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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como titulo” Compromiso organizacional en el
desempefio laboral de enfermeras del centro quirdrgico Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima;
2017. El objetivo de la investigacion fue determinar el nivel del compromiso organizacional
en el desempefio laboral de enfermeras del centro quirargico en el Hospital Nacional Dos de
Mayo; 2017. El método del estudio corresponde a un estudio descriptivo aplicativo. El disefio
de la investigacion es de corte transversal debido a que estudiara la variable en un determinado
periodo de tiempo. Las conclusiones de la investigacion son las siguientes: El nivel general
del compromiso organizacional en el desempefio laboral de enfermeras del centro quirargico
en el Hospital Nacional Dos de Mayo; 2017, es alto. En relacion a los componentes el
compromiso afectivo es medio, el nivel de la dimensién compromiso de continuidad, es alto y
el nivel de la dimensién de compromiso de normatividad, es alto. Se concluye que existe un
alto nivel de compromiso organizacional en el desempefio laboral de las enfermeras del centro

quirurgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima 2017.

Palabras claves: Compromiso organizacional, desempefio laboral, enfermeras.



ABSTRACT

The present work of investigation has like title "Organizational commitment in the labor
performance of nurses of the National Hospital Two of May Lime; 2017. The objective of the
research was to determine the level of organizational commitment in the work performance of
nurses of the surgical center in the National Hospital Two of May; 2017. The research
corresponds to a descriptive application study. The design of the research is cross-sectional
because it will study the variable in a certain period of time. The conclusions of the
investigation are the following: the general level of organizational commitment in the work
performance of nurses of the surgical center in the National Hospital Two of May; 2017, it's
high. In relation to the components, the affective commitment is medium, the level of the
continuity commitment dimension is high and the level of commitment dimension of
normativity is high. It is concluded that there is a high level of organizational commitment in
the work performance of the nurses of the surgical center in the National Hospital Two of May

. Lime 2017

Keywords: Organizational commitment, work performance, nurses



l. INTRODUCCION

Segun el informe Tendencias Globales del Compromiso de los Empleados 2016,
América Latina sigue teniendo los niveles de compromiso mas altos y estables, con alrededor
de siete de cada 10 empleados comprometidos (72%). Este nivel de compromiso se debe al
crecimiento economico de la region. El Perd es uno de los paises con mayor grado de
compromiso laboral superando dicho promedio con un 74%, segin el mismo informe. (Aon,

2016)

Por otra parte, la Organizacion Panamericana de la Salud considera la
evaluacion del desempefio profesional de los servicios de salud, en el contexto real y verifica
el comportamiento del profesional de acuerdo a factores como la organizacion y la integracion
de sus habilidades respecto a su actuacion e interaccion con los demas integrantes del equipo

de salud. (Organizacion Panamericana de la Salud [OPS], 2000)

El desempefio profesional es definido como el cumplimiento del compromiso asumido
por una persona con instruccién profesional que le permita satisfacer los objetivos del trabajo
que ejerce teniendo en consideracion sus conocimientos tedricos y practicos, habilidades en el
cumplimiento de sus funciones y cualidades que estaran determinadas por sus motivaciones y
actitudes, y en los que los resultados obtenidos a partir de la adaptacion a las condiciones que
se presentan favorecen la superacion y a la vez son evaluables. Por otra parte, los hospitales
con mayores niveles de compromiso por parte de sus empleados proporcionan servicios de

mayor calidad y tienen un mejor rendimiento financiero. (Lowe, 2012)

El bienestar del usuario a nivel mundial, constituye uno de los mayores retos para los
trabajadores de la salud, por considerarlo como el mejor indicador del nivel de vida y desarrollo
social de los pueblos, y es alli donde podemos encontrar una gran accién profesional, desde el

punto de vista de administrar cuidado, educar e investigar, a cualquier nivel de prestacion de



servicios, donde la enfermera ha incursionado con gran participacion e importancia en el
ambito nacional, siendo parte de la solucién en la disminucion de las tasas de morbimortalida.

(Osorio, 2002)

1.1. Descripcion y formulacion del problema.

En el Pert como la salud en todo el ambito de su definicion e intervencion esta
bajo responsabilidad del Ministerio de Salud (MINSA) que dirige y propone protocolos y
modelos de atencion de salud integral que tienen como objetivo de mejorar los sistemas de
salud para proporcionar una atencion acorde a las necesidades de la sociedad en especial a
sectores desfavorecidos o altamente vulnerables. Sin embargo, a pesar de los esfuerzos
desarrollados, aun no se logran los resultados deseados, como lo demuestran investigaciones
especificas y los diferentes medios de comunicacién. Existen, por lo tanto, diversos factores
que contribuyen a reducir la eficiencia e competencia del ejercicio de los profesionales de la

salud.

En el servicio del Centro Quirurgico del Hospital Nacional Dos de Mayo existe un
marcado grado de compromiso institucional en algunas enfermeras sensibilizadas con la
recuperacion del paciente de manera eficaz y eficiente. Mientras tanto, también suelen ocurrir
acciones de escaso nivel de compromiso asociado con el incumplimiento de las acciones

emprendidas y se presentan repetidas acciones de inasistencia o permisos de diversa indole.

La investigacion realizada procuré averiguar el nivel de compromiso de la
enfermera respecto a su desempefio laboral a fin de gestionar mejor el proceso de recuperacion
en los pacientes sometidos a un proceso quirdrgico. Para ello, se recopilé informacion
preliminar sobre dicha problematica y luego se aplicé la escala de Meyer y Allen sobre
compromiso organizacional a un grupo de enfermeras del Centro Quirdrgico del Hospital

Nacional Dos de Mayo. Lima. Asimismo, en base a los resultados obtenidos, se elaboré un



10

conjunto de conclusiones y recomendaciones orientadas a mejorar el compromiso del personal
de enfermeria referido a la atencion de los pacientes intervenidos mediante un proceso

quirurgico.

