A ello se suman las recompensas materiales y econdmicas
que la organizacion le brinda, las cuales refuerzan la decision de permanencia.

Disponibilidad de empleo. Este componente se vincula con la percepcion que tiene el trabajador
sobre sus propias habilidades y la posibilidad de transferirlas a otras organizaciones. En este
proceso, el individuo analiza las condiciones del mercado laboral y la demanda existente para su
perfil profesional. Cuando percibe que existen multiples alternativas de empleo, el nivel de
compromiso de continuidad tiende a disminuir. En contraste, una menor disponibilidad de
opciones laborales incrementa la intencion de permanecer en la organizacion actual, fortaleciendo
este tipo de compromiso.

Compromiso normativo

Valores personales. El compromiso normativo se origina en los valores personales del trabajador,
los cuales suelen estar influenciados por normas culturales, sociales o familiares. Este sistema de
valores genera un sentimiento de lealtad hacia la organizacion, que no necesariamente responde a
beneficios materiales o emocionales inmediatos, sino a convicciones internalizadas sobre la

responsabilidad y el deber.
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Obligaciones morales. Desde esta perspectiva, el trabajador experimenta un sentido de obligacion
moral de permanecer en la organizacion, ya que considera que hacerlo es lo correcto. Meyer y
Allen (1997) indican que este tipo de compromiso se sustenta en principios éticos y en la
percepciodn de reciprocidad, donde el individuo siente que debe corresponder a la organizacion por

el apoyo o las oportunidades recibidas.

Fuente: Tomado de Mijares (2011, p. 14-20, cita a Spectron, 2002)

2.1.5. Factores que afectan el compromiso organizacional

Diversos factores influyen en el nivel de compromiso organizacional que desarrollan los
trabajadores. Pefia et al. (2016) sefialan que uno de los elementos mds relevantes es el estrés
asociado al rol laboral, el cual puede incidir negativamente en la disposicion del empleado hacia
la organizacion cuando las demandas del puesto superan los recursos disponibles. Asimismo, el
grado de autonomia y poder de decision que posee el trabajador respecto a sus propias tareas
constituye un factor determinante, ya que un mayor margen de participacion en la toma de
decisiones favorece el empoderamiento y fortalece el sentido de compromiso con la organizacion.

De igual manera, la seguridad laboral desempefia un papel importante en la consolidacion
del compromiso organizacional, puesto que cuando el empleado percibe estabilidad en su puesto
de trabajo, aumenta su nivel de confianza en la institucion y su disposicion a mantener una relacion
laboral duradera. Otro factor clave es el liderazgo, dado que la presencia de lideres efectivos y
coherentes puede fomentar actitudes positivas, incrementar la motivacion y fortalecer el
compromiso de los colaboradores tanto con su labor como con la organizacion. Finalmente, los
beneficios laborales otorgados por la empresa, tales como incentivos, condiciones favorables y

programas de bienestar, contribuyen a la satisfaccion del personal y reflejan la preocupacion
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institucional por el bienestar de sus trabajadores, lo que repercute positivamente en el compromiso
organizacional (Pefia et al., 2016, p. 98).

Por su parte, Rios (2010, citado por Abanto, 2017), sostiene que existen factores que
pueden limitar o reducir el compromiso organizacional, los cuales se manifiestan de acuerdo con
el contexto en el que se desenvuelven los trabajadores. Abanto (2017) agrupa estos factores en tres
categorias principales. En primer lugar, los factores personales, que se relacionan con
caracteristicas propias del colaborador, como una débil ética laboral, escaso compromiso
profesional o baja identificaciéon con la mision institucional. En segundo lugar, los factores
organizacionales, los cuales derivan de decisiones o condiciones internas de la organizacion, tales
como remuneraciones insuficientes, funciones laborales poco definidas y percepciones de trato
desigual entre los trabajadores. Finalmente, se identifican los factores relacionales, vinculados a
la calidad de las interacciones interpersonales, donde destacan la deficiente comunicacion, la
ausencia de reconocimiento y retroalimentacion positiva, asi como la falta de confianza entre los

miembros de la organizacion.

2.1.6. Modelos explicativos

2.1.6.1. Modelo de compromiso organizacional de Caykoylu et al. (2011). El modelo
propuesto por Caykoylu et al. (2011) explica el compromiso organizacional a partir de siete
factores clave vinculados al funcionamiento interno de las organizaciones: empoderamiento,
motivacion, identidad, confianza, ambigiiedad y conflicto. Estos factores influyen de manera
indirecta en el compromiso a través del nivel de satisfaccion laboral experimentado por los
trabajadores.

Desde esta perspectiva, un incremento en el empoderamiento y la motivacion del personal

favorece mayores niveles de satisfaccion laboral, lo que, a su vez, fortalece el compromiso
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organizacional. En contraste, la disminucion de la ambigiiedad y del conflicto laboral —factores
que mantienen una relacion negativa con la satisfaccion— contribuye también al aumento del
compromiso. Asimismo, el fortalecimiento de la identidad organizacional y de la confianza entre
los miembros de la institucion genera efectos positivos tanto en la satisfaccion como en el
compromiso (Hermosa, 2006).

En esta linea, Cruz-Garcia et al. (2014), sostienen que,

si el compromiso organizacional se ve determinado por variables como el empoderamiento,

la motivacidn, la identidad, la confianza, la ambigiiedad y el conflicto, mediadas por la

satisfaccion laboral, entonces puede ser entendido como el resultado de la interaccion entre
factores organizacionales de cardcter humano. Dichos factores se expresan principalmente
en la relacion que se establece entre lideres y colaboradores, donde el compromiso depende
tanto de los intereses personales como de las metas institucionales. Bajo esta concepcion,
el compromiso se configura como un indicador de equidad y justicia organizacional, en el

cual se busca un equilibrio entre libertades, capacidades y responsabilidades asignadas a

los trabajadores (p. 51).

Por su parte, Moreno et al. (2010), plantean que, desde la psicologia organizacional, el
compromiso ha sido concebido més como un producto de la dindmica institucional que como un
proceso continuo de construccion identitaria. En este sentido, los trabajadores comprometidos son
considerados el resultado de las practicas organizacionales, méas que de sus rasgos personales o
valores individuales. De ello se desprende que los procesos de reclutamiento y seleccion priorizan
las competencias y las estrategias de afrontamiento frente a situaciones de conflicto, riesgo e

incertidumbre, antes que las caracteristicas personales de los postulantes.
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Figueiredo et al. (2012) amplian esta vision al sefalar que el compromiso organizacional
permite analizar la relacion entre el individuo y la organizacidon desde una perspectiva mas amplia.
Si bien la influencia de la organizacién sobre el trabajador ha sido ampliamente documentada, el
compromiso trasciende esta relacion al constituirse como una sistematizacion de funciones,
principios y resultados. En este contexto, el compromiso laboral se vincula con valores y principios
morales promovidos por los lideres, quienes orientan su gestion hacia ideales de productividad,
orden y estructuracion de los procesos organizacionales.

Finalmente, Cruz-Garcia et al. (2014), afirman que el compromiso organizacional puede
entenderse como un conjunto de creencias, actitudes y conductas que reducen la incertidumbre y
fortalecen la proyeccion hacia el futuro. Cuando las expectativas de riesgo aumentan, la
motivacion laboral tiende a disminuir, lo que afecta negativamente el sistema de relaciones
humanas y el desempefio individual dentro de la organizacion.

2.1.6.2. Modelo de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991). Meyer y Allen
(1991) conceptualizan el compromiso organizacional como un conjunto de percepciones y
creencias que el trabajador desarrolla respecto a la organizacion, las cuales configuran el tipo de
vinculo existente entre el individuo y la institucion. Este vinculo se expresa a través del deseo, la
necesidad o el sentido de obligacion de permanecer en la organizacion (Pefia-Cérdenas et al.,
2016).

Segun este modelo, el compromiso organizacional se estructura en tres componentes:
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad. Desde esta
perspectiva, el sentido de pertenencia se vincula principalmente con el compromiso afectivo, dado
que involucra aspectos emocionales y de identificacion con la organizacion. Asi, el sentido de

pertenencia puede considerarse un elemento constitutivo del compromiso afectivo.
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a. Compromiso afectivo. E1 compromiso afectivo se define como el vinculo emocional que
se establece entre el trabajador y la organizacion, caracterizado por la identificacion, la implicacion
y el disfrute de formar parte de la institucion (Fernandez, 2013, p. 57). Este tipo de compromiso
surge cuando el colaborador decide permanecer en la organizacion de manera voluntaria, motivado
por los lazos emocionales que ha construido con ella (Delgado y Jaik, 2017).

b. Compromiso de continuidad. E1 compromiso de continuidad se asocia con la necesidad
de mantenerse en la organizacion debido a la percepcion de los costos que implicaria abandonarla.
Fernandez (2013) sefialaba que este tipo de compromiso se relaciona con la posible pérdida de
beneficios derivados de las inversiones personales realizadas, tales como tiempo, esfuerzo y
recursos. De manera complementaria, Delgado y Jaik (2017) indicaban que esta dimension analiza
la valoracion que hace el trabajador sobre lo que perderia si decidiera desvincularse de la
institucion.

¢. Compromiso normativo. El compromiso normativo se fundamenta en el sentimiento de
obligacion que experimenta el trabajador de permanecer en la organizacion por un periodo
determinado. Este tipo de compromiso se construye a partir de la internalizacion de normas de
lealtad organizacional, sin que necesariamente medien presiones sociales explicitas, sino mas bien

convicciones morales y éticas asociadas a la fidelidad institucional (Fernandez, 2013, p. 57).

2.1.7. Factores del compromiso organizacional

Garcia-Lirios (2011) propone una operacionalizacion del compromiso organizacional a
partir de diversos factores que permiten comprender como los trabajadores construyen su vinculo
con la institucion en el marco de su practica profesional. Estos factores se relacionan con
percepciones individuales y sociales que influyen en el nivel de identificacion, involucramiento y

permanencia del colaborador en la organizacion.
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2.1.7.1. Apoyo institucional. Este factor alude a la percepcion que tienen los trabajadores
sobre las facilidades, recursos y respaldos brindados por los directivos para el adecuado desarrollo
de su labor profesional. Dicho apoyo se enmarca en las politicas sociales y en los programas
institucionales que orientan y sostienen el ejercicio profesional dentro de la organizacion.

2.1.7.2. Reconocimiento supra ordinal. Se refiere al conjunto de percepciones que
poseen los empleados respecto a aquellos logros que son destacados publicamente por los lideres
como acciones excepcionales o de alto impacto. Este tipo de reconocimiento refuerza el sentido
de logro y fortalece la valoracion del desempefio dentro de la estructura jerarquica.

2.1.7.3. Valoracion asistencial. Este factor comprende las percepciones relacionadas con
la importancia y trascendencia de la practica profesional, considerando la supervision y evaluacion
realizada por los lideres de la institucion. La valoracidon asistencial contribuye a consolidar el
sentido de utilidad y pertinencia del trabajo realizado.

