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Clima laboral, El clima laboral y el compromiso organizacional son dos factores
Compromiso clave para el éxito de cualquier organizacion. El clima laboral se
organizacional, refiere a la percepcion que tienen los empleados de su entorno de
Salud, trabajo, mientras que el compromiso organizacional se refiere a la

Regresion lineal.  medida en que los empleados se identifican con su organizacion y
estan motivados a contribuir a su éxito. El objetivo de este estudio
fue analizar la relacion entre el clima laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores del Hospital Universitario de
Guayaquil. Se realizé un estudio cuantitativo de tipo correlacional
utilizando un modelo de regresién lineal simple. La muestra estuvo
compuesta por 310 trabajadores del hospital. Los resultados
mostraron que el clima laboral promedio es de 3.42 en una escala de
1 a 5. El compromiso organizacional promedio es de 3.35 en la
misma escala. El andlisis de regresion mostré que las dimensiones
del clima laboral relacionadas con el reconocimiento, la autonomia
y la confianza son las que mas explican el compromiso
organizacional. En conclusién, los resultados sugieren que los
trabajadores del Hospital Universitario de Guayaquil estan
moderadamente satisfechos con el clima laboral general del hospital,
pero que aun hay margen de mejora.
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Abstract

The working environment and organizational commitment are two
key factors for the success of any organization. The working
environment refers to the employees' perception of their work
environment, while organizational commitment refers to the extent
to which employees identify with their organization and are
motivated to contribute to its success. The purpose of this study was
to analyze the relationship between the working environment and
organizational commitment of workers at the Guayaquil University
Hospital. A quantitative correlational study was conducted using a
simple linear regression model. The sample consisted of 310 hospital
workers. The results showed that the average working environment
score was 3.42 on a scale of 1 to 5. The average organizational
commitment score was 3.35 on the same scale. The regression
analysis showed that the dimensions of the working environment
related to recognition, autonomy, and trust are the ones that best
explain organizational commitment. In conclusion, the results
suggest that workers at the Guayaquil University Hospital are
moderately satisfied with the general working environment of the
hospital, but that there is still room for improvement.

INTRODUCCION

La salud constituye uno de los derechos
fundamentales para cada individuo y, ademas, es
insustituible influyendo en el bienestar social,
econémico, el desarrollo y educacion de la
sociedad, cuyos aspectos hacen que las
instituciones de salud ofrezcan una atencion
médica de calidad, oportuna, accesible y de
calidad satisfactoria (Bernal et al., 2015). En lo
que respecta a las condiciones laborales que
intervienen en el bienestar fisico y mental de los
funcionarios, se considera cualquier elemento que
ejerza influencia significativa sobre la generacién
de riesgos para la salud y seguridad de cada uno
de ellos. Dentro de este analisis, implica todos
aquellos elementos que forman parte de la
organizacion empresarial y las relaciones de
trabajo, tales como el clima laboral y el
compromiso organizacional (del Angel et al.,
2020).

En lo que corresponde a las instituciones de
salud, es importante identificar fortalezas y
debilidades, asi como el emprendimiento de
acciones para mejorar de manera continua, por
medio de los procesos de calidad dentro de la

institucion. Para aquello, es vital revisar algunos
elementos tales como: el trabajo en equipo,
motivacion, desempefio laboral y capacitacién del
personal. Esto se debe a que, todas las
dimensiones nombradas influyen de forma directa
en la productividad del clima organizacional, ya
que los funcionarios encuentran motivacion y
satisfaccion en sus puestos de trabajo.

Desde una perspectiva vinculada entre el
clima laboral y el compromiso organizacional en
la administracion publica, la gestion dentro de las
instituciones estatales ha tenido un cambio radical
en estos ultimos afios. Desde el enfoque
tradicional, Gnicamente habia preocupacion en la
organizacion, disefio y funcionamiento de dichos
organismos, mientras que, en la actualidad, existe
un mayor interés en la forma de gestion de las
politicas publicas por parte de cada uno de
quienes la ejecutan (Rovayo, 2020).