1.2. Antecedentes

1.2.1 Antecedentes internacionales.

Diaz y Bibiano (2009), ejecutaron un estudio denominado: Compromiso
Organizacional en Enfermeras: Diferencias entre el sector publico y privado. Ciudad de
Meéxico. El estudio tuvo como finalidad encontrar diferencias en el compromiso organizacional
en una muestra de enfermeras de un hospital publico y otra del sector privado, asi como la
identificacion de variables sociodemograficas. Se aplicé el Cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen y la Escala para identificar el compromiso organizacional en
empleados mexicanos de Villavicencio creado en el 2006, en una muestra de 100 enfermeras
de un hospital privado y 96 enfermeras de un hospital publico. Se encontr6 en ambos
instrumentos mayor compromiso organizacional en la muestra del hospital publico y dentro de
los factores de cada instrumento se encontré que las enfermeras del hospital privado perciben
mayor interés por parte de su organizacion en el logro de resultados y se sienten més valoradas
que sus homologas del hospital publico. De igual manera se hall6 mayor responsabilidad e
identificacion con sus compafieros y los de su organizacion por parte del hospital pablico.
Asimismo, se encontraron diferencias en relacion a la antigiedad en el nivel de compromiso
organizacional de las enfermeras que se desempefian en el puesto de entre 4 y 7 afios en relacion

al compromiso normativo.

(Macedo et al., 2012), ejecutaron una investigacion denominada: Compromiso
organizacional de los profesionales de enfermeria y apoyo organizacional percibido, Madrid,

Espafia; cuyo objetivo fue: Analizar el compromiso organizacional de los profesionales de



11

enfermeria, el apoyo organizacional percibido y la relacion entre el compromiso y el apoyo
organizacional percibido. El estudio fue de tipo descriptivo y correlacional utilizdndose un
cuestionario de preguntas cerradas (que incluia variables personales, 16 items de compromiso
organizacional y 24 items del apoyo organizacional percibido en una muestra de 611
enfermeros. Los resultados obtenidos demostraron que el promedio de compromiso afectivo
en general es 3,53+0,91 y normativo es 2,64+0,94. El valor medio del apoyo organizacional
percibido es 2,65+0,83. En cuanto a la relacién entre lo compromiso afectivo y normativo y el
apoyo organizacional percibido, de acuerdo al coeficiente de correlacion de Pearson, el valor
es positivo y significativo (r= 0,628; p <0,001). Entre el compromiso normativo y el apoyo

organizacional percibido, el valor es también positivo y significativo (r=0,620; p <0,001).

Pérez (2013), Ejecutd una investigacion denominada Relacion del grado de
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital
publico. Tamaulipas, México. La investigacion se enfoco en el compromiso organizacional y
el desempefio laboral de los médicos y enfermeras en un hospital publico. El estudio
comparativo tuvo como objetivo identificar la relacion entre estos dos factores a fin de medir
la responsabilidad y el ejercicio de los trabajadores a través de tres cuestionarios: el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen creada en 1991, la cédula de
evaluacion del desempefio para personal médico y la cédula de evaluacién del desempefio para
personal de enfermeria, siendo estos dos Gltimos desarrollados por el Comité nacional de
estimulos a la calidad del desempefio del personal de salud. Los resultados obtenidos
permitieron detectar una relacién positiva significativa entre el compromiso normativo, el
desempefio y la capacitacion de los médicos, asi como, una relacion negativa entre el
compromiso organizacional, las aptitudes y la calidad técnica y atencion médica en las

enfermeras.
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Pérez (2012), Realizé una investigacion denominada “Practicas de contratacion y
compromiso organizacional del personal asistencial profesional de las instituciones prestadoras
de servicios de salud privadas niveles 111 'y IV en el municipio de Neiva — Huila en el periodo
2009 — 20107, Universidad de Manizakes. La investigacion hace una descripcion del
compromiso organizacional del personal asistencial y las diferentes practicas de contratacion.
Para tal fin, se hizo una resefia teorica de las variables de estudio, definiendo como marco
referencial los trabajos efectuados por Meyer y Allen sobre el compromiso organizacional y
sus tres tipos: Afectivo (COA) Normativo (CON) y Calculado (COC), de igual manera se hace
una revision de los tipos de vinculacion del sector salud en el pais y particularmente en el Huila.
Se plantea un estudio cuantitativo de corte descriptivo, para ello se tomo una muestra aleatoria
simple de 156 profesionales asistenciales de dos importantes Clinicas Privadas del Municipio
de Neiva (Huila), se analizé los resultados a través del programa estadistico SPSS, encontrando
como resultado que no se evidencia una relacién directa entre los tipos de compromiso
organizacional y el tipo de vinculacion establecido por las empresas, aunque se deja como un
punto a tener en cuenta para futuras investigaciones que pudo intervenir como variable extrafia,
las buenas practicas a nivel de Gestion del Talento Humano de dichas Clinicas las cuales tienen

incidencia en todas las personas adscritas a la organizacidn sin importar su tipo de contratacion.

1.2.2. Antecedentes Nacionales.

Alva (2014), Nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio
de intermedios neonatales del Instituto Nacional Materno Perinatal-2012, Universidad
Nacional Mayor de San Marcos. El objetivo fue determinar el nivel de satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en los servicios de intermedios neonatales en el Instituto Nacional
Materno Perinatal e identificar el nivel de satisfaccion laboral en las dimensiones de

condiciones fisicas y/o confort, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas
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administrativas, relaciones interpersonales, desarrollo personal, desempefio de tareas y la
relacion con la autoridad. El estudio de tipo descriptivo transversal contd con una muestra
conformada por 36 enfermeras. Se conté como instrumento una escala modificada tipo Lickert.
Los resultados obtenidos demostraron que un 72% presentan un nivel de satisfaccion laboral
media, 17% baja y 11% alta; en relacion a la dimensidn beneficios laborales 77%, condiciones
fisicas y/o confort 75%, politicas administrativas 71%, relaciones interpersonales 69%,
desempefio de tareas 69%, desarrollo personal 64%, relacion con la autoridad 62% fue media.
Las conclusiones permitieron inferir que las enfermeras tienen un nivel de satisfaccién media
a baja; de igual modo en las dimensiones beneficios laborales y/o remunerativos, relaciones
interpersonales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion con la autoridad; referido a
que se sienten insatisfechas con lo que ganan, son solidarias, disfrutan de cada labor que
realizan, se sienten complacidos y es grato la disposicion del jefe cuando les pide alguna

consulta sobre su trabajo.

