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RESUMEN

La contingencia sanitaria originada por la COVID 19 ha representado para los profesionales de la salud importantes retos y
desafios respecto al desempefio de su labor debido a las situaciones complejas, los niveles de agotamiento y reacciones
emocionales que experimentan frente a esta enfermedad, circunstancias bajo las cuales el compromiso y deber laboral
se anteponen ante su propia seguridad personal. En este sentido, la presente investigacion tiene como objetivo analizar el
compromiso organizacional de profesionales de la salud ante la pandemia por COVID-19, puesto que es el personal adscri-
to a estos centros de trabajo los que mayor grado de vulnerabilidad presentan, impactando su estado psicolégico y salud
mental. El estudio se aborda bajo un enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo, mediante la aplicacion del cuestionario
propuesto por Allen & Meyer. La muestra de participacion esta conformada por 235 trabajadores del area médica, paramé-
dica y administrativos de una institucion de salud publica localizada en Tamaulipas, México. Como principales resultados
se determina un alto compromiso organizacional por parte del personal encuestado, lo cual motiva la gestion de buenas
préacticas laborales para corresponder a su compromiso con la organizacion ante las actuales condiciones en que realizan
su funcion.
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ABSTRACT

The health contingency caused by COVID 19 has represented important challenges and challenges for health professionals
in the performance of their work due to the complex situations, levels of exhaustion and emotional reactions they experience
in the face of this disease, circumstances under which Work commitment and duty take precedence over their own perso-
nal safety. In this sense, the present research aims to analyze the organizational commitment of health professionals in the
face of the COVID-19 pandemic, since it is the personnel assigned to these work centers who present the highest degree of
vulnerability, impacting their psychological state and mental health. The study is approached under a quantitative approach,
descriptive in scope, by applying the questionnaire proposed by Allen and Meyer. The participation sample is made up of
235 workers from the medical, paramedical, and administrative areas of a public health institution located in Tamaulipas,
Mexico. The main results are a high organizational commitment on the part of the surveyed personnel, which motivates the
management of good labor practices to correspond to their commitment to the organization in the current conditions in which
they perform their function.

Keywords: Organizational commitment, COVID-19, health sector.
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INTRODUCCION

En diciembre 2019 el escenario de vida de personas y
organizaciones a nivel mundial ha sufrido un cambio radi-
cal en el gjercicio de sus actividades, puesto que a partir
de esta fecha se dio a conocer un brote de neumonia de
etiologia desconocida, nacida en Wuhan, China (Aragon
Nogales, et al., 2020), la cual para la primera semana
de enero 2020 fue identificada como un nuevo tipo de
coronavirus al que la Organizacion Mundial de la Salud
(2020), nombré como COVID-19, el cual trascendio ra-
pidamente su contagio a otros paises, de tal forma que
para marzo 2020 se declara a este coronavirus como
pandemia por COVID-19, misma que vendria a repercutir
significativamente el mercado laboral y economia de las
naciones (Acikgdz & Gunay, 2020).

Dentro de los sectores productivos y empresariales mas
afectados ante este confinamiento social, la Comision
Econdmica para América Latina y el Caribe (2020), iden-
tifica principalmente aquellos que, debido a la naturale-
za de sus funciones, implican aglomeraciéon o cercania
fisica, obligandolos a suspender, total o parcialmente, la
oferta de sus productos y servicios, afectando asi la es-
tabilidad del sector. Algunos ejemplos pronunciados de
estos sectores son el servicio de turismo, reparacion de
bienes, moda, automoviles, hoteles y restaurantes, co-
mercio, mineria, servicios empresariales, entre otros.

Para el caso especifico de la economia mexicana, los
sectores reportados como los mas vulnerables a los ries-
gos financieros son los servicios de hospedaje y restau-
rantes, la manufactura, el comercio minorista y las activi-
dades empresariales y administrativas (México. Consejo
Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo
Social, 2020). Lo anterior debido a que estas actividades
han sido clasificadas por el gobierno mexicano como no
esenciales para el funcionamiento fundamental de la eco-
nomia nacional, situacion que los coloca ante graves re-
tos para su supervivencia.

No obstante, es importante sefalar que, en contraparte
a estas restricciones, existe en el otro lado del contexto
una amplia gama de organizaciones que, a pesar de las
circunstancias presentes en el entorno, hoy por hoy, lle-
van a cabo el cumplimiento oportuno de sus funciones
puesto que son indispensables sus servicios para cubrir
las necesidades de la poblacion. Un claro ejemplo de ello
son las instituciones de salud publica que representan
el eslabodn principal frente a la pandemia por COVID-19,
convirtiendo a los profesionales de la salud en el personal
con mayor grado de vulnerabilidad, por el alto potencial
de contagio que tiene ante esta enfermedad.