A fin de garantizar los derechos de los
ciudadanos, los estados implementan politicas
publicas las cuales son administradas a traves de
las instituciones gubernamentales, esto busca que
todos los ciudadanos accedan a los servicios
publicos y siempre se espera que sean de calidad
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y otorgados con calidez. Por ende, se genera la
necesidad de establecer estrategias de cambio en
las Administraciones Publicas, a propésito de una
amplia reflexion sobre la necesidad de cambio en
estas organizaciones que tanto  pueden
condicionar el bienestar y de hecho determinan
muchas de las actuaciones cotidianas (Ordéfiez &
Tréllez, 2019). Esta responsabilidad recae en los
funcionarios publicos, quienes deberan estar
preparados con principios y valores éticos para el
desempefio de sus actividades profesionales
(Constitucion del Ecuador, 2008, pag. 12).

La relevancia de la presente investigacion se
enfoca en que las politicas y leyes reguladoras de
una nacion, se asocian e insertan en las
actividades y gestion que desarrollan las diversas
entidades publicas y privadas, especialmente
sobre los servidores publicos. A su vez, se
describe que dichas acciones generan cambios o
reestructuraciones en la administracion publica,
por la sencilla razén de que el gobierno debe
promover el acceso a condiciones psicoldgicas y
fisicas de su personal a cargo mientras garantiza
su desarrollo a nivel profesional y personal, con el
fin  que cumplan  efectivamente  sus
responsabilidades en beneficio de la ciudadania
mediante un servicio de calidad (Barba, 2021).
Bajo lo descrito, es vital que sensibilice y
concientice a los responsables que estructuran y
crean leyes, asignen autoridades y gestionen
estrategias hacia el mejoramiento del servicio y
atencion publica, lo cual se lograria si se cuenta
con un personal apto, quién conoce que sus
superiores velan por su bienestar mientras su
estado se fortalece con altos niveles de
motivacion y compromiso garantizando una
mayor eficiencia en la calidad de servicios
institucionales (Vaca, 2017). Por tanto, los
servidores publicos al identificarse como la
imagen de las instituciones que pertenecen se
constituyen en el contacto directo con las
personas, en ese sentido, deberan dar
cumplimiento a sus responsabilidades lo que
devengaria el presupuesto asignado bajo un
servicio de calidad mientras se cumple con los
requerimientos de los ciudadanos.

En lo que compete a los hospitales pablicos de
la ciudad de Guayaquil, existen problemas

concernientes al clima organizacional, en el que
cada uno de ellos tienen condiciones que lo
caracterizan y se reflejan en la atencion que
brindan a los pacientes, las cuales son plasmadas
de forma directa en la percepcién de los
profesionales de la salud sobre los
acondicionamientos y facilidades de los recursos
que deben contar para la realizacién de su trabajo
y el clima laboral en el que se desarrollan.

El Hospital Universitario de Guayaquil, tiene
como propdsito fundamental brindar servicios
médicos de alta calidad dentro de su oferta de
servicios, el cual debe cumplir con las
responsabilidades de promocién de lo que
compete a la salud puablica, prevencion,
tratamiento y restablecimiento de todos los
servicios de salud para quienes lo requieran. En
dicha institucion, laboran 520 empleados quienes
estdn  distribuidos en  diversas  areas:
administrativa, asistencial, cuya organizacion de
infraestructura comprende oficinas, equipos de
trabajo, cuyos rangos de edad bordean desde los
22 hasta los 60 afios.

El estudio se centra en la institucion antes
mencionada, ya que muestra dificultades que
impiden el desarrollo laboral de los empleados,
las cuales se vinculan directamente con el clima
organizacional, las mismas que influyen en el
compromiso organizacional de cada uno de ellos.
Dentro de estas debilidades evidenciadas, estan el
estrés laboral y la presion ejercida por los
pacientes, lo cual afecta la atmosfera laboral, lo
que conlleva a tomar medidas que optimicen
aquellos aspectos que afectan directa e
indirectamente el mejoramiento del contexto
laboral y su reafirmacion del compromiso
organizacional.