Reynaga (2016), Motivacion y desempefio laboral del personal en el hospital Hugo
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015, Universidad Nacional José Maria Arguedas, tuvo como
objetivo determinar la motivacion y su relacién con el desempefio laboral. Para la obtencion de
la informacion se aplicd una encuesta de opinion sobre la motivacién y desempefio laboral a
100 trabajadores del sector salud y los resultados obtenidos fueron 0.635%. De acuerdo a los
resultados de la investigacion se rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto, se puede afirmar que
existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral. Por otra parte, la
correlacion de Spearman es 0.488 que indica una correlacion positiva moderada. Como
conclusion del mismo la motivacién influye directamente en el desempefio laboral del personal,
en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la

ejecucidn de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente en el hospital.
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Vargas (2017), Grado de compromiso organizacional segun el Modelo de Meyer &
Allen en los médicos residentes del hospital regional docente "Las Mercedes”, Chiclayo 2015,
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, que tuvo como objetivo general determinar
el grado de compromiso organizacional de los médicos residentes del hospital. El disefio
utilizado fue descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 29 médicos residentes
distribuidos de acuerdo con el nimero de vacantes por especialidad brindadas por el MINSA.
El instrumento empleado fue el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen
de 1997, que evalla tres dimensiones; compromiso continuo, normativo y afectivo. Dentro de
los hallazgos mas relevantes se encontrd que se rechaza la hipdtesis propuesta, arrojando que
el grado de compromiso organizacional de los médicos residentes es alto. En el componente
afectivo se encontré que los residentes de ler afio obtuvieron un nivel alto, principalmente
debido a que la relacion entre el compromiso y el desempefio es més fuerte entre los empleados
nuevos. En relacion al componente continuidad arrojo que los residentes de 2do afio obtuvieron
un nivel alto en relacion al crecimiento personal que impulsa al residente a comprometerse mas
con la institucion. En relacion al componente normativo los residentes de 3er afio obtuvieron
un nivel alto en mayor proporcion, en este caso el compromiso normativo se forma en relacién
a la permanencia en la organizacion en relacion a intereses econdmicos. Se mostrd también en
los resultados, que los factores como la edad, el sexo y el estado civil también poseen influencia

en el grado de compromiso organizacional.

Chavez (2016), Compromiso organizacional y estrés laboral de los colaboradores del
Hospital Regional Docente de Cajamarca, afio 2016, Universidad Cesar Vallejo, tiene como
fin: Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el estrés laboral de los
colaboradores del Hospital Regional Docente de Cajamarca, afio 2016. El tipo de estudio fue
una investigacién descriptiva correlacional, Se aplicé la Escala de Compromiso Organizacional

de Meyer y Allen y un cuestionario ad hoc para la segunda variable en una muestra de 273
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colaboradores de dicha organizacion con el proposito de analizar la relacion entre dichas
variables. Después de haber realizado el analisis, el compromiso organizacional tiene un
puntaje del 65% encontrandose en un nivel moderado y el estrés laboral se encuentra en un
nivel medio con un 70%. Se concluye a nivel general que existe una relacion inversa entre el
compromiso organizacional y estrés laboral con un indice de 0.287; es decir que a mas
compromiso menos estrés laboral habra en los colaboradores del Hospital Regional Docente

de Cajamarca.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general.

o Determinar el nivel del compromiso organizacional en el desempefio laboral de

enfermeras del centro quirdrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo; 2017.

1.3.2. Objetivos especificos.

o Identificar el compromiso afectivo en el desempefio organizacional en

enfermeras del centro quirdrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo Lima; 2017.

o Identificar el compromiso continuo en el desempefio organizacional en

enfermeras del centro quirdrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima; 2017.

o Identificar el compromiso normativo en el desempefio organizacional en

enfermeras del centro quirdrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima; 2017.

1.4. Justificacion.
La presente investigacidn tiene una justificacion dividida en tres aspectos: social,

institucional y personal. A nivel social la ejecucion de la investigacién permite un aporte
sustantivo ya que estd encaminado a conocer el compromiso profesional de enfermeria, como

una base para identificar las fortalezas en el area, contribuyendo al ennoblecimiento de la
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profesion de enfermeria, con el fin de adecuar el ejercicio laboral a las necesidades de los

usuarios.

A nivel institucional permite recoger informacion a fin de mejorar las condiciones del
servicio que brindan las enfermeras del centro quirargico en el Hospital Nacional Dos de Mayo.
Asi mismo, en el plano personal, los resultados de esta investigacion me permitiran mejorar los
conocimientos acerca del area, facilitando mi desempefio profesional contrastando las teorias

sobre el tema a fin de favorecer mi formacion profesional en enfermeria.



17

1. MARCO TEORICO

2.1. Bases teoricas sobre el tema de investigacion.

2.1.1. Compromiso organizacional

La competencia dentro de un entorno globalizado, en las que se observa
transformaciones profundas, aceleradas y dindmicas, y se hace necesario un cambio radical en
las creencias, costumbres y valores de la empresa, las personas deben asumir diferentes roles
y tener una vision mas flexible; para lograrlo la clave es obtener el compromiso del talento

humano.

Carpio (2003), EI compromiso organizacional significa también el deseo de seguir
siendo miembro de la organizacion. Este compromiso influenciard en el hecho de que un

trabajador se quede en el trabajo (retencién) o bien, se vaya (rotacion).