2.1.7.4. Aprendizaje colaborativo. Hace referencia a las percepciones sobre practicas
profesionales compartidas entre los trabajadores, las cuales anteriormente se desarrollaban de
manera individual o discrecional. Este factor resalta la importancia del trabajo en equipo y del
intercambio de conocimientos como elementos que fortalecen el compromiso organizacional.

2.1.7.5. Reconocimiento personal. Este componente se vincula con las percepciones que
el trabajador tiene sobre su propio desempefio profesional a partir de la retroalimentacion y
comentarios emitidos por los lideres. El reconocimiento personal contribuye al fortalecimiento de
la autoestima laboral y al compromiso con la organizacion.

2.1.7.6. Reconocimiento familiar. Se relaciona con las percepciones sobre los logros

profesionales que, al ser valorados y resaltados por el entorno familiar, influyen en el ambito
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emocional del trabajador. Este tipo de reconocimiento orienta la practica profesional desde una
dimension afectiva que refuerza la motivacion y la permanencia laboral.

2.1.7.8. Aprendizaje funcional. Este factor alude a las percepciones sobre los retos y
oportunidades que surgen en la practica profesional a partir de normas internas y estrategias
implementadas por los directivos. El aprendizaje funcional promueve la adaptacion, el desarrollo
de competencias y la mejora continua dentro de la organizacion.

2.1.7.9. Valoracion interpersonal. Se refiere a las percepciones relacionadas con la
relevancia social de la practica profesional, construidas a partir de los comentarios y opiniones de
compaifieros de trabajo, amistades o la pareja. Este factor refuerza el sentido de pertenencia y la

identidad profesional en el contexto organizacional y social.

2.1.8. Estudios psicoldgicos del compromiso laboral

Las investigaciones desarrolladas desde la psicologia organizacional han permitido
identificar diversas dimensiones del compromiso laboral a partir de su vinculacién con variables
propias del contexto de trabajo. En este sentido, se ha evidenciado que el compromiso laboral
mantiene asociaciones significativas con factores organizacionales tales como la cultura laboral,
entendida como el conjunto de valores y practicas compartidas dentro de la organizacion; el clima
orientado a las tareas; la satisfaccion con la vida; el reconocimiento social; el liderazgo
transformacional; el desempefo productivo y el espiritu emprendedor. Estas relaciones ponen de
manifiesto que el compromiso no es una variable aislada, sino que se configura a partir de multiples
experiencias laborales y sociales que influyen en la percepcion y conducta del trabajador (Wallace,
1999; Neal, 2000; Manas et al., 2007; Mendoza et al., 2010; Anwar y Norulkamar, 2012; Tayo y

Adeyemi, 2012; Danes y Juyoung, 2013; citados por Cruz-Garcia et al., 2014, p. 51).
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Asimismo, diversos estudios han establecido relaciones de tipo causal entre el compromiso
laboral y los estilos de liderazgo. Anwar y Norulkamar (2012) sefialan que, a medida que
determinados estilos de liderazgo se fortalecen, se incrementa el nivel de compromiso de los
trabajadores. Esto implica que las formas de direccion y conduccion organizacional influyen
directamente en las percepciones, actitudes, decisiones y comportamientos laborales de los
empleados, favoreciendo o debilitando su involucramiento con la organizacion.

En esta misma linea, la trayectoria de desempefio previo del trabajador se convierte en un
factor explicativo del compromiso futuro, en tanto las experiencias positivas o negativas influyen
en la disposicion a incrementar la productividad y el esfuerzo laboral. De este modo, elementos
como las estructuras de mando, las relaciones vinculadas a las tareas, la presencia de conflictos,
asi como los niveles de estrés o satisfaccion laboral, contribuyen a explicar las variaciones en el
compromiso que asumen los empleados durante su permanencia en la organizacion.

No obstante, algunos estudios destacan la influencia de variables sociodemogréficas y
contextuales especificas. Mafias et al. (2007) sefialan que el sexo puede incidir en el grado de
compromiso laboral, mientras que Mendoza et al. (2010) identifican que la atencion al cliente
constituye un factor relevante para explicar los niveles de compromiso en determinados contextos
organizacionales. Estos hallazgos refuerzan la idea de que el compromiso laboral es un fenémeno
complejo y multidimensional, determinado por la interacciébn entre factores personales,

organizacionales y sociales.

2.1.9. Compromiso organizacional en contextos de salud
En las organizaciones del sector salud, el talento humano constituye un eje estratégico para
el funcionamiento institucional y la calidad del servicio brindado. En este sentido, Dominguez

(2008, citado por Gonzales y Shupingahua, 2020) sefiala que:
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resulta imprescindible que los responsables de las organizaciones establezcan politicas y

procedimientos claros, de modo que cada trabajador conozca con precision la estructura

organizacional y las funciones que le corresponden. Este escenario exige que los directivos

y jefaturas posean competencias de liderazgo que permitan guiar adecuadamente a sus

equipos de trabajo. No obstante, en muchas instituciones de salud persisten deficiencias en

la gestion del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral, lo cual se agrava debido

a la acelerada transformacion tecnologica y a la permanencia de estilos de gestion basados

en criterios predominantemente politicos, alejados de las exigencias actuales del entorno

social (p. 5).

Por su parte, Llapa-Rodriguez et al. (2009) sostienen que las instituciones prestadoras de
servicios de salud requieren contar con colaboradores que desarrollen un fuerte sentido de apego
y compromiso hacia la organizacién. Dicho compromiso, articulado con una sélida vocacion de
servicio, permite fortalecer la imagen institucional y generar una ventaja competitiva frente a otras
entidades del sector.

En el ambito nacional, Martinez (2019, citado en Alcantara, 2022) advierte que
determinadas condiciones laborales desfavorables pueden afectar negativamente el desempefio
organizacional, manifestdndose en conductas como el ausentismo, la rotacion de personal y la
evasion de responsabilidades laborales. De manera similar, Basurto (2017) identifica
problematicas en el compromiso organizacional dentro del sector publico de salud, atribuidas
principalmente a la escasa participacion de los superiores en la integraciéon y motivacion de los
trabajadores, lo cual debilita la lealtad institucional.

Asimismo, Gonzales y Shupingahua (2020, citando a Horna, 2020) resaltan que
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las organizaciones de salud han enfrentado transformaciones significativas a lo largo del

tiempo, particularmente a raiz de la pandemia por COVID-19. Este contexto obligd a

muchas instituciones publicas a modificar drasticamente sus formas de trabajo y a depender

directamente del compromiso del personal para mantener la eficiencia del servicio. Sin
embargo, la carencia de equipos, materiales y condiciones adecuadas genero frustracion en
los trabajadores, derivando en bajos niveles de satisfaccion laboral y una percepcion

negativa de la gestion del talento humano (p. 5).

Desde esta perspectiva, enfatizan que el compromiso organizacional es fundamental tanto
para la integracion del trabajador a la institucion como para el desarrollo eficaz de sus actividades.
En el caso de los profesionales de la salud, resulta necesario comprender como construyen y
experimentan su compromiso organizacional y profesional, especialmente en contextos donde
enfrentan la dualidad entre las exigencias institucionales y su vocacion de servicio (Gonzales y
Shupingahua, 2020. p. 9).

En consecuencia, la revision tedrica permite afirmar que el compromiso organizacional es
un componente esencial en todas las organizaciones y adquiere especial relevancia en aquellas
dedicadas a la prestacion de servicios de salud. Un colaborador comprometido no limita su
esfuerzo frente a situaciones de urgencia y actlia con responsabilidad, disposicion y entrega, lo
que, sumado a la satisfaccion laboral, repercute positivamente en la calidad de atencion a los
pacientes y en el logro de los objetivos institucionales (Gonzales y Shupingahua, 2020. p. 17).

En esta linea, Orellana (2021) sostiene que

el profesional de salud que desarrolla un alto compromiso con su institucion interioriza su

cultura organizacional, se especializa en sus procesos y alinea sus expectativas personales

con los fines institucionales. De este modo, la consecucion de las metas organizacionales
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se traduce también en beneficios personales, fortaleciendo la satisfaccion laboral (p. 19).
Asimismo, cuando los trabajadores perciben a “la institucion y a sus compafieros como
parte de su entorno familiar y consideran su actividad laboral como un elemento central de
su vida, experimentan un mayor sentido de pertenencia, compromiso y satisfaccion por

formar parte de la organizacién” (Orellana, 2021. p. 20).

Finalmente, se sefiala que los centros de salud, en tanto organizaciones dedicadas a la
atencion integral del ser humano desde el nacimiento hasta la adultez, enfrentan el desafio
permanente de garantizar la eficacia de sus procesos y la excelencia del servicio, siendo el
compromiso organizacional del personal un factor determinante para el cumplimiento de dicha

mision (Alcantara, 2022. p. ix).

2.1.10. Consecuencias del compromiso organizacional

El compromiso organizacional cumple un rol fundamental en la reduccion de conductas
disfuncionales dentro de las organizaciones, tales como el ausentismo y la rotacion del personal,
evitando asi la interrupcion de los procesos de aprendizaje continuo y la pérdida de experiencia
acumulada. En este contexto, uno de los elementos clave que favorece la consolidacion y
permanencia del compromiso es el liderazgo. Los lideres organizacionales deben abandonar
practicas tradicionales y promover una gestion basada en la comunicacion constante, el apoyo a la
resolucion de problemas y la confianza en las capacidades individuales de los trabajadores.
Asimismo, la creacién de una cultura de intercambio de informacion resulta esencial en las
organizaciones orientadas al aprendizaje, ya que compartir informacion sobre la mision
institucional contribuye a generar sentido, proposito y alineacion con los objetivos

organizacionales, fortaleciendo el compromiso de los colaboradores (Rhoades et al., 2001).
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Desde otra perspectiva, Rodwell (2009) sostiene que el compromiso organizacional
constituye un factor determinante para el logro de los objetivos institucionales, ya que orienta a
los empleados hacia la soluciéon de problemas en lugar de la generacion de conflictos. El
compromiso no solo incrementa la calidad y cantidad del desempefo laboral, sino que también
reduce significativamente el ausentismo y la rotacion. Ademas, promueve conductas voluntarias
que exceden las exigencias formales del puesto, las cuales resultan indispensables para alcanzar
altos niveles de eficacia en los procesos organizacionales.