En lo que corresponde al area administrativa
financiera de dicha institucién, se ha podido
evidenciar la presencia de un clima
organizacional desfavorable, el cual tiende a la
disminucion de la calidad de vida laboral, capital
intelectual, que impacta negativamente en el
compromiso organizacional que tiene cada
trabajador. Un adecuado clima laboral favorece
que cada empleado se pueda desarrollar de forma
auto eficaz, lo cual influye en la calidad de
atencion en el servicio que se brinda al paciente,
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conjugando las relaciones humanas entre los
involucrados y otros factores presentes en el area
laboral (Agudelo et al., 2020).

Esta investigacion se fundamenta en el exitoso
proceso de las organizaciones, el mismo que es el
resultado de una adecuada gestion que, estara
sujeta en gran medida por la motivacion,
productividad, creatividad y sentido de
pertenencia de los miembros hacia la
organizacién. Ante estos elementos, se
respondera a la siguiente pregunta: ¢De qué
manera influye el clima laboral en el compromiso
organizacional de los empleados del Hospital
Universitario de la ciudad de Guayaquil?
Asimismo, tiene como objetivo principal analizar
la percepcion del clima laboral y su efecto en el
compromiso organizacional de los trabajadores
del Hospital Universitario de la Ciudad de
Guayaquil, que les permita mejorar su calidad de
vida y su atencion en los distintos servicios de
salud que ofrece dicha institucion.

Se espera a través de la realizacion de este
estudio, identificar aquellos factores que influyen
en la organizacion, con el fin de aportar con
herramientas para la gestion de conflictos,
mejorar el funcionamiento administrativo y evitar
ambigiedades para enfrentar los retos que
demanda la institucion de salud como tal.

Clima Laboral

Chiavenato (2009) define el clima laboral
como una caracteristica clave de la cultura
laboral, que se evidencia en el comportamiento y
relaciones entre los miembros de la organizacion.
Son factores internos que generan distintas
formas de motivacion en la organizaciéon. Un
ambiente de trabajo favorable se da cuando los
colaboradores estan satisfechos y existe buen
animo en el lugar. La falta de un ambiente
positivo puede generar frustracion en los
miembros y conducir a problemas como la apatia,
la depresion, el desinterés y la agresividad,
incluyendo revueltas; especialmente en los
servidores publicos (Gonzélez et al., 2021).

Un alto nivel de satisfaccién laboral surge por
la presencia de un buen entorno laboral
contribuye a la satisfaccién en el trabajo. Arnold

& Randall (2012) afirman que el disfrute en el
trabajo depende de la expectativa de carrera,
estabilidad, condiciones laborales, sueldo,
compafieros y jefes. Estos son en si mismos
factores relacionados con valores, el estado de
disposicion y la personalidad, que inciden de
primera mano en el modo de actuar ante una
determinada posicién, sujeto u objeto (Salazar &
Bello, 2021). Por tanto, al preservar una
estabilidad en el lugar de trabajo y cumplimiento
de objetivos a largo plazo también se considera la
preservacion de una efectiva satisfaccion laboral.

En algunas organizaciones, falta el dialogo
con el personal sobre su situacién laboral en
instituciones publicas, lo que afecta la estabilidad
emocional de muchos trabajadores bajo contratos
inestables. Es esencial que el departamento de
recursos humanos explique las causas de no hacer
concursos de meéritos y oposicion durante su
desempefio laboral. Segun Goleman & Cherniss
(2005, pag. 5) la organizacion debe crear un
ambiente transparente y tener canales de
comunicacion claros para abordar temas dificiles
con empatia emocional.