Por compromiso se entiende la motivacion de permanecer y aportar en una
organizacion. Se diferencia de la satisfaccién, en el sentido que un profesional satisfecho no
necesariamente esta comprometido. EI compromiso se da tanto de la empresa como del
trabajador, y la relacion que resulte de estos compromisos podra ser de crecimiento, separacion
o infidelidad. S6lo cuando se crece, el trabajador se compromete, logra resultados superiores y

contribuye a crear talento organizativo. (Jerico, 2001)

En el campo de la salud, los profesionales han definido su rol dentro del marco de la
racionalidad en el desempefio de sus acciones, exigiendo que estos profesionales cumplan con
las normas y reglamentos, explicitados dentro de la estructura organizacional. Dentro de su
desempefio profesional los integrantes del area de enfermeria asumen la bidimensionalidad del
compromiso a de nivel organizativo y de compromiso con su profesion. En esta perspectiva,
se divide los compromisos asumidos por el personal de salud en dos niveles: organizacional y

profesional. Por consiguiente, el concepto moderno del compromiso y su naturaleza en la
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organizacion y profesion es estudiada en base a dos corrientes la actitudinal y la

comportamental, también denominadas afectiva e instrumental. (Meyer et al., 1991)

2.1.2. Modelos de compromiso organizacional.

El modelo de antecedentes del compromiso organizacional, presenta como variables
causales las relaciones: persona - organizacion, relaciones organizacionales y adaptacion
personal - organizacional. En el sector salud se encontré que este modelo es afectado por cuatro
determinantes: oportunidad, satisfaccion en el trabajo, intenciébn de permanecer y
entrenamiento. Es decir, cuanto mayor sea la oportunidad en el trabajo, satisfacciéon y
entrenamiento, mayores seran las posibilidades de estos profesionales de permanecer en la
institucién y, como consecuencia, sera reducida su rotacion en los servicios hospitalarios.

(Chiavenato, 2009)

Modelo de enfoque afectivo, considera al compromiso en primer lugar como una fuerte
creenciay aceptacion de los objetivos y valores de la organizaciény de la profesion, en segundo
lugar, como la buena voluntad para ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la
organizacion y de la profesion y finalmente un fuerte deseo de mantenerse como miembro de

la organizacion y de la profesion. (Bittencourt y Borges, 2002)

Modelo Unidimensional, este modelo se divide el compromiso en actitudinal y
conductual. EI comportamiento actitudinal, se focaliza en los procesos por los cuales la gente
llega a pensar acerca de su relacion con la organizacion. Por otra parte, el compromiso
organizacional es la fuerza de identificacion del individuo con su organizacion. Los estudios
realizados bajo el enfoque del campo actitudinal van dirigidos a confirmar la relacion positiva
entre fuerte compromiso y los indices de ausentismo, rotacion de personal y productividad,
destacando los factores personales y situacionales que favorecen el desarrollo del compromiso

organizacional. (Luthans, 2008)
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Modelo de Meyer y Allen, es el compromiso organizacional como un estado
psicoldgico caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, que influyen en la
decision de continuar o dejar la organizacion. EI compromiso organizacional es un concepto
multidimensional que comprende tres tipos de compromiso organizacional: el afectivo, el de

continuidad y el normativo. (Mowday et al., 1979)

El compromiso afectivo, es el vinculo emocional que los trabajadores sienten hacia su
organizacion, caracterizada por su identificacion e implicacion con la misma, asi como por su
deseo de permanecer en ella. Este vinculo promueve que los trabajadores disfruten el trabajo

en su organizacion.

El compromiso continuo, hace referencia a los costos financieros y los beneficios, los
cuales perderia un trabajador al retirarse de la institucion, de manera que dejarlo implicaria un
alto costo para el empleado, ya debido a las pocas probabilidades de conseguir otro empleo

igual.

El compromiso normativo, es definido como el sentimiento de obligacion de los
trabajadores de permanecer en la organizacion, esto también hace referencia a las normas
sociales que deben seguir para que una organizacion marche bien. Asimismo, este compromiso
hace referencia a la creencia de la lealtad hacia la organizacién, partiendo del sentido moral,
ya que al recibir ciertas prestaciones tales como, capacitaciones, pago de estudios, etc., conduce
al despertar de un sentido de reciprocidad en los empleados para con la empresa, y, por ende,

estar comprometidos con la organizacion hasta el tiempo estipulado. (Dunham et al., 1995)

Esta aproximacion tridimensional es la que mayor investigacion y soporte ha generado
durante las ultimas décadas. En conclusién, este modelo diferencia al individuo que esta

comprometido y obligado por la parte normativa a permanecer en su ocupacion y por otra parte
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al comprometido instrumentalmente en funcién a las pérdidas resultantes si deja su actual

ocupacién o trabajo.

Desempefio laboral, es un proceso que determina el éxito de una organizacion en el
logro de sus actividades y objetivos laborales. A nivel organizacional la medicién del
desempefio laboral brinda una evaluacion respecto al cumplimento de las metas estratégicas a

nivel individual. (Robbins, et al., 2013)

En las organizaciones, solo se suele evaluar el desempefio de los empleados y esto
incluye una descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las empresas menos jerarquicas y
més orientadas al servicio, requieren de mas informacion, hay tres tipos principales de

conductas que constituyen el desempefio laboral:

Desemperio de las tareas, es el cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades
que contribuyen a la produccion de un bien o servicio a la realizacién de las tareas

administrativas.

El civismo, son las acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demas, aungue esta no se solicite, respaldar objetivos
organizacionales, tratar a los compafieros con respecto, hacer sugerencia constructiva y decir

cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad, incluye las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafia,

comportamiento agresivo con los comparieros y ausentarse con frecuencia.

El desempefio profesional de enfermeria necesita un analisis valorativo de conceptos
y enfoques para su formacion sobre todo en estos momentos que se dedican tantos esfuerzos a
elevar la calidad de la atencion en los servicios de salud. Para analizar dicha categoria es preciso

plantear que el desempefio de la profesion no es privativo del contexto. Esta particularidad



21

determina que existan varias definiciones de desempefio, lo que comprueba la necesidad de

contextualizarlo en enfermeria.

En el plano general, concibe el desempefio como a correspondencia entre su accionar
cotidiano y las metas que se supone deben ser alcanzadas, y afiade que, si no se pueden
especificar las metas, no puede distinguirse el buen desempefio del malo, no se puede
recompensar a los gestores sobre la base del desempefio, y puede generarse ineficiencia. (Arias,

2001)

Por otra parte, se sefiala que las acciones que realiza el recurso humano en una
profesion u oficio aprendido, lo cual permite demostrar su idoneidad para resolver o solucionar
los problemas de la produccién o los servicios en correspondencia con el sistema social, en este
caso se revela el caracter social de la profesion dirigida a los profesionales del sector de la

produccion y los servicios. (Espinosa et al., 2016)

En conclusién, la mayoria de autores sefiala que el desempefio esta enfocado hacia
la accién de cumplir, ejercer y ejecutar un compromiso respecto a un cargo o profesion. El
desempefio por tanto se refiere a la accién y efecto de desempefiarse en una ocupacion, teniendo

en cuenta los conocimientos que cada persona tienen de su labor.