En el ambito de los servicios de salud, enfatizan que la relevancia del compromiso
organizacional radica en la naturaleza misma del servicio prestado, dado que los usuarios pueden
requerir atencion en cualquier momento. En este sentido, se hace indispensable contar con personal
altamente comprometido, capaz de responder de manera oportuna, eficiente y responsable ante
situaciones de emergencia, garantizando la continuidad y calidad de la atencion en las instituciones

de salud (Gonzales y Shupingahua, 2020. p. 9).
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1. METODO
3.1. Tipo de investigacion

Desde el enfoque metodologico, el presente estudio corresponde a una investigacion de
tipo descriptiva, en la medida en que se orienta a detallar y caracterizar los niveles y
manifestaciones del compromiso organizacional en el personal de salud. De acuerdo con
Hernandez et al. (2014), los estudios descriptivos permiten precisar las propiedades, caracteristicas
y perfiles de personas, grupos o fendémenos, sin pretender establecer relaciones de causalidad, sino
describir como se presentan en un contexto determinado.

Asimismo, la investigacion es de naturaleza asociativa, debido a que busca identificar la
relacion existente entre el compromiso organizacional y variables sociodemograficas y laborales
como el sexo, los grupos etarios, la condicion laboral y el tipo de institucion de salud, analizando
la forma en que estas variables se vinculan entre si dentro de la muestra estudiada.

Por otro lado, el estudio posee un caracter analitico, ya que implica un nivel mas profundo
de examen en comparacion con la investigacion meramente descriptiva. Segiin Canales et al.
(1994), este tipo de investigacion se centra en comparar grupos y establecer relaciones entre
variables, sin intervenir ni modificar las condiciones naturales en las que estas se presentan,
permitiendo ademas la formulacion y contrastacion de hipodtesis.

En cuanto al disefio metodoldgico, la investigacion es de tipo no experimental, puesto que
las variables no son manipuladas deliberadamente por el investigador. En concordancia con
Kerlinger (2004), la investigaciébn no experimental se caracteriza por el analisis empirico de
fendmenos tal como ocurren en la realidad, donde las inferencias sobre las relaciones entre

variables se realizan a partir de la observacion de su variacion conjunta, sin intervencion directa.
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Finalmente, atendiendo al momento de recoleccion de los datos, el estudio es de tipo
transversal, dado que la informacion fue recopilada en un inico momento del tiempo, lo que

permite obtener una fotografia del fenomeno estudiado en un periodo especifico.

3.2. Ambito espacial y temporal

La recoleccion de la informacion se llevo a cabo en dos policlinicos ubicados en el distrito
de Surquillo, Lima Metropolitana, durante el periodo comprendido entre los meses de octubre y
noviembre del afio 2023. En dicho intervalo se aplicaron los instrumentos de investigacion al
personal de salud seleccionado, considerando las condiciones reales del entorno laboral y

organizacional en el que se desempefian los participantes.

3.3. Variables
3.3.1. Variable

Compromiso organizacional

3.3.2. Variables intervinientes.
Sexo: masculino o femenino
Condicion laboral: estable — contratado
Tipo de organizacién: publica y privada

Grupos etarios: 30 — 39; 40 — 49; 50 — 59 afos

3.3.3. Definicion conceptual
El compromiso organizacional se concibe como una condicion psicoldgica que integra los

afectos, creencias y convicciones que el trabajador desarrolla hacia la organizacion, y que
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determina la naturaleza del vinculo que mantiene con ella. Este estado interno influye en la
identificacion del individuo con la institucion y en su disposicion a permanecer y contribuir al

logro de los objetivos organizacionales (Chiavenato, 2014).

3.3.4. Definicion operacional

El compromiso organizacional sera medido a través de los puntajes obtenidos en la escala
de compromiso organizacional, considerando tanto el puntaje global como los puntajes especificos
por dimensiones (afectiva, normativa y de continuidad). Asimismo, la variable serd interpretada a
partir de los niveles diagndsticos establecidos en el instrumento, los cuales permitirdn clasificar el

grado de compromiso organizacional presente en el personal de salud evaluado.

3.3.4. Operacionalizacion de las variables

En la tabla 3 se describe la operacionalizacién de la variable investigada, teniendo en
cuenta las dimensiones e indicadores, tipo de escala y el instrumento.
Tabla 3

Operacionalizacion de la variable de investigacion

Variable Dimensiones e Tipo de escala Instrumento
indicadores

Compromiso Dimensién Ordinal: dado por los puntajes totales Escala de

organizacional ~ Afectiva Nominal: dado por los porcentajes compromiso
Dimension por cada nivel diagndstico: organizacional
Normativa Muy bajo De Meyer y
Dimension Bajo Allen en 1991.
Continua. Moderado

Alto

Muy alto
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3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion
La poblaciéon de estudio estuvo integrada por el personal de salud de dos instituciones
ubicadas en el distrito de Surquillo, Lima Metropolitana: una institucion de salud estatal,
conformada por 110 colaboradores, y una institucion de salud privada, con 75 colaboradores, lo
que dio un total inicial de 175 trabajadores.
Para la delimitacion de la poblacion efectiva se consideraron los siguientes criterios:
- Criterios de inclusion: profesionales y técnicos del area de salud que se encontraban
laborando activamente en las instituciones evaluadas.
- Criterios de exclusion: personal administrativo, de mantenimiento, vigilancia y choferes.
Luego de aplicar dichos criterios, la poblacion final quedd conformada por 150
colaboradores del area asistencial, quienes cumplieron con las condiciones establecidas para

participar en la investigacion.

3.4.2. Muestra

El tipo de muestreo empleado fue censal, dado que se incluy6 a la totalidad de la poblacion
accesible que cumplié con los criterios de inclusion. En consecuencia, la muestra estuvo
constituida por los 150 colaboradores del personal de salud, coincidiendo plenamente con la

poblacién final del estudio.

3.4.3. Caracteristicas de la muestra
A. Distribucion segun sexo. La distribucion de la muestra de acuerdo con la variable sexo

se presenta en la Tabla 4 y la Figura 1. Los resultados evidencian que el 64% de los participantes
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corresponde al sexo masculino, mientras que el 36% pertenece al sexo femenino, reflejando una
mayor representacion masculina dentro del personal de salud evaluado.
Tabla 4

Distribucion segun sexo

Distribucion segun sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 96 64,0
Femenino >4 36,0

Total 150 100,0

Figura 1

Representacion de la distribucion segun sexo

Distribucion por sexo del colaborador

Woosomns
fermening

B. Seguin sede laboral. En la Tabla 5 y la Figura 2 se expone la distribucion de la muestra
en funcion de la sede laboral o tipo de institucion de salud. Los resultados evidencian que el 60%
del personal de salud pertenece a la institucion publica, mientras que el 40% labora en la institucion
privada, lo que indica una mayor representacion de colaboradores procedentes del sector estatal

dentro de la muestra analizada.



Tabla 5

Distribucion segun sedes.

59

Distribucion por institucion de salud Frecuencia Porcentaje
Institucion de salud privada 60 40,0
Institucion de salud estatal 90 60,0
150 100,0

Total

Figura 2

Representacion de la distribucion segun sede laboral

Distribucion por intitucion de salud

W reswucien de woud ihemls
B vrsncsin de sshad extatal

C. Segun grupos etarios. En la Tabla 6 y la Figura 3 se muestra la distribucion de los

participantes de acuerdo con los grupos etarios. Los resultados indican que la mayor proporcion

del personal de salud se concentra en el rango de 30 a 39 afios, representando el 55,3% de la

muestra, seguido del grupo de 40 a 49 afios con un 33,3%. En menor proporcidon se encuentra el

grupo etario de 50 a 59 anos, que constituye el 11,3% del total de participantes. Estos datos

evidencian una predominancia de personal en etapas intermedias de la vida laboral.



Tabla 6

Distribucion segun grupos etarios.

60

Distribucion segun grupos etarios. Frecuencia Porcentaje
30 - 39 afios 83 55,3
40 - 49 afios 30 33,3
50 - 59 afios 17 1.3
Total 150 100,0

Figura 3

Representacion segun grupos etarios.

Distribucion por grupo de edades de 10 afios cada uno

M. 3% afos
W0 . s atos
Os50-58 aos

D. Segun condicién laboral. En la Tabla 7 y la Figura 4 se expone la distribucion de los

participantes de acuerdo con su condicion laboral. Los resultados evidencian que la mayoria del

personal de salud evaluado se encuentra bajo la modalidad de contrato, representando el 71,3% del

total de la muestra. En contraste, el 28,7% corresponde a trabajadores con condicion estable

(nombrados). Esta distribucion refleja una predominancia de vinculos laborales no permanentes

dentro de las instituciones de salud estudiadas
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Tabla 7

Distribucion segun condicion laboral.

Distribucion por condicion laboral Frecuencia Porcentaje
Contratado 107 71,3
Estable 43 28,7
Total 150 100,0
Figura 4

Representacion segun condicion laboral.

Distribucion por condicion laboral

oot
Weantatie

3.5. Instrumento
3.5.1. Compromiso organizacional

Para la recoleccion de la informacion se empled la técnica de la encuesta, utilizdndose
como instrumento el Cuestionario de Compromiso Organizacional, propuesto por Meyer y Allen
(1991). Dicho instrumento estd conformado por 18 items estructurados bajo una escala tipo Likert,

los cuales se distribuyen en tres dimensiones:
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Compromiso afectivo (items 1 al 7),

Compromiso de continuidad (items 8 al 12), y

Compromiso normativo (items 13 al 18).

Las alternativas de respuesta se organizaron en cinco categorias: fotalmente en desacuerdo
(0), en desacuerdo (1), ni de acuerdo ni en desacuerdo (2), de acuerdo (3) y totalmente de acuerdo
(4). La puntuacion total se obtuvo mediante la suma de los valores asignados a cada item,
permitiendo clasificar el compromiso organizacional en cinco niveles diagnosticos: muy bajo,
bajo, medio, alto y muy alto, conforme a los rangos establecidos en la escala.

Con la finalidad de asegurar la pertinencia del instrumento en el contexto del estudio, se
realizo una prueba piloto en 30 profesionales de salud pertenecientes a una micro red distinta a la
muestra definitiva. A partir de estos datos se efectud un analisis factorial para verificar la validez
de constructo, asi como el calculo del coeficiente alfa de Cronbach para estimar la confiabilidad
por consistencia interna. Previamente, el instrumento fue sometido a juicio de cuatro expertos,
quienes evaluaron la claridad, coherencia y relevancia de los items, confirmando su validez de
contenido.
3.5.1.1. Niveles diagnésticos del compromiso organizacional
Escala general

e 00— 18: Muy bajo desarrollo

e 19 -36: Bajo desarrollo

e 37 —54: Desarrollo moderado
e 55-72: Alto desarrollo

e 73 —90: Muy alto desarrollo

Dimension afectiva
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e 0 —8: Muy bajo desarrollo

e 9 -—16: Bajo desarrollo

e 17 —24: Desarrollo moderado

e 25-32: Alto desarrollo

e 33 —40: Muy alto desarrollo
Dimension normativa / continuidad

e 0 -—5: Muy bajo desarrollo

6 — 10: Bajo desarrollo
e 11 —15: Desarrollo moderado
e 16 —20: Alto desarrollo
e 21 —25: Muy alto desarrollo

3.5.1.2. Propiedades psicométricas. En su version original, el instrumento reportod
adecuados indicadores psicométricos, evidenciando validez de constructo y criterio, asi como una
alta confiabilidad, con coeficientes de consistencia interna (o = .899), método de mitades y
estabilidad temporal (fest—retest: r = .785; p <.001).