Cabe destacar que esta situacion preocupa a los traba-
jadores de los centros de trabajo sanitarios, puesto que
a pesar de que reconocen a la salud como un derecho
fundamental que las instituciones hospitalarias deben sal-
vaguardar, ofreciendo atencién médica oportuna, asequi-
ble y de calidad, también estan informados que frente al
actual estado de emergencia, el sector salud ha presen-
tado una evidente carencia de recursos para cumplir sa-
tisfactoriamente con este cometido, contexto que origina
escenarios de incertidumbre respecto a su seguridad y
proteccion (Frare & Beuren, 2020).

Dicho en otras palabras, es deber del personal de salud
brindar atencion efectiva a los derechohabientes enfer-
mos y colaborar en la contencion de la pandemia, pero
por otra parte, es también importante velar por el cuidado
de su seguridad laboral a fin de evitar contagiarse en el
proceso o caer en estados emocionales que comprome-
tan su salud, ya que estudios cientificos han declarado
que gran parte de los profesionales de la salud presen-
tan problemas de estrés, ansiedad y depresion debido al
miedo personal de contraer el virus COVID-19 o transmi-
tirlo a su familia (Dabholkar, et al., 2020; Lozano Vargas,
2020).

Bajo este contexto, el sistema de salud presenta impor-
tantes retos respecto al cuidado y proteccion de sus tra-
bajadores, principalmente en México donde el niumero del
personal de salud que ha contraido esta enfermedad se
encuentra dentro de los primeros lugares a nivel mundial,
contagios que pudieran agudizarse en el avance de esta
pandemia, debido a que al continuar este confinamiento,
los recursos de salud seran cada vez mas escasos ele-
vando los riesgos de exposicion para los trabajadores del
sector.

Dadas estas condiciones, los profesionales de la salud
se enfrentan a la importante decision de dar la atencion
requerida a los enfermos por COVID-19 bajo deficientes
medidas de proteccion o, por el contrario, limitar o evadir
el cumplimiento de sus funciones debido al riesgo latente
de formar parte de las estadisticas de casos positivos,
lo cual pone en disyuntiva sus niveles de productividad
y compromiso hacia su trabajo y la institucion. Por lo an-
terior, surge el interés de la presente investigacion que
tiene como objetivo analizar el compromiso organizacio-
nal de profesionales de la salud ante la pandemia por
COVID-19, puesto que como ya se ha comentado, son
estos “héroes sin capa” los que estan en la primera fila de
lucha contra este coronavirus y, aunque hacen todo lo po-
sible por cumplir con su labor, las condiciones brindadas
por el sector son insuficientes, lo que puede intervenir en
su desempefio y compromiso organizacional.
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Cabe sefialar que por definicion el compromiso organi-
zacional refiere al estado psicoldégico que caracteriza la
relacion entre el empleado y la organizacion y la decision
de permanecer en ella o no (Allen & Meyer, 1990). Al res-
pecto, Ebraze, et al. (2019), comentan que el compromiso
organizacional se traduce en la lealtad del empleado de-
rivado de la aceptacion que el individuo tiene de los ob-
jetivos establecidos por su centro de trabajo, deseando
participar activamente en ellos. En complemento, Araque
Jaimes, et al. (2017), establecen que el compromiso or-
ganizacional refiere al grado de participacion e involu-
cramiento que los trabajadores tienen con los objetivos,
metas y valores de la organizacion por la identificacion
personal que tienen con los mismos.

En definitiva, se puede decir que el compromiso organi-
zacional alude al vinculo que una persona siente hacia
la organizacion donde labora, esforzandose por alcanzar
los resultados esperados, al mismo tiempo que compar-
te la filosofia y valores institucionales. Por tanto, expertos
en el tema (Al-dalahmeh, et al., 2018) afirman que anali-
zar el compromiso organizacional es factor fundamental
para el logro de un adecuado desempefio del personal
debido a que estimula la productividad y disposicion de
los trabajadores, principalmente en momentos de crisis e
incertidumbre, tal como sucede en el actual escenario de
contingencia sanitaria.

Autores como Benziane (2017), refuerzan esta linea de
pensamiento al sostener que la positividad del compromi-
S0 organizacional eleva el desempefio de los empleados
en términos de calidad, conocimiento y aceptacion de
carga del trabajo asignado. De igual forma, Marchalina,
et al. (2020), argumentan que el compromiso contribuye a
la sostenibilidad de la organizacion puesto que, mediante
el involucramiento y disposicion del personal para partici-
par en los procesos de gestion, toda organizacion podra
alcanzar los resultados esperados.

De aqui la trascendencia de estudio del compromiso or-
ganizacional para las instituciones publicas de salud, ya
que analizar este factor en el contexto actual podria con-
ducir a la implementacion de buenas préacticas laborales
que coadyuven a fortalecer la disposicion y entrega de
los profesionales de la salud, puesto que de su contri-
bucién dependera la calidad de la atencién brindada al
paciente, principalmente en estos tiempos donde la esca-
sez de recursos humanos pone en encrucijada el eficaz
funcionamiento del sector (Al-Haroon & Al-Qahtani, 2020).