En el area de salud es importante afiadir también que el ejercicio profesional implica
responsabilidad legal en cuanto a los actos del individuo. Este concepto se encuentra
estrechamente ligado al de obligacion, que representa la expectativa de hacer o no hacer algo

que se ha ordenado. (Rodriguez, 2009)

Los profesionales de enfermeria dentro de su &mbito profesional poseen variedad de
funciones, a partir de su formacion inicial, como las funciones asistenciales, docentes,
investigativas y administrativas, dentro de una responsabilidad social asignada y asumida por

un tiempo indeterminado.
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Desemperio profesional de la enfermeria, todas las empresas, incluidas las de salud, se
plantean la necesidad de una evaluacion de los trabajadores que ayude a enfocar hacia dénde
deben dirigir sus esfuerzos, sobre todo los formativos, esto requiere conocimientos concretos
en cuanto al propio proceso y cuidados que deben de impartir, habilidades que le permitan
llevar a cabo con eficiencia su trabajo y actitud o valores que aseguren la consecucién de la
calidad en el servicio de cuidados y el compromiso con los valores de la propia organizacion,

area asistencial o unidad de enfermeria. (Malagon, 1996)

El desempefio profesional de la enfermeria consiste en brindar atencion en enfermeria
liberal requiere un auténtico respeto a la dignidad y autonomia del ser; consiste en atender,
ayudar, confortar y guiar, con la preocupacion fundamental por los demas, idealizando el

servicio mediante el propdsito profesional con autonomia. (Martinez, 2014)

Por otra parte, la enfermeria se ha caracterizado por ser una profesién que se dedica al
cuidado del individuo, familia y la comunidad, por lo que merece desarrollar y defender
actitudes y capacidades que favorezcan el ser y su hacer, y logre asi un profesional capaz,
humano, solidario, critico, responsable y creativo en su actuar, cualidades que permitan

satisfacer las necesidades de las personas sanas y enfermas.

El enfermero debe estar dotado no solo de aquellos conocimientos y habilidades que
favorezcan el desempefio profesional, sino de los valores éticos, la sensibilidad humana y el

respeto a las personas que necesitan de los servicios de enfermeria.

Asimismo, para el logro de sus funciones dentro de un ambiente laboral determinado el
profesional en enfermeria enfrenta la necesidad de poner en practica sus valores profesionales
a través del desarrollo efectivo de sus acciones profesionales, como las habilidades adquiridas
con la experiencia: el dominio de labores rutinarias y la creatividad para desarrollar

innovaciones en la prestacion de los servicios. Para esto es necesario generar buenas relaciones
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con los usuarios, el equipo de trabajo y las necesidades de servicios de la comunidad, para

lograr un desempefio sobresaliente.

Asimismo, el concepto de profesional incluye responsabilidad legal y moral en cuanto
a los actos del individuo, con la autonomia que le brinda libertad y autoridad. Por lo tanto, el
desempefio de la enfermeria implica un alto grado de responsabilidad y una continua
actualizacion de conocimientos a fin de extender sus conocimientos en concordancia de los
principios legales contenidos en el cddigo de ética que guian la conducta de los profesionales

en su desempefio.

Evaluacion del desempefio, es entendida como un proceso continuo de evaluacion de la
calidad de la atencion en salud. Para determinar la calidad del desempefio laboral, es necesario
tener en cuenta las condiciones de trabajo, asi como las variables personales, a fin de evaluar

los resultados y decidir cuéles requieren decisiones de gestion dentro de la organizacion.

La necesidad de constatar y evaluar el desempefio profesional, es por lo tanto necesaria
para la preparacion y superacion y mejoramiento del desempefio profesional. De acuerdo con
lo planteado se destaca como se relaciona el desempefio profesional con las categorias
profesionalizacion, profesionalidad y desarrollo de las competencias. Por otra parte, define el
comportamiento del trabajador de la salud para cumplir sus deberes y obligaciones inherentes

en su puesto de trabajo. (Leddy y Pepper, 2007)

Se considera como criterios de evaluacién la idoneidad al ejecutar las acciones propias
de sus funciones, la competencia laboral tributada al desempefio en el contexto de actuacion,
las habilidades profesionales y su actuacion real y dominio de su profesion. Es oportuno sefialar
también que la evaluacion de desempefio es amplia y se manifiesta en la adecuacion a las
funciones que profesionalmente en el encargo social a cumplir. En tal sentido, los

investigadores consideran que en el desempefio profesional se debe manifestar la adaptacién y
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respuesta del profesional del que se trate a las exigencias y condiciones cambiantes. (Aforga,

1999)

Los objetivos fundamentales en la evaluacion del desempefio laboral segun

(Chiavenato, 1999):

e Permitir condiciones de medicion del potencial humano.

e Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una importante ventaja
competitiva de la empresay cuya productividad puede desarrollarse de modo
indefinido, dependiendo del sistema de administracion.

e Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectividad, participacion
a todos los miembros de la organizacién, teniendo en cuenta, por una parte,
los objetivos organizacionales y por otra los objetivos individuales.

Meétodo de evaluacion del desempefio laboral, es la evaluacion del desempefio laboral
es imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio por el cual es posible localizar
problemas de integracién del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa, de desacuerdos
y de desaprovechamiento de retroalimentacién para la mejora del trabajo. Por lo que constituye

una herramienta para mejorar los resultados de los trabajadores de la empresa.

Dessler (2011), la evaluacién de desempefio laboral se utiliza distintos métodos,
es comun en las empresas preguntarse como evaluar el desempefio de un trabajador, algunas

de las técnicas especificas de evaluacion son:

Compromiso Organizacional, es un estado psicolégico que caracteriza la conexion del
empleado con la empresa y tiene implicaciones en la decision de continuar o interrumpir la

relacion laboral.