En el contexto peruano, estudios previos han corroborado la pertinencia del instrumento,
reportandose validez de contenido elevada y confiabilidad aceptable, con valores alfa superiores
al criterio minimo recomendado. No obstante, en la presente investigacion se procedid a
reexaminar la validez de constructo y la confiabilidad interna del cuestionario, asegurando su
adecuacion a la muestra estudiada.
3.5.1.3. Ajuste psicométrico del instrumento. el ajuste psicométrico se evaluo a partir

de los analisis de confiabilidad y validez de constructo en la muestra investigada.
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A. Confiabilidad de la escala. Las estimaciones de confiabilidad, presentadas en las Tablas
8,9, 10y 11, se calcularon mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Los resultados evidenciaron
valores alfa superiores a .70, considerado el umbral minimo aceptable para instrumentos de
medicion en ciencias sociales. En particular, la escala total alcanzé un alfa de Cronbach de .966,
lo que demuestra un nivel de consistencia interna excelente, confirmando que el instrumento es
altamente confiable para la medicion del compromiso organizacional en la poblacion evaluada.
Tabla 8

Confiabilidad de la escala.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,966 18
Estadisticos total-elemento
Media de la escalasi Varianza de la escala Correlacion Alfa de Cronbach si
se elimina el si se elimina el elemento-total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
item1 38,63 247,992 ,827 ,964
item?2 38,67 248,398 ,853 ,963
item3 38,79 249,337 ,861 ,963
item4 38,97 252,073 ,859 ,964
item5 38,84 245,800 ,886 ,963
item6 39,03 248,341 I11 ,963
item7 39,02 241,107 ,903 ,962
item8 38,76 234,278 411 ,986
item9 39,29 238,799 ,903 ,962
item10 39,23 240,794 ,901 ,962
item11 38,97 247,039 926 ,963
item12 38,93 244,552 ,949 ,962
item13 39,15 242,426 ,942 ,962
item14 39,07 248,471 I11 ,963
item15 39,07 246,176 ,893 ,963
item16 39,02 245,724 ,871 ,963
item17 39,26 256,744 , 765 ,965
item18 39,06 251,788 922 ,963

Estadisticos de la escala
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Media Varianza Desviacidn tipica N de elementos
41,28 275,357 16,594 18

E. Confiabilidad por dimensiones.

Tabla 9

Dimension compromiso afectivo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,956 6
Estadisticos total-elemento
Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
si se elimina el escala si se elimina elemento-total se elimina el
elemento el elemento corregida elemento
cl 12,11 18,351 ,816 ,953
c2 12,14 18,578 ,830 951
c3 12,26 18,516 ,888 ,944
c4 12,44 19,349 ,879 ,946
c5 12,31 17,841 ,871 ,946
c6 12,51 18,520 ,904 ,943
Estadisticos de la escala
Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
14,75 26,442 5,142 6

Tabla 10

Dimension compromiso continuo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
975 6
Estadisticos total-elemento
Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
si se elimina el escala si se elimina elemento-total se elimina el
elemento el elemento corregida elemento
c7 11,03 26,066 ,924 970
c8 10,97 27,871 ,936 970

c9 11,30 25,487 ,905 974
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cl0 11,23 26,113 ,906 972
cll 10,97 28,147 947 ,969
cl2 10,93 27,526 ,946 ,969
Estadisticos de la escala
Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
13,29 38,501 6,205 6
Tabla 11
Dimension compromiso normativo
Alfa de Cronbach N de elementos
961 6
Estadisticos total-elemento
Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si

si se elimina el

escala si se elimina

elemento-total

se elimina el

elemento el elemento corregida elemento
cl3 10,91 16,885 ,935 ,948
cl4 10,83 18,395 ,920 ,949
cls 10,83 17,804 ,891 952
clo6 10,78 17,703 ,861 ,956
cl7 11,02 20,624 , 778 ,964
cl8 10,82 19,343 ,929 ,950
Estadisticos de la escala
Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
13,04 26,374 5,136 6

B. Validez de constructo. La validez de constructo del instrumento se evalué mediante el

método de andlisis de items, procedimiento que permite estimar el grado de contribucion de cada

reactivo al constructo teérico que se pretende medir. Este enfoque posibilita comprobar si los items

guardan una relacion consistente con la variable subyacente, verificando asi que el instrumento

evalue efectivamente el compromiso organizacional.

Tal como se observa en las Tablas 12 y 13, los coeficientes de correlacion Spearman (rho)

obtenidos evidencian asociaciones que se ubican en rangos de alta correlacion (.601 —.800) y muy

alta correlacion (.801 — 1.00), acompaiiadas de niveles de significancia estadistica muy elevados
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(p <.001). Estos resultados indican una relacion sélida y consistente entre cada item y el puntaje
total de la escala, asi como con sus respectivas dimensiones.

En consecuencia, los valores hallados confirman que los items presentan una adecuada
capacidad discriminativa y una fuerte correspondencia con el constructo evaluado, lo que respalda

empiricamente la validez de constructo de la Escala de Compromiso Organizacional aplicada en

la presente investigacion.

Tabla 12

Andlisis de items con el puntaje total de la escala de compromiso organizacional

Afectiva Normativa Continua

N° rho nse N° rho Nse N° rho nse
1 678%* .000 7 685%* .000 13 .694%* .000
2 687** .000 8 .645%* .000 14 .693** .000
3 648** .000 9 .668** .002 15 745%* .000
4 .646%** .000 10 601 ** .000 16 .896%** .000
5 J759%* .000 11 .649%* .000 17 J759%* .000
6 657** .000 12 .605%* .000 18 .648%* .000

. La correlacion es significativa al nivel p<0,001 (bilateral).
Tabla 13

Analisis de las dimensiones con puntaje total de compromiso organizacional (n=150)

COmpromiso  COmpromiso  COmMPromiso

afectivo continuo normativo
,929** ,934™ 967"
Coeficiente de correlacion Rho
,000 ,000 ,000

Sig. (bilateral)
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3.6. Procedimiento

En primer lugar, se gestiond la autorizacion formal ante la direccion de las instituciones de
salud participantes. Posteriormente, se coordind con el area administrativa correspondiente la
programacion de fechas y horarios para la aplicacion de los instrumentos, los cuales fueron
administrados de manera organizada segun las areas de trabajo del personal de salud.

Previo a la aplicacion de las escalas, se brind6 a los participantes una explicacion clara
sobre los objetivos de la investigacion, enfatizando el cardcter académico del estudio, la
confidencialidad de la informacién y la participacion voluntaria. Seguidamente, se solicito el
consentimiento informado, tanto verbal como escrito, a aquellos colaboradores que aceptaron
formar parte del estudio.

A los participantes que manifestaron su conformidad se les entreg6 el instrumento de
evaluacion, mientras que a quienes optaron por no participar no se les administré la escala,
respetando en todo momento su decision. Antes de iniciar la aplicacion, se procedio a la lectura de
las instrucciones, explicando la forma adecuada de responder cada alternativa de la escala tipo
Likert.

Una vez concluida la recoleccion de datos, los cuestionarios fueron revisados
minuciosamente para verificar su correcta cumplimentacion; en los casos necesarios, se solicitd a
los participantes completar informacion omitida. Posteriormente, las encuestas validas fueron
codificadas y registradas en una base de datos en Microsoft Excel, para luego ser exportadas y
procesadas en el programa estadistico SPSS, donde se realizd la codificacion definitiva de la

variable de estudio y el analisis correspondiente.
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3.7. Analisis de datos

Una vez concluida la recoleccion de la informacion mediante el instrumento de evaluacion,
los datos obtenidos fueron organizados y sistematizados en una matriz de datos, la cual fue
procesada utilizando el programa estadistico SPSS version 25 en idioma espafiol. Posteriormente,
se procedio a la evaluacion de las propiedades psicométricas del instrumento, considerando la
validez de constructo y la confiabilidad mediante los estadisticos correspondientes.

Seguidamente, se realizo el andlisis estadistico de la variable compromiso organizacional
y sus dimensiones, iniciando con la estadistica descriptiva, a fin de obtener frecuencias,
porcentajes y niveles diagnoésticos. Finalmente, se efectud el andlisis relacional e inferencial,
orientado a examinar las asociaciones y comparaciones del compromiso organizacional en funcién

de las variables sociodemograficas consideradas en el estudio.

- Analisis exploratorio de la variable

En la Tabla 14 se reportan los resultados del analisis exploratorio de la variable
compromiso organizacional, a partir de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogérov-Smirnov
(K-S) aplicada a una muestra de 150 participantes. Los estadisticos descriptivos evidencian una
media de 41,28 y una desviacion estdndar de 16,594, lo que indica una dispersion moderada de los
puntajes alrededor del valor central.

Asimismo, el valor obtenido del estadistico Z de Kolmogoérov-Smirnov (Z = 1,889)
presenta una significancia asintdtica bilateral de p = .002, la cual es inferior al nivel critico de 0.05.
Este resultado confirma que la distribucién de los puntajes de la variable no se ajusta a una
distribucion normal, al existir diferencias estadisticamente significativas entre la distribucion

observada y la distribucion tedrica normal.
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En consecuencia, al no cumplirse el supuesto de normalidad, se determin6 que el analisis
inferencial posterior se realice mediante el uso de pruebas estadisticas no paramétricas,
garantizando asi la validez y rigurosidad de los resultados obtenidos.

Tabla 14

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra (n=150)

Prueba de Kolmogoérov-Smirnov para una muestra compromiso
organizacional
Parametros normales Medlg . . 41,28
Desviacion tipica 16,594
Absoluta ,154
Diferencias mas extremas Positiva ,081
Negativa -,154
Z de Kolmogoérov-Smirnov 1,889

Sig. asintotica. (bilateral) ,002
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis por niveles de compromiso organizacional
4.1.1. Escala general de compromiso organizacional

En la Tabla 15 y la Figura 5 se muestran los resultados correspondientes a la distribucion
de los niveles del compromiso organizacional en la muestra estudiada. Los hallazgos evidencian
que el 32,0% de los participantes se ubica en el nivel alto de compromiso organizacional,
constituyendo el porcentaje mds representativo. Seguidamente, el 27,3% presenta un nivel
moderado, mientras que el 24,7% se sitiia en el nivel bajo.

Asimismo, se observa que el 15,3% del personal evaluado manifiesta un nivel muy bajo de
compromiso organizacional, lo que refleja una proporcion relevante de colaboradores con escaso
vinculo hacia la institucion. Finalmente, solo el 0,7% alcanza un nivel muy alto, evidenciando que
este grado de compromiso se presenta de manera marginal en la poblacion analizada.