Es decir, ante los presentes desafios que experimenta el
sistema de salud, el compromiso organizacional de sus
trabajadores viene a representar un aliado importante
para dar cumplimiento eficiente al deber institucional, por

lo que se sugiere plantear estudios bajo esta linea de in-
vestigacion, a fin de obtener informacion de utilidad para
la toma de decisiones correspondientes.

MATERIALES Y METODOS

Con la finalidad de dar cumplimiento al objetivo de esta
investigacion, la metodologia del estudio se caracte-
riza por ser de enfoque cuantitativo y alcance descrip-
tivo (Martin, et al., 2006; Hernandez de Ledn & Coello
Gonzélez, 2012), puesto que se recurre a la aplicacion
del cuestionario propuesto por Allen & Meyer (1990), a
fin de determinar con precision las opiniones que los en-
cuestados manifiestan respecto a la variable de compro-
miso organizacional.

En este sentido, es importante sefialar que de acuer-
do con la tipologia propuesta por Allen & Meyer (1990)
para el andlisis del compromiso organizacional, la pre-
sente investigacion toma de referente las dimensiones
de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo. La primera de ellas, compromi-
so afectivo, que hace referencia al vinculo emocional que
experimentan los trabajadores hacia su organizacion, es-
timulando el deseo de querer participar activamente en
las actividades establecidas debido a la aceptacion que
tiene de los objetivos y valores organizacionales (Dabir &
Azarpira, 2017; Avila Vila & Pascual Faura, 2020).

El compromiso de continuidad, por otra parte, es genera-
do cuando el empleado no desea separarse de la organi-
zacion por el costo que le implicaria dejarla, debido a los
beneficios que ha logrado acumular durante su estancia
en la institucion (e.g. antigledad, ahorros, jubilacion, ex-
periencia), los cuales desaparecerian al separarse de ella
por ir en busca de un nuevo trabajo (Dabir & Azarpira,
2017; Ebraze, et al., 2019; Avila Vila & Pascual Faura,
2020).

En tanto que el compromiso normativo tiene su esencia
en la obligacion moral del individuo respecto a la lealtad
que debe tener hacia su organizacion. Mas alla de desear
permanecer en su trabajo por el compromiso emocional
forjado con la institucion, el empleado permanece en ella
porgue cree que es o correcto y que tiene la responsabi-
lidad ética de continuar en su puesto de trabajo (Dabir &
Azarpira, 2017; Avila Vila & Pascual Faura, 2020).

De ahi que el cuestionario se conformd de tres secciones
principales: |) seccion de datos generales a través de la
cual se describe el perfil de los encuestados; 2) valora-
cién del compromiso organizacional, conformada por 24
reactivos, distribuidos equitativamente entre las dimen-
siones de compromiso afectivo, compromiso de continui-
dad y compromiso normativo; 3) Seccion integrada por
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dos preguntas abiertas que refieren a la percepcion de los encuestados respecto a si existe 0 no compromiso por parte
de sus companeros de trabajo y la mencién de algunas recomendaciones que, desde su punto de vista, contribuirian
a elevar el compromiso organizacional hacia su institucion.

Para la recoleccion de los datos, el cuestionario fue disefiado en formato online y distribuido al personal adscrito a
la institucion publica de salud participante, localizada en el estado de Tamaulipas, México. Como resultado de esta
estrategia de recoleccion fue posible conformar una muestra de 235 encuestados, quienes de manera voluntaria ac-
cedieron a responder el instrumento y participar en la presente investigacion.

Con los datos recopilados se logré integrar la base de datos y se procedié a realizar los andlisis estadisticos corres-
pondientes con la ayuda del software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). En primera instancia, se men-
ciona el uso de estadistica descriptiva, principalmente la tendencia de respuestas, a fin de determinar las caracteristi-
cas del personal de salud participante, conforme los datos siguientes: puesto/cargo que ocupan, tipo de contratacion,
antigledad en la organizacion, estado civil, edad, sexo y nivel de escolaridad (seccioén | del cuestionario).

Posteriormente, para la seccion Il del cuestionario, integrada por los 24 items que evalian el compromiso organiza-
cional, se recurri¢ al analisis factorial con la finalidad de comprobar que el instrumento de medicion garantizara una
correcta valoracion de la variable de estudio, logrando validar la conformacion de las tres dimensiones analizadas all
cumplir los reactivos con una carga factorial superior a ,40, eliminandose solo el iftem 17 por integrarse de manera
Unica en un cuarto factor no identificado (Tabla 1). Cabe destacar que esta validez de constructo se vigorizd con el
analisis de fiabilidad, a través del coeficiente Alfa de Cronbach al reportar un indice de ,914 para la escala global.