Desempefio Laboral, es la estrategia personal del trabajador para lograr los objetivos

institucionales la cual, es visible a través su comportamiento. (Malagon, 1996)
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I1l. METODO

3.1. Tipo de estudio

El estudio es de nivel aplicativo; tipo cuantitativo. EI método que se utilizo es el
descriptivo de corte transversal porque describe la situacion obtenida de la variable
compromiso organizacional en el desempefio de las enfermeras y es de corte transversal porque

el estudio se realizé en un tiempo y espacio determinado.

3.2. Ambito temporal y Espacial
La investigacion se realizd dentro del Servicio de centro quirdrgico del Hospital
Nacional Dos de Mayo. Lima; 2017 que pertenece al Ministerio de Salud (MINSA) hospital

que brida servicios de nivel 5 a la poblacién de Lima Metropolitana.

3.3. Variables
a. Compromiso Organizacional
Es un estado psicolégico que caracteriza la conexion del empleado con la
empresa y tiene implicaciones en la decision de continuar o interrumpir la
relacion laboral.
b. Desempefio Laboral
Es la estrategia personal del trabajador para lograr los objetivos institucionales

la cual, es visible a través su comportamiento.
3.4. Poblacion y Muestra

Poblacion
La poblacion consistio en el personal de enfermeria de diferentes condiciones laborales

y turnos del centro quirargico del Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima; 2017.

Muestra
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La muestra estuvo conformada por el personal de enfermeria de diferentes condiciones
laborales y turnos en total de 35, los cuales fueron seleccionados por conveniencia debido a los
diversos criterios de inclusion que se tomo en cuenta. Se invito a participar libremente en la
encuesta previa explicacion del propdsito de la misma y se considero solo los cuestionarios que

fueron completados en su totalidad

3.5. Instrumentos

El instrumento utilizado fue la Escala de Compromiso Organizacional; de acuerdo al
autor el compromiso organizacional se clasifica en tres tipos de sub escalas: compromiso
afectivo, normativa y compromiso de continuidad. La estructura de la escala corresponde a la
tercera version editada de 1997. Esta compuesta por 18 items en idioma inglés, traducidas al

espafol. (Bates, 1970).

Tablal.
Distribucidn de items en areas del compromiso organizacional.

Dimensiones Items directos Items inversos
Afectivo 1,2,6 3,4,5
Continuidad 7, 8,9, 10, 11,
0 permanencia 12
Normativo 14, 15, 16, 17, 13
18

Nota. Todos los items del cuestionario se responden a una escala tipo Likert, con 5
opciones donde: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, (4) De acuerdo, (5) Totalmente de acuerdo. A mayor puntuacion, mayor
percepcién de ese factor.

La validez y confiabilidad del instrumento a nivel internacional tiene indices de
consistencia interna que se obtuvieron fueron de 0.79 de compromiso afectivo, 0.77 de
compromiso continuo y 0.72 de compromiso normativo. La escala fue validada en el

Per( a través de una investigacion titulada Validacion de la escala de compromiso
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organizacional de Meyer y Allen en trabajadores de un Contact Center periodo 2014,
en una de una muestra representativa de 642 trabajadores, obteniendo una alta fiabilidad
y consistencia interna a nivel general de la escala. (alfa de Cronbach de 0.925). A
continuacion, se detalla el nivel de la puntuacién directa de la muestra.

Tabla 2

Puntos de corte en la puntuacion directa en el Compromiso organizacional.

Dimension Nivel Puntuacién Puntuacion
directa percentilar
Afectivo Bajo 8-25 1-25
Medio 26 —35 26 -75
Alto 36 —41 76 —99
Continuidad Bajo 6—20 1-25
Medio 21-30 26 - 75
Alto 31-38 76 —99
Normativo Bajo 6-24 1-25
Medio 25-33 26 -75
Alto 34-41 76 —99
Test Global Bajo 2075 1-25
Medio 76 - 94 26 - 75
Alto 95-111 76 —99

3.6. Procedimientos
Obtenida la autorizacion y coordinacién correspondiente. Se procedio a aplicar
el instrumento antes mencionado. Los datos recolectados fueron vaciados a la Hoja
Matriz de Datos para su procesamiento estadistico a través del programa estadistico

SSPS. Los resultados obtenidos se presentan en graficos y tablas estadisticas.

3.7. Analisis de datos
Obtenida la autorizacion y coordinacién correspondiente. Se procedio a aplicar
el instrumento antes mencionado. Los datos recolectados fueron vaciados a la Hoja
Matriz de Datos para su procesamiento estadistico a través del programa estadistico

SSPS. Los resultados obtenidos se presentan en graficos y tablas estadisticas.
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3.8. Consideraciones Eticas

Se tuvo en cuenta para la presente investigacion los requerimientos legales a través del
respeto a las normas, criterios de confidencialidad y anonimato de los participantes, asi como
el respeto al reglamento interno de trabajo en el area. Se obtuvo el consentimiento previo de
los participantes, se les explico el motivo de la investigacion, y se les garantizo el anonimato

absoluto de sus respuestas, tomandose en cuenta todos los aspectos establecidos al respecto.
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IV. RESULTADOS

Después de la recoleccion y procesamiento de datos estos fueron presentados

para su respectivo analisis e interpretacion.

4.1. Compromiso organizacional en el desempefio laboral de enfermeras del
centro quirudrgico

Tabla 3

Nivel general del compromiso organizacional en el desempefio laboral.

Nivel de Compromiso n %
organizacional
Alto 30 85.7
Medio 5 14.3
Bajo 0 0
Total 35 100

Fuente: Elaboracion Propia.

Se observa en la Tabla 1 los resultados del nivel general de compromiso organizacional
en el desempefio laboral de las enfermeras del centro quirtrgico en el Hospital Nacional Dos

de Mayo; 2017. Se puede apreciar que 85.7% de las enfermeras presentan un nivel alto, 14.3%

presentan un nivel medio.
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Figura 1

Nivel general del compromiso organizacional en el desempefio laboral
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Fuente: Elaboracion Propia.