En conjunto, los resultados permiten inferir que predominan los niveles moderados y altos
de compromiso organizacional, aunque persiste un porcentaje significativo de trabajadores con
niveles bajos y muy bajos, situacién que podria repercutir en el desempefio institucional y en la
calidad del servicio brindado.

Tabla 15

Niveles en la escala de compromiso organizacional

Niveles en la escala de compromiso organizacional Frecuencia Porcentaje
0-18 Muy bajo 23 15,3
19 - 36 Bajo 37 24,7
37 - 54 Moderado 41 27,3
55-72 Alto 48 32,0
73 - 90 Muy alto 1 )7

Total 150 100,0
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Figura §

Representacion de los Niveles en la escala de compromiso organizacional

Niveles en la escala de compromeso organizacions|
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4.1.2. Dimensiones de compromiso organizacional

4.1.2.1. Dimension compromiso afectivo. En la Tabla 16 y la Figura 6 se expone la
distribucion de los niveles de la dimension compromiso afectivo en el personal de salud evaluado.
Los resultados indican que el 35,3% de los participantes se ubica en el nivel alto, seguido por un
27,3% que presenta un nivel moderado. Asimismo, un 21,3% alcanza el nivel muy alto,
evidenciando una proporcion considerable de colaboradores con un fuerte vinculo emocional hacia
la institucion.

Por otro lado, el 14,7% del personal se situa en el nivel bajo, mientras que solo el 1,3%
manifiesta un nivel muy bajo de compromiso afectivo, lo que representa un porcentaje reducido
dentro de la muestra.

En términos generales, los hallazgos permiten afirmar que predominan los niveles altos y
muy altos de compromiso afectivo, lo que sugiere que una parte importante del personal mantiene
una identificacion emocional positiva con la organizacion, aspecto relevante para la permanencia

laboral y la disposicion a contribuir al logro de los objetivos institucionales.



Tabla 16

Niveles en la dimension compromiso afectivo

73

Niveles en la dimension compromiso afectivo Frecuencia Porcentaje

0 -4.8 Muy bajo 2 1,3

5-9.6 Bajo 22 14,7

10 - 14.4 Moderado 41 273

15-19.2 Alto 53 35,3

20 - 24 Muy alto 32 21,3
Total 150 100,0

Figura 6

Representacion de los Niveles en la dimension compromiso afectivo

Niveles en la dimension compromiso afectivo

4.1.2.2. Dimension compromiso continuo. En la Tabla 17 y la Figura 7 se muestran los

resultados correspondientes a la distribucion de los niveles de la dimension compromiso continuo

en el personal de salud evaluado. Los hallazgos evidencian que el 34,7% de los participantes se

ubica en el nivel moderado, constituyendo el porcentaje mas representativo. A su vez, el 28,0%

presenta un nivel alto, mientras que el 14,7% alcanza el nivel muy alto, lo que refleja que una

proporcion relevante del personal percibe costos asociados a la desvinculacion laboral.
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Por otro lado, se observa que el 12,7% del personal manifiesta un nivel muy bajo de

compromiso continuo y el 10,0% se sitlia en el nivel bajo, indicando que un sector de los

colaboradores percibe escasas barreras o pérdidas ante una eventual salida de la organizacion.

En términos generales, los resultados sugieren que predominan los niveles moderados y

altos de compromiso continuo, lo cual estaria vinculado a la valoracion de los beneficios

acumulados y a la percepcion de estabilidad laboral dentro de la institucion.

Tabla 17

Niveles en la dimension compromiso continuo

Niveles en la dimension compromiso continuo Frecuencia Porcentaje
0 -4.8 Muy bajo 19 12,7
5-9.6 Bajo 15 10,0
10 - 14.4 Moderado 52 34,7
15-19.2 Alto 42 28,0
20 - 24 Muy alto 22 14,7
Total 150 100,0
Figura 7

Representacion de los Niveles en la dimension compromiso continuo

Niveles en la dimensién compromiso continuo
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4.1.2.3. Dimension compromiso normativo. En la Tabla 18 y la Figura 8 se expone la
distribucién de los niveles correspondientes a la dimension compromiso normativo en el personal
de salud evaluado. Los resultados indican que el 35,3% de los participantes se ubica en el nivel
alto, seguido por un 32,7% que presenta un nivel moderado, evidenciando que una proporcion
considerable del personal percibe una obligacion moral de permanencia en la institucion.

Asimismo, el 16,7% del personal se sitiia en el nivel bajo, mientras que el 8,0% manifiesta
un nivel muy bajo de compromiso normativo, lo que sugiere una menor internalizacién de normas
de lealtad organizacional en este grupo. Finalmente, solo el 7,3% alcanza el nivel muy alto,
indicando que este grado de compromiso se presenta de forma limitada dentro de la muestra.

En conjunto, los resultados muestran que predominan los niveles moderados y altos de
compromiso normativo, lo cual refleja que, en general, los trabajadores mantienen una percepcion
de responsabilidad y deber hacia la organizacion, aunque con diferencias en la intensidad de dicha
obligacion.

Tabla 18

Niveles en la dimension compromiso normativo

Niveles en la dimension compromiso normativo Frecuencia Porcentaje

0 -4.8 Muy bajo 12 8.0
5-9.6 Bajo 25 16,7
10 - 14.4 Moderado 49 32,7
15-19.2 Alto 53 35,3
20 - 24 Muy alto 11 7,3
150 100,0

Total
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Figura 8

Representacion de los Niveles en la dimension compromiso normativo

HNiveles en la dimension compromiso normativo
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4.2. Contrastacion de hipotesis
4.2.1. Regresion Lineal

En la Tabla 19 se expone el Modelo 1 de regresion lineal, en el cual se analizd el efecto
conjunto de las variables independientes: condicion laboral, tipo de institucion de salud, sexo del
colaborador y grupos etarios (intervalos de 10 afios), sobre la variable dependiente compromiso
organizacional.

En primer lugar, se estim¢ el coeficiente de determinacion (R* = 0,695), el cual evidencia
que el 69,5% de la variabilidad del compromiso organizacional es explicada por el conjunto de
variables incluidas en el modelo, lo que indica una adecuada bondad de ajuste. Asimismo, el
coeficiente de correlacion multiple (R = 0,834) revela una asociacion lineal positiva muy alta
(83,4%) entre la variable dependiente y las variables explicativas consideradas.

De igual modo, se evaluo la independencia de los residuos mediante el estadistico Durbin-
Watson, obteniéndose un valor de 1,699, el cual se encuentra dentro del rango aceptable (1,5 —
2,5). Este resultado confirma la ausencia de autocorrelacion serial, validando asi la consistencia

del modelo y la fiabilidad de las estimaciones realizadas.
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Posteriormente, se aplico la prueba ANOVA (F) para contrastar la significancia global del
modelo, formuldndose las hipotesis: Ho: B = P2 = Pz = P« = 0
Hi: al menos un B #0

Los resultados muestran una F = 82,640 con una significancia p < 0,001, por lo que se
rechaza la hipdtesis nula, concluyéndose que el modelo de regresion es estadisticamente
significativo y que las variables independientes, en conjunto, explican de manera relevante el
compromiso organizacional.

Asimismo, el andlisis de los coeficientes individuales mediante la prueba t de Student
permitid identificar que las variables grupo etario y condicién laboral presentan efectos
significativos sobre el compromiso organizacional (p < 0,001), mientras que el sexo del
colaborador y el tipo de institucion de salud no mostraron significancia estadistica.

Finalmente, el analisis de los coeficientes estandarizados (Beta) evidencia que la variable
grupo etario (intervalos de 10 afios) constituye el principal factor explicativo del compromiso
organizacional, con un peso explicativo del 59,7%, seguida por la condicion laboral, que aporta un
31,8% de explicacion. En consecuencia, se concluye que la edad y la situacion contractual son los
factores que mayor incidencia presentan sobre el nivel de compromiso organizacional del personal
de salud evaluado.

Tabla 19

Modelo 1 de regresion lineal

Variables introducidas/eliminadas

Modelo Variables introducidas Variables Método
eliminadas
Distribucion por condicion laboral, Distribucion por institucion Ninguna. Introducir
1 de salud, Distribucion por sexo del colaborador, Distribucion

por grupo de edades de 10 afios cada uno

Resumen del modelo
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Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tipico dela  Durbin-Watson
corregida estimacion
,834 ,695 ,687 9,288 1,699
I 83.4% 69-5%
ANOVA
Modelo Suma de gl Media cuadratica F Sig.
cuadrados
Regresion 28518,583 4 7129,646 82,640 ,000
1 Residual 12509,657 145 86,273
Total 41028,240 149
Coeficientes
Modelo Coeficientes no estandarizados Coeficientes t Sig.
tipificados
B Error tipico. Beta
(Constante) 8,972 3,844 2,334 ,021
Distribucion por sexo del -2,198 1,631 -,064 -1,348 ,180
colaborador
Distribucién por -1,300 1,589 -,039 -,818 415
1 institucion de salud
Distribucién por grupo 14,365 1,378 ,597 10,421 ,000
de edades de 10 afios lero. 59.7%
cada uno
Distribucion por 11,632 2,108 ,318 5,517 ,000
condicion laboral 2do. 31.8%

4.2.2. Establecimiento de diferencias

4.2.2.1. Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segin sexo con

la Prueba no paramétricas Prueba de U de Mann-Whitney. En la Tabla 20 se presentan los

resultados de la comparacion de rangos promedios del compromiso organizacional y sus

dimensiones segun el sexo, empleando la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney, dado que la

variable no cumpli6 el supuesto de normalidad.

Respecto a la escala general de compromiso organizacional, se observa que el grupo

masculino (Rango promedio = 78,34) presenta valores ligeramente superiores al grupo femenino

(Rango promedio = 70,45); sin embargo, esta diferencia no alcanza significancia estadistica (U =
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2319,500; Z = —1,068; p = 0,286), por lo que se acepta la hipdtesis nula, concluyéndose que no
existen diferencias significativas en el compromiso organizacional segiin sexo.

En cuanto a la dimension compromiso afectivo, los colaboradores del sexo masculino
obtuvieron un rango promedio de 79,85 frente a 67,77 del sexo femenino. No obstante, el contraste
estadistico tampoco evidenci6 diferencias significativas (U = 2174,500; Z = —1,642; p = 0,101),
confirmandose la ausencia de diferencias estadisticamente relevantes entre ambos grupos.

De manera similar, en la dimension compromiso continuo, los rangos promedios fueron
77,00 para el sexo masculino y 72,83 para el femenino. El resultado de la prueba U de Mann-
Whitney (U = 2448,000; Z = —0,568; p = 0,570) indica que no existen diferencias significativas
entre los grupos comparados.