Tabla 1. Anélisis de componentes principales.

ftem Dimensiones
CA cC CN
1. Estaria muy feliz de pasar el resto de mi carrera laboral en esta institucion 676
2. Disfruto hablando de mi institucion con personas ajenas a ella .681
3. Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran mios .704
4. Creo que dificilmente podria volverme tan apegado a otra institucién como a esta 592
5. Me siento como “parte de la familia” en esta institucion .816
6. Me siento “apegado emocionalmente” a esta institucion .808
7. Esta institucion tiene una gran cantidad de significado personal para mi 741
8. Siento un fuerte sentido de pertenencia hacia esta institucion .736
9. Me preocupa lo que pueda pasar si renuncio a esta institucion sin tener otro trabajo en fila .680
10. Serfa muy dificil para mi dejar esta institucion ahora mismo, incluso si quisiera .703
11. Demasiadas cosas en mi vida se verian afectadas si decidiera dejar esta institucion ahora .822
12. Seria muy costoso para mi dejar esta institucion ahora 794
13. En este momento, permanecer en esta institucion es tanto una necesidad como un deseo .700
14. Siento que tengo muy pocas opciones para considerar dejar esta organizacion .693
15. Si. quisi_era dejar esta institucion, una de Ias_ consecuencias seria la escasez de alternati- 796
vas disponibles para encontrar un nuevo trabajo
16. Una de las principales razones por las que sigo trabajando para esta institucion es que
dejarla requeriria un sacrificio personal considerable; otra organizacion puede no igualar los .689
beneficios generales que tengo aqui
18. Creo que una persona debe ser siempre leal a su institucion .624
19. Saltar de una institucion a otra me parece poco ético 737
20. Una de las principlales razones por las que si_go trabajando para esta institucion es que 784
creo que la lealtad es importante y, por lo tanto, siento la obligacién moral de permanecer
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21. Si recibiera otra oferta para un trabajo mejor en otro lugar, no sentiria que fuera correcto 499
dejar mi institucion i

22. Me ensefiaron a creer en el valor de permanecer leal a una institucion 764
23. Las cosas mejoraron en los dias en que las personas permanecian en una organizacion 617
durante la mayor parte de sus carreras ’

24. Creo que querer ser un ‘hombre de comparifa’ o ‘mujer de compafiia’ es algo sensato 449
Estadisticos

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin .906 Varianza explicada
Chi- cuadrado aproximado 2952.686 59%

gl 276 Sig. .000

CA= compromiso afectivo; CC= compromiso de continuidad; CN= compromiso de continuidad.
Método de extraccion: analisis de componentes principales

Método de rotacion: normalizacion Varimax con Kaiser.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos del SPSS.

Una vez validada la estructura subyacente de la variable de compromiso organizacional (Tabla 1), el siguiente paso
consistié en valorar las puntuaciones otorgadas a cada uno de los items contenidos en la seccion |l del cuestionario,
utilizando para tal cometido el uso de la estadistica descriptiva y la determinacion de medias, tanto a nivel global del
constructo como por cada una de las dimensiones resultantes del anélisis factorial.

En cuanto al analisis correspondiente a la seccion Il del cuestionario (preguntas abiertas), cabe resaltar que se llevé a
cabo un analisis de contenido que permitio identificar palabras clave sobre las recomendaciones que los empleados
sugieren para elevar su compromiso organizacional, asi mismo, a través de este analisis se logrd determinar la opinion
que tienen los encuestados respecto al compromiso manifestado por los compafieros de trabajo hacia la institucion.

Finalmente, como aporte a la investigacion, se realizo el analisis de varianza (ANOVA) para identificar si existen dife-
rencias estadisticamente significativas en el nivel de compromiso organizacional de los encuestados, segun las varia-
bles sociodemograficas contempladas en la seccion | del cuestionario.

RESULTADOS Y DISCUSION

De acuerdo con las variables sociodemograficas incluidas en la seccién | del cuestionario se logré identificar que, de
los 235 profesionales de la salud participantes en esta investigacion, el 56% corresponde a personal del area médica,
15% estan adscritos a areas paramédicas y 29% son empleados que ocupan puestos administrativos. Respecto al tipo
de contratacion sobresale el personal sindicalizado o de base (54%), mientras que el 46% restante esta representado
por quienes mantienen una relacion laboral mediante contrato determinado, eventual o de confianza.

Para la antigliedad en la organizacion, la tendencia de respuestas reporta en mayor porcentaje (42%) al personal de
salud que tiene menos de cinco anos de trabajar para su actual institucion, seguido de un 26% con una antigiiedad de
mas de 15 afios, en tanto que un 20% dice contar con una antigliedad de entre seis y diez afios en su trabajoy 12%
se ubica entre 11y 15 afios de antigledad en la organizacion.

Por otra parte, en lo que refiere a datos personales de los encuestados, 66% son de sexo femenino (34% masculino),
con edades equitativamente distribuidas entre los rangos de edad de 26 a 33 afios (30%), de 34 a 41 afios (28%),
de 42 a 49 afios (22%) y de 50 afios en adelante (20%). El nivel de escolaridad predominante es licenciatura (53%),
en tanto que el 38% cuenta con estudios de posgrado y solo 9% tiene una escolaridad de nivel medio superior.
Finalmente, se menciona que en la mayoria del personal (56%) se encuentran casados, 32% son solteros y 12% de-
clara ser divorciado o viudo.