Se observa en la Figura 1, el anélisis comparativo de los resultados del nivel general de
compromiso organizacional en el desempefio laboral de las enfermeras del centro quirargico
en el Hospital Nacional Dos de Mayo; 2017. Se demuestra que 85.7% de las enfermeras
presentan un nivel alto, seguida de 14.3% que muestran nivel medio de desempefio laboral No

existe nivel bajo de compromiso en la muestra.

4.2. Compromiso afectivo en el desempefio organizacional en enfermeras del
centro quirurgico

Tabla 4

Nivel de compromiso afectivo en el desempefio organizacional en enfermeras

Nivel de compromiso

organizacional: n %
dimensidn afectivo
Alto 0 0
Medio 24 68,6
Bajo 11 31,4

Total 35 100
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Fuente: Elaboracion Propia.

Se observa en la Tabla 2 los resultados del nivel general de compromiso afectivo en el
desempefio laboral de las enfermeras del centro quirtrgico en Hospital Nacional Dos de mayo
2017. Se puede apreciar que no existe un nivel alto de compromiso afectivo en el desempefio
organizacional. Por otra parte, la mayoria de las enfermeras presentan 68.6 % considerado

como nivel medio y 14.3% presentan un nivel bajo de compromiso organizacional.
Figura 2

Nivel de compromiso afectivo en el desempefio organizacional en enfermeras
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Fuente: Elaboracién Propia.

Se observa en la Figura 2 el analisis comparativo de los resultados en funcién a la
dimension de compromiso afectivo en el desempefio laboral de las enfermeras del centro
quirurgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo; 2017. Se puede apreciar que el mayor
porcentaje de la muestra se encuentra ubicado en un nivel medio 68.6. % y 31.4. % que
presentan un nivel de compromiso organizacional bajo. Por otra parte, no existe un nivel alto

de compromiso afectivo en el desempefio organizacional.
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4.3. Compromiso de continuidad en el desempefio organizacional en enfermeras
del centro quirurgico

Tabla 5

Nivel de compromiso de continuidad, en el desempefio organizacional en enfermeras

Nivel de compromiso

organizacional: n %
dimension continuidad
Alto 35 100
Medio 0 0
Bajo 0 0
Total 35 100

Fuente: Elaboracion Propia.

En la Tabla 3 se observa que nivel de compromiso de continuidad, en el desempefio
organizacional del centro quirargico en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima; 2017 el
100% de las enfermeras presentan un nivel alto. No existiendo niveles medios y bajos en la

muestra.

Figura 3

Nivel de compromiso de continuidad, en el desempefio organizacional en enfermeras
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4.4. Compromiso de normatividad en el desempefio organizacional en
enfermeras del centro quirdrgico.

Tabla 6

Nivel de compromiso de normatividad, en el desempefio organizacional en enfermeras

Nivel de compromiso

organizacional: n %
dimension normatividad
Alto 26 74,3
Medio 9 25,7
Bajo 0 0
Total 35 100

Fuente: Elaboracién Propia.

En la Tabla 4 se observa que nivel de compromiso de normatividad, en el desempefio
organizacional del centro quirtrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima; 2017 el 74.3
% de las enfermeras presentan un nivel alto y el 25.7% presentan un nivel medio. No existe un

nivel bajo para esta dimension.

Figura 4

Nivel de compromiso de continuidad, en el desempefio organizacional en enfermeras
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Segln los resultados de la presente investigacion el nivel medio obtenido en la
dimension afectiva puede ser explicado por la obligacion moral, la complejidad y
responsabilidad de sus deberes dentro de la institucion. Por otra parte, en la dimension de
continuidad que obtuvo un 100% el analisis de los datos obtenidos permite inferir que existe
un alto compromiso con las funciones desatacandose el trabajo en equipo y el sentido de
pertenencia hacia la Institucion. Asimismo, el alto nivel en compromiso normativo se destaca
el deseo por culminar su vida laboral en dicho centro de trabajo y la identificacion con sus

funciones y objetivos organizacionales.

Se demostr6 que existe un alto nivel de compromiso organizacional (85%) en el
Hospital Nacional Dos de Mayo. En la dimension afectiva presenta un nivel medio (68.6 %),
En la dimensién de compromiso continuo presenta un nivel alto (100 %) y en la dimensién de
compromiso normativo un nivel alto (74 %). En relacion a los resultados obtenidos, segin
Vargas (2017), con poblacién similar y el mismo instrumento en nuestro pais, encontrd también
niveles altos de compromiso organizacional en las dimensiones analizadas, lo cual es
congruente con nuestra investigacion. El autor infiere que el nivel alto en la dimensién afectiva
se debe a la presencia de empleados nuevos con alto nivel de compromiso afectivo, a diferencia
de nuestros resultados que encontraron un nivel medio. En relacion al componente continuidad
los niveles altos estarian relacionados al crecimiento personal que impulsa al residente a
comprometerse mas con la institucién. En relacion al componente normativo, el autor concluye
que la dimensién de compromiso normativo se forma en relacion con la permanencia en la
organizacion de acuerdo a intereses economicos con intervencion de factores como: edad, sexo
y estado civil. Los resultados de la investigacion presentada coinciden también con los
resultados obtenidos con altos niveles en la dimension continuidad (100%) y compromiso

normativo (74%).
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Asimismo, la presente investigacion guarda relacién con los hallazgos de Bello y
Marcelo (2009) sobre Compromiso Organizacional en enfermeras quienes encontraron que
existe un nivel alto de compromiso en los hospitales publicos y privados con altos niveles en
compromiso normativo. Por otra parte, Alva (2012) también encontrd, en el personal de
enfermeria del servicio de intermedios neonatales dentro del Instituto Nacional Materno
Perinatal, que 72% presentan un nivel de satisfaccion laboral media, 17% baja 'y 11% alta; en

relacion a la dimension beneficios laborales, entre otros aspectos.

Por otra parte, Pérez (2013) en una muestra constituida por profesionales de la salud en
un hospital publico de México demostré que existe una relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral. Asimismo, Reynaga (2015) concluyé que existe
relacion directa entre motivacion y desempefio laboral que les permite desarrollar y sentirse
satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y deberes dentro

del &mbito hospitalario.