Finalmente, en la dimensién compromiso normativo, el sexo masculino presentd un rango
promedio de 78,57, mientras que el sexo femenino obtuvo 70,05. Sin embargo, dicha diferencia
tampoco fue estadisticamente significativa (U =2297,500; Z =—1,161; p = 0,246).

En conjunto, los resultados permiten concluir que el sexo no constituye una variable
diferenciadora del compromiso organizacional ni de sus dimensiones en el personal de salud de
los dos policlinicos del distrito de Surquillo, Lima Metropolitana — 2023, aceptandose la hipotesis
nula planteada para este contraste.

Tabla 20

Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segun sexo

Distribucion por sexo del N Rango Suma de
colaborador promedio rangos
compromiso masculiino 96 78,34 7520,50
organizacional femenino 54 70,45 3804,50
Total 150
dimension compromiso mascul‘ino 96 79,85 7665,50
femenino 54 67,77 3659,50

afectivo Total 150
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dimension compromiso mascul'ino 96 77,00 7392,00
continuo femenino 54 72,83 3933,00
Total 150
dimensién compromiso mascul‘ino 96 78,57 7542,50
normativo femenino 54 70,05 3782,50
Total 150
Estadisticos de contraste
escala de dimension dimension dimension
compromiso compromiso compromiso compromiso
organizacional afectivo continuo normativo
U de Mann-Whitney 2319,500 2174,500 2448,000 2297,500
W de Wilcoxon 3804,500 3659,500 3933,000 3782,500
Z -1,068 -1,642 -,568 -1,161
Sig. asintotica. ,286 ,101 ,570 ,246
(bilateral)

4.2.2.2. Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segin
institucion de salud con la Prueba no paramétricas Prueba de U de Mann-Whitney. En la
Tabla 21 se muestran los resultados de la comparacion de los rangos promedios del compromiso
organizacional y sus dimensiones segun el tipo de institucion de salud (privada y estatal),
empleando la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney, debido al incumplimiento del supuesto
de normalidad.

Respecto a la escala general de compromiso organizacional, los rangos promedios
obtenidos fueron similares entre el personal de la institucion privada (Rango promedio = 75,07) y
el de la institucion estatal (Rango promedio = 75,79). El contraste estadistico no evidencid
diferencias significativas (U = 2674,000; Z = —0,100; p = 0,920), por lo que se acepta la hipotesis
nula, concluyéndose que no existen diferencias significativas en el compromiso organizacional
segun el tipo de institucion de salud.

En relaciéon con la dimension compromiso afectivo, el personal de la institucion privada

alcanz6 un rango promedio de 77,12, mientras que el personal de la institucion estatal obtuvo
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74,42. Sin embargo, la prueba U de Mann-Whitney indico que esta diferencia no es
estadisticamente significativa (U = 2603,000; Z =—0,374; p = 0,709).

De manera similar, en la dimension compromiso continuo, los rangos promedios fueron
72,83 para la institucion privada y 77,28 para la institucion estatal. El resultado del contraste (U =
2540,000; Z =-0,618; p = 0,536) confirma que no existen diferencias significativas entre ambos
grupos.

Finalmente, en la dimensién compromiso normativo, los rangos promedios obtenidos
fueron 76,53 para la institucion privada y 74,81 para la institucion estatal. El andlisis estadistico
tampoco evidenci6 diferencias significativas (U = 2638,000; Z =—-0,239; p=0,811).

En conjunto, los resultados permiten afirmar que el tipo de institucion de salud (privada o
estatal) no constituye un factor diferenciador del compromiso organizacional ni de sus
dimensiones en el personal de salud de los policlinicos evaluados en el distrito de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023, por lo que se acepta la hipotesis nula planteada para este contraste.

Tabla 21

Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segun institucion de salud

Distribucion por N Rango Suma de
institucidon de salud promedio rangos
Institucion de salud 60 75,07 4504,00
escala de compromiso privada
organizacional Institucién de salud 90 75,79 6821,00
estatal
Institucién de salud 60 77,12 4627,00
dimension compromiso privada
afectivo Institucién de salud 90 74,42 6698,00
estatal
Institucién de salud 60 72,83 4370,00
dimension compromiso privada
continuo Institucién de salud 90 77,28 6955,00
estatal
dimension compromiso Institucién de salud 60 76,53 4592,00

normativo privada
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Institucién de salud 90 74,81 6733,00
estatal
Estadisticos de contraste
escala de dimension dimension dimension
compromiso compromiso compromiso compromiso

organizacional afectivo continuo normativo
U de Mann-Whitney 2674,000 2603,000 2540,000 2638,000
W de Wilcoxon 4504,000 6698,000 4370,000 6733,000

Z -,100 -,374 -,618 -,239

Sig. asintotica. ,920 ,709 ,536 ,811

(bilateral)

4.2.2.3. Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segiin condicion
laboral con la Prueba no paramétricas Prueba de U de Mann-Whitney. En la Tabla 22 se
muestran los resultados de la comparacion de los rangos promedios del compromiso
organizacional y sus dimensiones segun la condicion laboral (contratado y estable), empleando la
prueba no paramétrica U de Mann-Whitney, dado que la variable no present6 distribucion normal.

Enrelacion con la escala general de compromiso organizacional, se observa que el personal
con condicion laboral estable alcanzdé un rango promedio significativamente mayor (Rango
promedio = 123,58) en comparacion con el personal contratado (Rango promedio = 56,18). El
contraste estadistico evidencid una diferencia altamente significativa (U = 233,000; Z =—8,599; p
< 0,001), motivo por el cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
confirméandose la existencia de diferencias segun la condicion laboral.

Resultados similares se evidenciaron en la dimension compromiso afectivo, donde el
personal estable present6 un rango promedio de 123,69, frente a 56,14 del personal contratado. La
prueba U de Mann-Whitney mostr6 una diferencia muy significativa (U = 228,500; Z = —8,650; p
<0,001).

En la dimension compromiso continuo, nuevamente el personal con condicion estable

obtuvo rangos promedio superiores (119,29) respecto al personal contratado (57,90). El analisis
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estadistico confirmé que esta diferencia es altamente significativa (U =417,500; Z = —7,883; p <
0,001).

Finalmente, en la dimension compromiso normativo, el personal estable alcanzé un rango
promedio de 124,50, mientras que el personal contratado registrd 55,81, evidenciandose la mayor
diferencia observada entre ambos grupos. El contraste estadistico ratificod una diferencia muy
significativa (U = 193,500; Z =—-8,817; p < 0,001).

En conjunto, los hallazgos permiten concluir que la condicion laboral constituye un factor
determinante en el compromiso organizacional y en todas sus dimensiones, siendo el personal con
vinculo laboral estable quien presenta niveles significativamente superiores de compromiso
afectivo, continuo y normativo. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis
alterna, confirmandose diferencias muy significativas del compromiso organizacional segln
condicion laboral en el personal de salud de los policlinicos del distrito de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

Tabla 22

Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segun condicion laboral

Distribucion por N Rango Suma de
condicion laboral promedio rangos
escala de compromiso contratado 107 56,18 6011,00
organizacional estable 43 123,58 5314,00
Total 150
dimension compromiso contratado 107 56,14 6006,50
afectivo estable 43 123,69 5318,50
Total 150
dimensién compromiso contratado 107 57,90 6195,50
continuo estable 43 119,29 5129,50
Total 150
dimensién compromiso contratado 107 55,81 5971,50
estable 43 124,50 5353,50

.
nOTMAatvo Total 150
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Estadisticos de contraste

escala de dimension dimension dimension
compromiso compromiso compromiso compromiso
organizacional afectivo continuo normativo
U de Mann-Whitney 233,000 228,500 417,500 193,500
W de Wilcoxon 6011,000 6006,500 6195,500 5971,500
V4 -8,599 -8,650 -7,883 -8,817
Sig. asintotica ,000 ,000 ,000 ,000

(bilateral)

4.2.2.4. Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segiun grupos
etarios con la Pruebas no paramétricas Prueba de Kruskal-Wallis. En la Tabla 23 se exponen
los resultados de la comparacion de los rangos promedios del compromiso organizacional y sus
dimensiones seguin grupos etarios, empleando la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis, debido
a que la variable no cumple con el supuesto de normalidad y se comparan mas de dos grupos
independientes.

En relacion con la escala general de compromiso organizacional, se evidencian diferencias
notorias entre los grupos etarios. El grupo de 30 a 39 afios presento el rango promedio mas bajo
(43,33), seguido del grupo de 40 a 49 afios (107,51), mientras que el grupo de 50 a 59 afios alcanz6
el rango promedio mas alto (138,41). El estadistico de contraste confirmé que estas diferencias
son altamente significativas (%> = 108,470; gl = 2; p < 0,001), lo que conlleva al rechazo de la
hipotesis nula y a la aceptacion de la hipdtesis alterna.

Resultados congruentes se observaron en la dimension compromiso afectivo, donde los
rangos promedios aumentan progresivamente conforme se incrementa la edad: 44,57 en el grupo
de 30 a 39 afos, 107,03 en el grupo de 40 a 49 anos y 133,79 en el grupo de 50 a 59 afios. La
prueba de Kruskal-Wallis evidencid diferencias muy significativas (> = 99,907; gl =2; p <0,001).

De manera similar, en la dimensién compromiso continuo, el grupo de 30 a 39 afios obtuvo

el rango promedio mas bajo (44,08), seguido del grupo de 40 a 49 afios (106,69), mientras que el
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grupo de 50 a 59 anos alcanz6 el valor mas elevado (137,15). El anélisis estadistico confirmé
diferencias altamente significativas entre los grupos (y*> = 104,909; gl = 2; p < 0,001).

Finalmente, en la dimension compromiso normativo, se mantiene la misma tendencia,
registrandose rangos promedios de 44,19 en el grupo de 30 a 39 anos, 106,77 en el grupo de 40 a
49 afios y 136,38 en el grupo de 50 a 59 afios. El contraste estadistico evidencié nuevamente
diferencias muy significativas (y> = 103,795; gl = 2; p < 0,001).