Conforme a estos datos, en apartado subsecuente de esta seccién de resultados, se realizara el andlisis de varianza
(ANOVA) a fin de conocer si hay diferencias estadisticamente significativas en la valoracion del compromiso organiza-
cional segun las caracteristicas previamente descritas de los encuestados.
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Al analizar el compromiso organizacional que profesiona-
les de la salud tiene hacia su institucion en tiempos de
pandemia por el virus COVID-19, se determin¢ a través
de la estadistica descriptiva que la tendencia de respues-
tas otorgadas a los items evaluados estuvo representada
principalmente por la opciéon 4 dentro de una escala de
respuestas tipo Likert de cinco puntos, donde 1=total-
mente en desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= ni de acuer-
do ni en desacuerdo, 4= de acuerdo y 5= totalmente de
acuerdo, lo cual se traduce en opiniones de aceptacion
respecto a los enunciados que integran en lo general la
variable de compromiso organizacional.

Es decir, de acuerdo con los datos estadisticos, en pro-
medio el 39% de los participantes dice estar comprome-
tido con la organizacion, seguido de un 22% que afirma
estar totalmente de acuerdo con el compromiso organi-
zacional hacia su centro laboral, representado estos dos
porcentajes un promedio del 61% de positividad dentro
de la escala de respuesta.

Como es de observar estos resultados evidencian que, a
pesar de las adversidades presentes en el sector publico
de salud, la dedicacion y esmero del personal adscrito a
este tipo de organizaciones sigue estando presente en la
calidad de la atencién brindada al paciente y el desem-
pefio de su funcion, puesto que los datos obtenidos en
este estudio asi lo demuestran, mismos que se confirman
con los puntajes especificos de las dimensiones de com-
promiso afectivo, compromiso de continuidad y compro-
miso normativo que se detallan a continuacion.

Compromiso afectivo es la dimensién que logré alcanzar
las puntuaciones mas altas en cuanto a opiniones favo-
rables refiere, puesto que obtuvo una media de 3.74 y
desviacion tipica de .78502, puntaje muy cercano a la
categoria 4 en la escala de respuestas, lo cual evidencia
que la mayoria del personal de salud encuestado en esta
investigacion, disfruta trabajar en su institucion, se sien-
te apegado emocionalmente hacia ella y estaria feliz de
pasar el resto de su carrera profesional laborando en su
actual centro de trabajo, aun a pesar de las dificultades
qgue enfrentan en estos momentos o pudieran enfrentar
durante su estancia laboral (Figura 1).

M

fem fem fem fem fem fem fem
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Figura 1. Frecuencias de respuestas para la dimensién compro-
miso afectivo.

En especifico, a través de los datos estadisticos se logro
identificar que en promedio el 68% de los profesionales
de la salud dice estar de acuerdo y totalmente de acuer-
do con el compromiso afectivo que tiene hacia su orga-
nizacion (42% y 26%, respectivamente), mientras que
un 14% ubico sus respuestas en opciones que reflejan
desacuerdo respecto a este vinculo emocional y 18% no
logré definir con claridad el afecto que actualmente siente
hacia la institucion donde laboran, por lo que a partir de
estos datos se interpreta que a pesar de los riesgos y alta
vulnerabilidad de contagio, la mayoria de los profesiona-
les de la salud siente un fuerte apego emocional hacia la
organizacion, condicion que favorece los lazos afectivos
entre este y la institucion, sin importar las adversidades
presentes.

En lo que refiere al compromiso de continuidad, los valo-
res alcanzados reflejan en mayoria de porcentaje opinio-
nes afirmativas por parte del personal encuestado (Figura
2), esto debido a que se obtuvo una media de 3.70 para
esta dimension, con desviacion tipica entre los datos de
.83627, posicion enfocada también hacia categorias fa-
vorables dentro de la escala de respuestas.
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Figura 2. Frecuencias de respuestas para la dimension compro-
miso de continuidad.

Particularmente se identificd que en promedio el 43% de
las respuestas corresponden a la opcion donde los par-
ticipantes dicen estar de acuerdo con los reactivos del
compromiso de continuidad, seguido del 25% que sefia-
lan estar totalmente de acuerdo con estos enunciados,
representando ambos porcentajes el 68% de opiniones
positivas, al igual que el componente de compromiso
afectivo.

Por dltimo, para la dimensién de compromiso normativo,
los resultados obtenidos arrojan un valor promedio de
3.34 con una desviacion tipica de .75751, representando
este puntaje la evaluacion mas baja con relacion a las tres
dimensiones analizadas. Particularmente, se determiné
un promedio del 47% de respuestas positivas (de acuer-
do y totalmente de acuerdo), seguido de un importante
promedio del 30% de encuestados que muestran indeci-
sion ante los planteamientos presentados (ni de acuerdo
ni en desacuerdo), mientras que el 23% restante dice no
estar de acuerdo con los enunciados que agrupa esta
dimension (Figura 3).
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Figura 3. Frecuencias de respuestas para la dimensién compro-
miso normativo.