En definitiva, el desempefio profesional es considerado por como el cumplimiento del
compromiso asumido por un profesional para el logro de objetivos organizacionales teniendo
en consideracion sus conocimientos y habilidades y en funcion de los resultados obtenidos a
partir de su adaptacién a las condiciones laborables. EI compromiso es un proceso que
determina el logro de sus actividades y objetivos laborales. Por otra parte, se afirma que el
bienestar del usuario constituye un reto para los trabajadores de la salud, por considerarse como
el mejor indicador del nivel de vida y desarrollo social de los pueblos. Asimismo, es en esta
area donde se puede visualizar una mejor accion profesional, para la administracion de
cuidados desde la enfermeria con un sélido compromiso organizacional en la labor cotidiana

de servicio perfectiblemente humano.
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VI. CONCLUSIONES

o El nivel general del compromiso organizacional en el desempefio laboral de

enfermeras del centro quirdrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo; 2017, es alto.

o El nivel de la dimension compromiso afectivo en el desempefio organizacional
en enfermeras del centro quirdrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima; 2017, es

medio.

o El nivel de la dimension compromiso de continuidad, en el desempefio
organizacional en enfermeras del centro quirargico en el Hospital Nacional Dos de Mayo.

Lima; 2017, es alto.

o El nivel de la dimensién compromiso de normatividad, en el desempefio
organizacional en enfermeras del centro quirdrgico en el Hospital Nacional Dos de Mayo.

Lima; 2017, es alto.
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VIl. RECOMENDACIONES

o Es recomendable iniciar un proceso de desarrollo organizacional con la finalidad
de establecer una evaluacion sobre los factores que estan incidiendo en el desempefio laboral

del personal de enfermeria en el centro quirdrgico del Hospital Nacional Dos de Mayo.

o Extender la aplicacion de la presente investigacion hacia otras areas del Hospital
Dos de Mayo con las mismas dimensiones de andlisis para brindar una mejor calidad de

servicio dentro del Hospital.

o Se requiere la elaboracion de un programa capacitacion dirigida al personal de
enfermeria que labora en el centro quirargico del Hospital y otros servicios asistenciales para

mejorar el nivel de satisfaccion laboral, con énfasis en la dimension afectiva.

o Establecer un sistema de incentivos y comunicacion asertiva que permita
generar un ambiente motivador para mejorar el rendimiento, asi como promover el desarrollo
de un equipo de trabajo con presencia de relaciones interpersonales basadas en la confianza y

el apoyo amical.

o Es recomendable la ejecucion de investigaciones referidas a la satisfaccion
laboral en el marco de las condiciones estudiadas, pero tratando de generar propuestas para

optimizar la calidad del servicio en el trabajo hospitalario.
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ANEXO “A”

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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VARIABLES E c
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVOS INDICADORES METODOLOGIA
Objetivo general.
Determinar el nivel del compromiso | Variables Tipo de Investigacion:
organizacional en el desempefio laboral de Cuantitativo
enfermeras del centro quirdrgico en el | Compromiso

¢Cual es el nivel del
compromiso organizacional en
el desemperio laboral de
enfermeras del centro
quirargico en el Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima;
2017?

Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima;
2017.

Objetivos especificos.

a. ldentificar el compromiso afectivo en el
desempefio organizacional en enfermeras
del Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima;
2017.

b. Identificar el compromiso continuo en el
desempefio organizacional en enfermeras
del Hospital Nacional Dos de Mayo. Lima;
2017.

c. Identificar el compromiso normativo en
el desempefio organizacional en
enfermeras del Hospital Nacional Dos de
Mayo. Lima; 2017.

Organizacional

Dimensiones:
Compromiso afectivo
Compromiso continuo

Compromiso normativo

Disefio de investigacion.
Descriptivo

Poblaciony Muestra:
Estara conformada por 35
Enfermeras. La muestra sera
establecida de manera
intencional hacia un total de
35 enfermeras.

Instrumentos.

Se utilizara la Escala de
Compromiso Organizacional
de Meyer y Allen (1993).
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ANEXO B.
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Condicion Civil: Soltero ( )/ Casado ( )/ Conviviente ( )/ viudo(a) ()

Instrucciones: A continuacion se presentan una serie de afirmaciones relacionadas al SERVICIO
DE CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO. Siguiendo sus
propios sentimientos acerca del establecimiento de salud para la que trabaja, Exprese por favor su
grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. Marque con una (X) segun considere
cada uno de los enunciados detallados a continuacién, teniendo en cuenta la siguiente escala de

calificacion:



ltems

ED

NaNd

DA

TA

COMPROMISO AFECTIVO

Actualmente trabajo en el servicio de centro
quirdrgico mas por gusto que por necesidad.

Una de las principales razones por las que continu6
trabajando en este servicio es porque siento la
obligacién moral de permanecer en el.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer al
servicio de centro quirargico del HNDM.

Una de las razones principales para seguir
trabajando en el servicio de centro quirdrgico del
HNDM, es porque otro establecimiento no podria
igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese
correcto.

Me sentiria culpable si dejase ahora de trabajar en
este servicio.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

El servicio de centro quirdrgico del HNDM tiene un
gran significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir
otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar este servicio.

Ahora mismo no abandonaria el servicio de centro
quirurgico, porque me siento obligado con toda su
gente.

10

Me siento como parte de una familia en este
servicio.

11

Realmente siento como si los problemas del
servicio fueran mis propios problemas.

12

Disfruto hablando del servicio de centro quirdrgico
con gente que no pertenece a ella.

COMPROMISO NORMATIVO

13

Uno de los motivos principales por lo que sigo
trabajando en este servicio, es porque fuera, me
resultaria dificil conseguir un trabajo como el que
tengo.

14

El servicio de centro quirdrgico en el que trabajo,
merece mi lealtad.

15

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral
en este servicio.

16

Ahora mismo seria duro para mi dejar de trabajar en
este servicio.

17

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar de trabajar en el
servicio de centro quirdrgico.

18

Creo que le debo mucho al servicio de centro
quirurgico del HNDM.
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