En conjunto, los resultados permiten concluir que los grupos etarios constituyen un factor
diferenciador altamente significativo del compromiso organizacional y de todas sus dimensiones,
observandose que, a mayor edad, mayores niveles de compromiso afectivo, continuo y normativo
en el personal de salud de los policlinicos del distrito de Surquillo, Lima Metropolitana — 2023.
Por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna planteada para este contraste.
Tabla 23

Diferencias de compromiso organizacional y sus dimensiones segun grupos etarios

Distribucién por grupo de N Rango promedio
edades de 10 afios cada uno
30 - 39 afios 83 43,33
escala de compromiso 40 - 49 anos 50 107,51
organizacional 50 - 59 afios 17 138,41
Total 150
30 - 39 afios 83 44,57
dimension compromiso 40 - 49 anos 50 107,03
afectivo 50 - 59 anos 17 133,79
Total 150
30 - 39 afios 83 44,08
dimension compromiso 40 - 49 anos 50 106,69
continuo 50 - 59 afios 17 137,15
Total 150
30 - 39 afos 83 44,19
dimension compromiso 40 - 49 anos 50 106,77
normativo 50 - 59 anos 17 136,38
Total 150

Estadisticos de contraste
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escala de dimension dimension dimension
compromiso compromiso compromiso compromiso
organizacional afectivo continuo normativo
Chi-cuadrado 108,470 99,907 104,909 103,795
gl 2 2 2 2
Sig. asintotica ,000 ,000 ,000 ,000
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En la presente investigacion, la distribucién por niveles del compromiso organizacional
evidencid que una proporcion importante del personal se ubicd en rangos moderados a bajos
(15.3% muy bajo; 24.7% bajo; 27.3% moderado), aunque también se registrd un segmento
relevante en nivel alto (32%) y un porcentaje minimo en muy alto (0.7%). Este patron refleja un
escenario mixto: coexistencia de trabajadores con identificacion funcional hacia la institucién y,
simultaneamente, un grupo que manifiesta un vinculo debilitado con la organizacion. En el
contexto peruano, esta tendencia es coherente con lo descrito por Alcantara (2022), quien reportd
predominio del nivel moderado de compromiso en un centro de salud de Huacho, y con Molina
(2020), donde la mayoria se concentré en compromiso moderado en personal sanitario de
Arequipa, destacando que el compromiso se asocia significativamente con variables
organizacionales relacionadas al bienestar del trabajador. En la misma linea, Orellana (2021)
identificé porcentajes relevantes de compromiso bajo/muy bajo en profesionales de salud,
subrayando que el incremento del compromiso se relaciona con mejores condiciones psicosociales
en el trabajo.

A nivel internacional, los resultados generales se alinean con la perspectiva integradora
descrita por Caceres-Lozano et al. (2023), quienes sostienen que el bienestar laboral y el
compromiso organizacional se influyen mutuamente; es decir, mejores condiciones y apoyo
institucional tienden a consolidar el vinculo del trabajador, y un mayor compromiso facilita el
cumplimiento de metas colectivas e individuales. Esta interpretacion también encuentra soporte
en la evidencia de Mufioz-Palomar et al. (2022) y Hakami et al. (2020), quienes observaron
asociaciones positivas entre satisfaccion y compromiso, incluyendo sus tres dimensiones, lo cual

refuerza que los entornos de trabajo favorables suelen traducirse en mayor adhesion institucional.
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Respecto al analisis por dimensiones, en este estudio se observd que el compromiso
afectivo presentd mayor presencia en niveles altos/muy altos en comparacion con las otras
dimensiones, mientras que el compromiso continuo y el normativo se distribuyeron con
predominio de niveles moderados y altos, aunque con una franja no despreciable en niveles bajos.
Este hallazgo se aproxima a lo reportado por Ross-Pincheira (2023) en Chile, donde el componente
afectivo destaco por encima de los demas, con el componente de continuidad como el mas bajo;
ello sugiere que en contextos sanitarios el vinculo emocional con la institucion puede consolidarse
con mayor facilidad que la permanencia motivada por costos de salida o por obligacion moral. Una
evidencia comparable se identifica en Vizcaino (2020), quien encontr6 predominio del
compromiso afectivo en una institucion publica, sefialando ademas que el compromiso tiende a
fortalecerse conforme se consolidan los vinculos laborales.

En el plano nacional, la interpretacion por componentes también es compatible con
hallazgos previos: Garcia (2019) resalto el papel del compromiso de continuidad (coste-beneficio
de permanecer) y del compromiso normativo (reciprocidad u obligacion percibida) como
mecanismos que pueden incrementar la satisfaccion del trabajador cuando la institucion ofrece
condiciones que se valoran como justas o beneficiosas. De manera semejante, Ajahuana y Guerra
(2017) y Portilla (2017) confirmaron relaciones significativas entre compromiso y satisfaccion,
enfatizando la relevancia de incentivos, beneficios laborales y relaciones sociales como elementos
que sostienen la permanencia y el desempeiio.

En cuanto al modelo explicativo, la regresion lineal indic6 que, de manera conjunta, las
variables sociodemograficas-laborales incluidas explican una proporcién amplia de la variabilidad
del compromiso organizacional (R? elevado), destacando como factores con mayor peso

explicativo el grupo etario y la condicion laboral. En concreto, la edad mostré el mayor aporte
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explicativo, seguida de la condicion laboral. Este resultado es consistente con lo descrito por
Céspedes (2020), quien observdo que a mayor edad suele incrementarse el compromiso
organizacional, y con Erni y Furkan (2019), quienes sefalaron que el significado del compromiso
puede modificarse conforme se amplia la permanencia y se reconfiguran expectativas
profesionales. Asimismo, lo hallado es conceptualmente congruente con la evidencia de Kim et al.
(2016) y Shimojyo y Asakura (2016), donde se plantea que un mayor compromiso —
especialmente afectivo y normativo— se vincula con mayor satisfaccion y mejor desempeio,
reforzando la idea de que el vinculo con la institucion se fortalece cuando existe integracion entre
expectativas personales y valores organizacionales.

Sobre la comparacion por sexo, el estudio no evidencid diferencias significativas en los
rangos promedios del compromiso organizacional ni en sus dimensiones. Este hallazgo sugiere
que, en la muestra evaluada, el compromiso no se distribuye de manera diferencial por género. Sin
embargo, esta ausencia de diferencias contrasta con algunos reportes internacionales; por ejemplo,
Vizcaino (2020) informd mayores niveles de satisfaccion y compromiso en hombres, lo que podria
depender del tipo de institucion, cultura organizacional, politicas internas o composicion
ocupacional, factores que pueden variar entre paises y servicios. A nivel nacional, Robles et al.
(2024) identificaron asociaciones especificas para la satisfaccion (mayor en varones) dentro de un
escenario extraordinario como el COVID-19, lo que sugiere que el sexo podria influir
indirectamente cuando interactua con condiciones laborales criticas, disponibilidad de recursos o
incentivos institucionales.

En relacion con el tipo de institucion (publica vs. privada), tampoco se hallaron diferencias
significativas. Este resultado sugiere que el compromiso puede estar mas determinado por

condiciones internas (gestion, reconocimiento, estabilidad, clima) que por el caracter formal de la
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institucion. Esta interpretacion se conecta con Vera y Ayala (2023), quienes evidenciaron que
dimensiones del clima como reconocimiento, autonomia y confianza explican el compromiso, mas
alla del rotulo institucional. En el &mbito nacional, dicha idea se aproxima a Panduro (2023), donde
se reportd una relaciéon intensa entre competencias vinculadas al compromiso y clima
organizacional, mostrando que el entorno percibido puede ser decisivo para consolidar el vinculo
del trabajador.

En contraste, en la comparacion por condicion laboral se registraron diferencias altamente
significativas, con rangos promedios superiores en el personal estable frente al personal
contratado, lo que sugiere que la estabilidad laboral favorece un mayor apego institucional. Este
patron resulta coherente con el planteamiento de que la seguridad y la permanencia fortalecen el
vinculo emocional y normativo con la organizacion, lo cual ha sido resaltado por investigaciones
que asocian compromiso con satisfaccion y retencion. En esa linea, Li et al. (2020) evidencid que
el compromiso actlia como factor protector al reducir intencion de rotacion e incrementar
satisfaccion; de modo complementario, Edwards (2019) destaco que la satisfaccion laboral es clave
para disminuir intencion de retiro, lo cual se relaciona indirectamente con estabilidad y continuidad
del vinculo. En Perq, esta lectura también se conecta con Bailetti y Lozano (2022), quienes, desde
una revision sistemadtica, seflalan que satisfaccion y compromiso predicen deseo de
permanencia/rotacion; por tanto, las diferencias por condicion laboral pueden interpretarse como
efecto de la percepcion de futuro ocupacional y reciprocidad organizacional.

Respecto a los grupos etarios, se identificaron diferencias muy significativas: los rangos
promedios aumentaron progresivamente en los grupos de mayor edad, mostrando mayor
compromiso general y por dimensiones conforme se incrementa el rango etario. Este hallazgo

respalda la idea de que la experiencia, la acumulacion de beneficios percibidos, la consolidacion
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de identidad profesional y la internalizacion de normas institucionales pueden intensificar el
compromiso con el tiempo. En el ambito internacional, esto coincide con Ross-Pincheira (2023),
quien reporto incremento del compromiso afectivo con la edad, y con Dinc et al. (2018), donde el
compromiso normativo favorece la permanencia y se relaciona con mayor satisfaccion. En el
ambito nacional, la tendencia por edad es conceptualmente compatible con el enfoque de revision
de Jaramillo-Henostroza (2023), que propone el modelo tridimensional de Meyer y Allen como el
mas pertinente para el sector salud peruano, enfatizando el rol de la gestion para fortalecer el
compromiso afectivo, especialmente relevante en trabajadores con trayectoria institucional.

Finalmente, al comparar la evidencia global, se observa que gran parte de los antecedentes
—tanto internacionales como nacionales— abordan el compromiso organizacional en interaccion
con otras variables criticas del sector salud: satisfaccion laboral (Mufioz-Palomar et al., 2022;
Hakami et al., 2020; Alcantara, 2022; Aroque, 2021; Pérez, 2018; Abanto, 2017), clima
organizacional (Vera y Ayala, 2023; Panduro, 2023), desempefio (Mahmood y Ahmad, 2019;
Pizarro y Torres, 2023), liderazgo (Beraun y Castillo, 2024), resiliencia (Salas y Miguel, 2023) e
intencion de rotacion (Li et al., 2020; Edwards, 2019; Bailetti y Lozano, 2022). Esta convergencia
sugiere que el compromiso constituye un eje articulador del funcionamiento organizacional,
especialmente en instituciones sanitarias, donde la continuidad del servicio y la calidad de atencion
dependen de la disposicion del personal a permanecer, colaborar y alinearse con objetivos
institucionales.

No obstante, también se identifican hallazgos divergentes en algunos estudios nacionales,
como Quillatupa (2021) y Meza (2018), quienes no encontraron relacion significativa entre
satisfaccion y compromiso. Estas discrepancias pueden atribuirse a diferencias en caracteristicas

muestrales, escalas empleadas, condiciones institucionales o periodos evaluados, lo cual sugiere
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que el compromiso organizacional no responde a un tnico determinante, sino a una combinacion
de factores estructurales (estabilidad, recursos, incentivos), psicosociales (clima, reconocimiento,
liderazgo) y personales (edad, expectativas, trayectoria).