Lo anterior concluye, de acuerdo con los datos observa-
dos, que la estancia de los profesionales de la salud en
su actual centro de trabajo se debe principalmente a la
decision del querer o tener que estar en la organizacion
por el apego y/o beneficios que obtienen, mas alla de
sentir un deber moral que los haga permanecer en ella.

En definitiva, al analizar en conjunto los resultados obte-
nidos para el compromiso afectivo, de continuidad y nor-
mativo se evidencia estadisticamente un alto compromiso
organizacional por parte de los profesionales de la salud
ante la pandemia por COVID-19, mas por conviccion que
por obligacion, segun lo manifestado en la tendencia de
respuestas.

Para confirmar esta aseveracion, cabe recordar que se
incorporaron dos preguntas abiertas en la seccion 1l del
cuestionario, a fin de recopilar informacion respecto a la
percepcion que los propios encuestados tienen del com-
promiso organizacional hacia su institucion, asi como la
descripcion de algunas recomendaciones que, desde su
particular punto de vista, coadyuvarian a fortalecer este
vinculo entre estos y la organizacion frente al existente
escenario de alta incertidumbre y complejidad.

Recomendaciones del personal de salud para mejorar
Su compromiso organizacional

Enseguida se describe el andlisis de contenido realizado
para las preguntas abiertas incorporadas en la seccion
tres del cuestionario, las cuales plantean de manera tex-
tual: 1) Considera que sus compaferos de trabajo mani-
fiestan un compromiso organizacional hacia esta institu-
cion? Si/No ¢ Por qué?; 2) ; Qué recomendaria para mejorar
el compromiso organizacional hacia esta institucion?

Es importante comentar que estas preguntas fueron in-
corporadas con la finalidad de obtener una visién mas
detallada de lo que el personal de salud percibe en su
centro de trabajo bajo las presentes circunstancias oca-
sionadas por la pandemia del COVID-19.

Al respecto, se logré identificar respecto al primer cues-
tionamiento que el 57% de los encuestados dice que si
existe compromiso organizacional por parte de sus com-
paferos de trabajo, 37% sefala que no y 6% menciona
que solo en algunos de los empleados se manifiesta esta
actitud hacia la organizacion. A manera de ejemplo, en
la Tabla 2, se mencionan algunas razones por las cuales
los participantes en esta investigacion concedieron estas
respuestas a dicho planteamiento.
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Tabla 2. Compromiso organizacional hacia la institucion.

Respuesta, si

Respuesta, no

Respuesta, algunos

E11:“Porque muchas de las veces nosotros
mismos solucionamos contratiempos que
nos impiden realizar nuestro trabajo y lo ha-
cemos por el beneficio del paciente”

E27: “Por la dedicacién y esmero con sus
puestos”

E41:“Porque tratamos de mejorar la imagen
de la empresa mejorando la consulta”

E72: “Porque de su desempefio depende
gran parte de su sustento familiar”
E115:“Porque es personal responsable, de-
dicado, empatico”

E136: “La mayoria somos profesionales sa-
bemos trabajar en equipo”

E166: “Todos trabajamos por un mismo ob-
jetivo”

E195:“Porque a pesar de no contar con su-
ficientes insumos tratan de sacar todo ade-
lante”

E234:“Si, ya que muchos han entregado su
vida en esta organizacion”

E2:“No les interesa porque no hay moti-
vacion econdémica ni académica”

E14: “No hacen lo necesario para que
todo funcione de la manera correcta...
falta actitud de servicio”

EB39: “Por falta de sentido de pertenen-
cia y agradecimiento”

E70:“Por su manera de conducirse con
el servicio al paciente”

E76: “Hay demasiada presion y estrés
laboral”

E80:“Por falta de empatia hacia compa-
Aeros y comunidad en general”

E119: “Porque hay mucha desigualdad
en el trato”

E122:“Porque la institucion no se preo-
cupa por su personal”

E135: “Algunos carecen de valores ins-
titucionales”

E146:“No ya no hay responsabilidad ni
respeto a lo que se hace”

E38: ‘A veces, depende del
panorama”

E107: “Hay demasiada in-
conformidad por como se ha
manejado las cosas adminis-
trativas y al personal en esta
pandemia”

E113: "Alguno si, otros no, no
terminan de involucrarse”
E147: “En la atencion que
brindan y en la constante for-
macion se manifiesta”

E= Encuestado

Fuente: Respuestas textuales dadas por los encuestados.

Como es de hacer notar, de acuerdo con las opiniones de los participantes, existe un gran reconocimiento a la labor
y compromiso que los profesionales de la salud demuestran hacia la organizacion donde laboran, por la dedicacion,
profesionalismo y entrega a su trabajo. Sin embargo, también se observan préacticas no favorables que inciden en el
quehacer de estos trabajadores y debilitan su compromiso organizacional, por ejemplo, la falta de responsabilidad,
ausencia de valores, débil sentido de pertenencia, baja empatia, entre otros aspectos manifestados en la Tabla 2, los
cuales son referente importante a los porcentajes de indecision y desacuerdo expresados en el analisis cuantitativo
realizado previamente en el presente estudio.

Por tanto, a fin de atender estas areas de oportunidad, se solicitd a los encuestados dieran su opinion respecto a las
recomendaciones que creen ayudarian a mejorar su compromiso organizacional y el de los compaferos de trabajo,
destacando términos clave como capacitacion, equipamiento, equidad, prestaciones, estimulos, trato digno, entre
otros conceptos que se muestran en la nube de palabras presentada en la Figura 4 y que ademas son abordados de
manera textual en la Tabla 3 como muestra representativa de las sugerencias hechas por los propios encuestados, su-
gerencias que pudieran representan el punto de partida para gestionar mejores condiciones laborales por parte de las
autoridades del sector sanitario, ello con la finalidad de coadyuvar al bienestar fisico y emocional de los profesionales
de la salud, elevando asi su nivel de compromiso con la organizacion.
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Figura 4. Recomendaciones para mejorar el compromiso organizacional.

Volumen 13 | Numero 6 | Noviembre-diciembre, 2021

201



UNIVERSIDAD Y SOCIEDAD | Revista Cientifica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 2218-3620

Tabla 3. Recomendaciones para mejorar el compromiso organizacional.

Respuestas textuales

E2:"Mayor apoyo al trabajador y basificacion permanente”

E7“Que los jefes directivos vean por los insumos faltantes, equipo para personal de enfermeria en esta pandemia”
E25:“Mas responsabilidad, ética y compromiso personal por parte de los trabajadores y que la respuesta de la institucion
hacia el trabajador sea mutua”

E36:“Mejorar el equipamiento de las unidades”

E41:“Mejor trato por parte del area administrativa hacia el personal”

E49:“Mejor sueldo”

E58:“Motivarlos para que se comprometan mas con la institucion”

E65: “Incentivos, reconocimiento, interés de ambas partes, respeto y cumplimiento de los beneficios sean internos o exter-
nos”

E77:“Capacitacion constante”

E80:"Actitud y comparierismo”

E109:“Cursos para mejorar el sentido de pertenencia hacia la institucion, motivacion hacia el personal”

E130:“Hacerlos sentir que la institucion es tu sequnda casa y fomentar valores de lealtad y amor a la institucion”
E160:“Mejorar ambiente laboral, estimulos econdmicos por parte de la empresa”

E178:“Que el personal asista a cursos de capacitacion como cardcter obligatorio para que pueda mejorar la calidad del
servicio en el trabajo”

E221:“El trato digno al personal y hacer valer sus derechos. Un sueldo adecuado a las funciones que realizamos”
E228:“Tener, valores, cumplir siempre con los horarios establecidos, trabajar en equipo”

E= Encuestado
Fuente: Respuestas textuales dadas por los encuestados.

Ahora bien, con la finalidad de dar atencién a las recomendaciones expuestas por el personal encuestado (Tabla 3),
el siguiente paso consistio en realizar un anélisis de varianza (ANOVA) a fin de comparar la media de las dimensiones
de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo con el perfil sociodemografico de los
encuestados, ello con el objetivo de determinar si existen diferencias significativas entre las opiniones de los partici-
pantes y a partir de ello, generar estrategias especificas hacia los grupos de interés por parte de los tomadores de
decision correspondientes.

Bajo este contexto, se identificd que de acuerdo con los rangos de edad existen diferencias estadisticamente significa-
tivas respecto a los valores que otorga los profesionales de la salud a las dimensiones de compromiso organizacional
(P=.003 para compromiso afectivo, P=.003 para compromiso de continuidad y P=.002 para compromiso normativo).
Especificamente se encontré que las personas mayores de 50 afios expresan un mayor compromiso afectivo (X 4.01)
y normativo (X 3.57) hacia su organizacién, mientras que el compromiso de continuidad fue mejor valorado por los tra-
bajadores que tienen entre 34 y 41 afios (X 3.88), encontrandose en el otro extremo a los empleados con edad menor
a los 33 afos quienes puntuaron con valores mas bajos estas tres dimensiones.

De igual forma, se determinaron diferencias significativas con relacién al sexo de los encuestados y el compromiso
afectivo (P=.036) y de continuidad (P=.025), puesto que fueron las mujeres quienes mejor calificaron estas dimensio-
nes (X 3.82 y 3.79, respectivamente). Es decir, se identificd que la intensidad del compromiso por parte del personal
femenino es mayor al de los trabajadores hombres.