En sintesis, los resultados del presente estudio ratifican que el compromiso organizacional
en personal de salud se presenta con variabilidad interna, mostrando predominio de niveles
moderados y altos, pero con una franja relevante en niveles bajos; adicionalmente, se evidencia
que la edad y la condicion laboral constituyen los factores més vinculados a diferencias en
compromiso, mientras que sexo y tipo de instituciéon no marcan diferencias en esta muestra. Tales
hallazgos se encuentran ampliamente respaldados por la literatura nacional e internacional,
reafirmando la necesidad de que la gestion sanitaria fortalezca el bienestar laboral, la estabilidad,
el reconocimiento y el clima organizacional como vias para consolidar el compromiso y, en

consecuencia, optimizar la permanencia y el desempefio del personal.
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VI. CONCLUSIONES

. 6.1. La Escala de Compromiso Organizacional evidencié un desempefio psicométrico
solido en la muestra estudiada, al presentar validez de constructo y un nivel de consistencia interna
muy elevado (a = 0.966), lo que respalda su uso como instrumento altamente fiable para la
recoleccion y andlisis de informacion en este contexto.

6.2. En la medicion global del compromiso organizacional, se observé que predominan los
niveles bajo a moderado, aunque también se registra una proporcion relevante en el nivel alto:
15.3% muy bajo, 24.7% bajo, 27.3% moderado, 32.0% alto y 0.7% muy alto.
En el compromiso afectivo, se identifico mayor concentracion en niveles alto y muy alto (35.3%
y 21.3%, respectivamente), con porcentajes menores en niveles inferiores (1.3% muy bajoy 14.7%
bajo). En el compromiso de continuidad, el grupo mayoritario se ubicé en nivel moderado (34.7%),
seguido por niveles alto (28.0%) y muy alto (14.7%), mientras que los niveles bajos representaron
proporciones menores (12.7% muy bajo y 10.0% bajo). Respecto al compromiso normativo, se
evidencio predominio de niveles alto (35.3%) y moderado (32.7%), con menor presencia en
niveles bajo (16.7%) y muy bajo (8.0%), y un 7.3% en nivel muy alto.

6.3. El analisis explicativo del modelo evidencid que el grupo etario constituye el factor
con mayor capacidad para explicar la variabilidad del compromiso organizacional, aportando el
mayor peso relativo (59.7%), seguido por la condicion laboral con un aporte explicativo importante
(31.8%), lo cual sugiere que la edad y la estabilidad ocupacional se vinculan de forma marcada
con el nivel de compromiso institucional.

6.4. Al contrastar diferencias entre grupos, se determind que no existen variaciones
estadisticamente significativas en el compromiso organizacional —ni en sus dimensiones—

cuando se compara segun sexo o tipo de institucion de salud. En cambio, si se identificaron
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diferencias significativas al analizar la variable segun condicion laboral y grupos etarios,
evidenciando que estos factores se asocian con cambios relevantes en la intensidad del

COmMpromiso.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1. Se recomienda que futuras investigaciones amplien el abordaje del compromiso
organizacional incorporando variables psicosociales complementarias, tales como clima laboral,
satisfaccion laboral, liderazgo y bienestar ocupacional, a fin de comprender de manera mas integral
los factores que influyen en el compromiso del personal de salud. Ello permitira generar evidencia
empirica que sustente el disefio de estrategias de intervencion y planes de mejora impulsados desde
las areas de gestion del talento humano.

7.2. A partir de los resultados obtenidos, se sugiere que las instituciones de salud evaluadas
disefien e implementen programas sistematicos de fortalecimiento del compromiso organizacional,
priorizando acciones orientadas a la estabilidad laboral, el reconocimiento del desempefio, el
desarrollo profesional y la mejora de las condiciones de trabajo. Estas medidas contribuirdn a
optimizar el involucramiento del personal y, en consecuencia, a elevar la calidad de la atencion

brindada a los usuarios y sus familias.
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IX. ANEXOS

Anexo A. Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes en esta
investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella
como participantes.

La presente investigacion es conducida por , de la Universidad
. La meta de este estudio es

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas en una
entrevista (o completar una encuesta, o lo que fuera segun el caso). Esto tomara
aproximadamente minutos de su tiempo. Lo que conversemos durante estas sesiones
se grabard, de modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted haya
expresado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
sera confidencial y no se usara para ninguin otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario y a la entrevista serdn codificadas usando un nimero de identificacion
y por lo tanto, seran anénimas. Una vez trascritas las entrevistas, los cassettes con las
grabaciones se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en €l. [gualmente, puede retirarse del proyecto en cualquier momento
sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le
parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de no
responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por . He
sido informado (a) de que la meta de este estudio es

Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y preguntas en una
entrevista, lo cual tomard aproximadamente minutos.
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Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propo6sito fuera de los de este estudio
sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree
perjuicio alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio,
puedo contactar a al teléfono

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada, y que puedo
pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto,
puedo contactar a al teléfono anteriormente mencionado.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
(en letras de imprenta)
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Basado en el “Three Component Organizational Commitment Test” Elaborado por Meyer y Allen,

en 1991 (Meyer y Allen en 1993)

INSTRUCCIONES: se presenta una serie de afirmaciones sobre el vinculo que tiene con la

institucion de salud en la que trabaja. Marque la alternativa que mas se aproxime a su realidad

acorde a la escala que se presenta a continuacion, el cuestionario es anonimo, no hay respuestas

verdaderas si falsas.

Vinculo emocional

TD

LD

LA

TA

Trabajo en esta institucion de salud porque me da
satisfacciones que no podria encontrar en otras.

Siento que soy parte de esta institucion de salud y creo
que no me sentiria comodo(a) trabajando en otro lugar.

Le tengo un gran aprecio, afecto y connotacion personal
a esta institucion de salud.

Siento que con mis compafieros de trabajo
conformamos una gran familia

Los problemas de esta institucion de salud son como si
fueran mis propios problemas

Siempre encuentro algo positivo en mi institucion de lo
que pueda hablar y sentirme orgulloso(a) y presumir
ante los demads

Me pasaria el resto de mi vida trabajando en esta
institucion de salud y eso me haria muy feliz

Constancia

Los ingresos y beneficios que obtengo al trabajar en esta
institucion son buenos y es por €so que permanecere en
ella

Me ha costado mucho tiempo y esfuerzo alcanzar la
experticia que tengo en el cumplimiento de mis
funciones, que seria un infortunio personal abandonar
esta institucion.

10

El agrado y aceptacion que obtengo al trabajar en esta
institucion seria dificil de conseguir en otra, por eso
continuo en esta entidad

11

Me he especializado tanto en el trabajo que realizo en
esta institucion, que seria improductivo trabajando en
otra
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12

Mi vida esta sincronizada con mi trabajo en esta
institucion, de manera que abandonarla afectaria toda mi
dinamica de vida

Obligacion moral

13

Siento que tengo la obligacion moral de esforzarme y
permanecer en esta institucion

14

No me siento bien conmino mismo(a) si no doy todas
mis energias en favor de esta institucion

15

. Me siento culpable si sé que pude haber hecho algo mas
en el cumplimiento de mis funciones, sabiendo que estas
permiten que la institucién alcance sus metas.

16

Siento que tengo una obligacion con la institucion y con
todas las personas que trabaja en ella; y si no me esmero
en el cumplimiento de mis funciones, creo que los
defraudaria a todos ellos

17

Mis convicciones me indican que debo de esforzarme
para tener el mejor desempeno laboral; y asi ofrecer lo
mejor de mi, al logro de los propdsitos institucionales.

18

Creo que es preciso ¢ ineludible desplegar todas mis
aptitudes en favor de la institucion, por todos los
beneficios y oportunidades que me ha brindado
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de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023,
(segun sexo, profesion y
tipo de organizacion?

policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023 y
existe asociacion de los
niveles de compromiso
seglin sexo, profesion y
tipo de organizacion.

policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

Problema Hipdtesis Objetivos Método

Problema general Hipotesis general Objetivo general Tipo de investigacion

({Cémo se Existe Determinar  los | Desde el punto de vista
presentan y asocian el | porcentajes altos en los | niveles y su asociacion del | metodologico la
compromiso niveles moderados a | compromiso investigacion es de tipo
organizacional en el | bajos en compromiso | organizacional con la | descriptiva
personal de salud de dos | organizacional en el | satisfaccion laboral en el | El disefio es de tipo No
policlinicos del distrito | personal de salud de dos | personal de salud de dos | Experimental

Por el tipo de obtencion de
datos, la investigacion es
transversal.

Variable

Compromiso organizacional
Variables intervinientes.
Sexo: Masculino o Femenino
Profesion

Tipo de organizacion: publica
y Privada

Problemas especificos
(Hallar la confiabilidad
de las escalas de
compromiso
organizacional en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023?

(Medir los niveles del

compromiso
organizacional y sus
dimensiones ¢ en el

personal de salud de dos
policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023?

(Cual es la asociacion de
los niveles de
compromiso
organizacional en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023
segun sexo, profesion y
tipo de institucion?

(Cual de los factores
(sexo, profesion o tipo de
organizacion)  explica
mejor el compromiso

Hipotesis estadistica
Existe confiabilidad de
la escala de compromiso
organizacional en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

Existen porcentajes altos
en los niveles moderados
a bajo del compromiso
organizacional y sus
dimensiones ¢ en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

Existe asociacion
significativa de los
niveles de compromiso
organizacional en el
personal de salud de dos

policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023

segun sexo, profesion y
tipo de institucion.

Existe un factor (sexo,
profesion o tipo de
organizacion)  explica
mejor el compromiso

Objetivos especificos:

Hallar la confiabilidad de
las escalas de compromiso
organizacional en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

Describir los niveles del
compromiso
organizacional 'y  sus
dimensiones ¢ en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

Hallar la asociacion de los
niveles de compromiso
organizacional en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023
segin sexo, profesion y
tipo de organizacion.

Hallar si el sexo, profesion
o tipo de organizacion
explica mejor el
compromiso

organizacional en el
personal de salud de dos

Poblacion

Estara conformado
por el personal de salud de
una institucion de salud:
estatal con 110 colaboradores
y una instituciéon de salud:
privada con 75 colaboradores
del Distrito de Surquillo
De Lima Metropolitana.
Totalizando 185
colaboradores. Sin embargo,

teniendo en cuenta los
siguientes criterios:
Criterios de inclusion:

Colaboradores personal de
salud  (profesionales y
técnicos en alud).

Criterios de  exclusion:
Personal administrativo,
mantenimiento,  vigilancia,
choferes.

Finalmente, quedo
conformada por 150
colaboradores.

Muestra

El tipo de muestreo sera
censal, que establece que se
trabajara con toda la
poblacion investigada,
quedando conformada por
150 colaboradores.
Instrumento

Se utiliz6 como técnica la
encuesta y como instrumento
el cuestionario estructurado
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organizacional en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023?

organizacional en el
personal de salud de dos
policlinicos del distrito
de Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

policlinicos del distrito de
Surquillo, Lima
Metropolitana — 2023.

denominado  Escala  de
compromiso organizacional,
de Meyer y Allen en 1991
(Meyer y Allen en 1993).