Otras de las variables sociodemograficas que presenté diferencias de opiniéon estadisticamente significativas fue el
estado civil de los participantes, pero Unicamente con la dimension de compromiso normativo (P=.017). En este caso
fue el personal soltero quien menor puntuacion otorgo a los items valorados para esta dimension (X 3.12), en compa-
racion con las personas que se encuentran casados, viudas o divorciadas (X 3.49, 3.85 y 3.40, respectivamente). En
este sentido, se deduce que el compromiso manifestado por el personal soltero se debe a que no poseen responsabili-
dades familiares que estimule el compromiso normativo hacia la organizacion valorando, por tanto, con bajos puntajes
los items de esta dimension.

Es importante comentar que, ante estas diferencias estadisticamente significativas respecto a la edad, el sexo y el
estado civil de los encuestados se sugiere sean gestionadas practicas laborales que mejoren la relacion entre estos
profesionales de la salud y su organizacion de adscripcion con la finalidad de elevar los niveles de compromiso y por
ende su desempefio laboral en tiempos de pandemia por COVID-19.
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En lo que respecta a las variables sociodemogréficos de
escolaridad, puesto/cargo, tipo de contratacion y antigle-
dad en la organizacion cabe sefialar que no se estable-
cieron diferencias estadisticamente significativas, puesto
que los encuestados valoran con puntuaciones similares
su compromiso hacia la organizaciéon donde laboran.

CONCLUSIONES

El compromiso organizacional ha demostrado tedrica y
empiricamente ser una variable de andlisis para aquellas
organizaciones que desean alcanzar un desempefio su-
perior y aunque resulta ser un tema no nuevo en el area de
conocimiento, su estudio sigue siendo una constante en
la gestion del capital humano. Por lo anterior, abordar esta
linea de investigacion en el actual escenario de incerti-
dumbre y alto impacto que la pandemia por COVID-19
ha ocasionado en la poblacion y sectores productivos,
representa una importante area de oportunidad para los
gestores de decision, puesto que permite generar estra-
tegias organizacionales enfocadas hacia los grupos de
interés.

En este sentido, el presente estudio planteé como obijeti-
vo de investigacion analizar el compromiso organizacio-
nal de profesionales de la salud ante la contingencia por
COVID-19, bajo la premisa de que las instituciones de
salud publica es uno de los principales sectores afecta-
dos por esta enfermedad. Bajo este contexto se concluye
que, de acuerdo con la informaciéon recabada en esta in-
vestigacion, el personal encuestado manifesté en mayo-
ria de opinién, tener un alto compromiso laboral hacia su
centro de trabajo, a pesar de la crisis y deficiencias de
recursos que ha presentado el sistema de salud nacional.

No obstante, es de reconocer también que, aunque en
menor incidencia, se identificaron areas de oportunidad
que resulta conveniente mencionar a fin de dar respuesta
oportuna a estas particularidades. Por ejemplo, se iden-
tificd que ante los riesgos y dafios a la salud mental que
el COVID-19 esta ocasionando en los profesionales de la
salud, el compromiso de estos empleados puede verse
mermado afectado de tal forma su estancia laboral en el
centro de trabajo, ello debido a que un porcentaje impor-
tante de participantes dicen no estar de acuerdo con el
compromiso normativo hacia su trabajo, siendo algunos
de los aspectos destacados por los propios encuestados
la falta de estimulos, deficiente equipamiento e infraes-
tructura, insuficiente capacitacion, carentes condiciones
laborales, falta de apoyo y ausencia de motivacion, entre
otros.

De aqui la recomendacion para que los directivos de la
institucion analizada efectuen estrategias de gestion que

favorezcan la practica laboral de los profesionales de la
salud ante la contingencia por el coronavirus, puesto que
existe el riesgo de que los empleados, una vez supera-
do este estado de emergencia, consideren la opcion de
buscar nuevas ofertas laborales, ello con base a las es-
tadisticas de los ultimos afios respecto a la rotacion del
personal de salud, las cuales se han convertido en una
preocupacion para el sector por el constante aumento en
cifras de este indicador.

Asi mismo se sugiere implementar lineas de acciéon que
elevan el compromiso organizacional principalmente en
aquellos trabajadores menores a los 33 afios, de sexo
masculino y de estado civil soltero, puesto que a través
del andlisis de varianza ANOVA se determind que este
grupo de personas otorgd las puntuaciones mas bajas
respecto al compromiso organizacional manifestado ha-
cia su institucion, por lo cual se debe enfocar la atencion
por parte de la alta direccion hacia este grupo de tra-
bajadores, principalmente en estos momentos de contin-
gencia sanitaria donde el recurso humano es factor clave
para el buen desempefio de la institucion.

En definitiva, los hallazgos presentados en esta investiga-
cion invitan a los diferentes actores del sistema sanitario
a seguir fortaleciendo los lazos afectivos y de apoyo que
se brinda a los profesionales de la salud, puesto que para
todo individuo es primordial sentirse parte de la familia
institucional, a fin de elevar la empatia, el desempefio
y principalmente fortificar el estado emocional que esta
pandemia ha afectado en el personal de la salud.
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