Usar estas herramientas promueve un didlogo
saludable al controlar las emociones propias y no
crear un ambiente laboral téxico (Toro, 2017). Al
integrar dichas condiciones permitird a los altos
niveles manejar y resolver problemas bajo una
eficiente diplomacia bajo la estimulacion de un
consenso abierto sin prioridad para los
participantes sino en beneficio de ambos. La
percepcion de la propia habilidad para llevar a
cabo una tarea se ve reflejada en el ambiente
laboral. Los indicadores del clima incluyen la
comunicacion clara, la flexibilidad de los
empleados, la creatividad, responsabilidad,
rendimiento y calidad (Montoya & Boyero,
2016).

Compromiso Organizacional

Se centra en el aporte que brindan los
miembros de una organizacién bajo un beneficio
mutuo. La administracion publica debe gestionar
los servicios y procesos ofrecidos a los
ciudadanos de forma eficaz, eficiente y con
calidad en los dltimos afios. Las instituciones
publicas  necesitan  colaborar interna y
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externamente para resolver problemas y cumplir
sus objetivos. Se necesita valorar la reciprocidad
en las relaciones de multiactores y multisectores
para fusionar procesos de trabajo colaborativo,
coparticipacion y consecucion de objetivos
comunes (Fierro et al., 2018).

Las investigaciones sobre el compromiso
organizacional comenzaron en 1960 vy
continuaron hasta 2010 y més. Estos estudios son
multidisciplinarios y han evolucionado con
diferentes enfoques y mediciones a lo largo del
tiempo (Ramirez & Dominguez, 2012). Las
investigaciones sobre el compromiso
organizacional se enfocan en variables como los
aspectos  personales del trabajador, las
caracteristicas del trabajo, el medioambiente
laboral y los roles de los trabajadores (Hernandez
et al., 2018). El compromiso organizacional
predice el ausentismo, la rotacion de personal, el
desarrollo laboral, las intenciones de renuncia, los
resultados financieros y la productividad laboral
(Hernandez et al., 2021).

El compromiso organizacional implica medir
la lealtad de un empleado hacia su organizacion
en funcién de los objetivos establecidos. Esto
fomenta la identificacion de los trabajadores con
la empresa. Los tres niveles de compromiso
organizacional son: El nivel afectivo, que incluye
el vinculo emocional, la voluntad y la alineacion
con los objetivos de la empresa; el nivel de
continuidad, que se centra en los incentivos
econémicos y la evaluacion del costo de
oportunidad de renunciar; y el nivel normativo,
que se refiere a la obligacion de los trabajadores
de permanecer en la empresa por motivos de
estima, gratitud o tiempo de servicio (Ldpez,
2019).

Las organizaciones estdn compuestas por
individuos, grupos y comunidades que influyen
en el comportamiento y el entorno laboral
complejo y dindmico en el que las personas
trabajan. Es necesario un enfoque de mejora
continua para aumentar la productividad y
asegurar la supervivencia de las organizaciones.
Segin  Vera y Suéarez (2018), el clima
organizacional es el ambiente laboral que
involucra la relacion entre el personal y la
interaccion entre gerente y empleados. El clima

laboral  afecta al  comportamiento vy
desenvolvimiento de los empleados y es la
identidad de una compafiia.

El ambiente laboral se ve influenciado de
manera directa por el nivel de motivacién que
tienen los empleados. Si la motivacion es alta, el
clima mejora, impulsando el animo, satisfaccion,
interés y colaboracion entre los empleados. En
cambio, si la motivacion es baja, el clima se
deteriora, provocando desinterés, insatisfaccion,
depresidn, asi como inconformidad y agresividad
entre los empleados dentro de la organizacién
(Chiavenato, 2011). Mejorar la comunicacion
aumenta el bienestar, reduce la sensacion de estar
atrapado en el trabajo y permite una mejor
coordinacion en equipo. La comunicacion implica
la expresion de sentimientos, el intercambio de
experiencias y el conocimiento compartido por
las personas. La comunicacion es crucial para un
buen desempefio laboral en una organizacion, ya
que la falta de difusion de informacion afecta
negativamente a los empleados (Gonzélez &
Ramirez, 2021).

Las relaciones interpersonales se refieren al
modo en que dos 0 mas individuos establecen
vinculos en un entorno social agradable,
incluyendo tanto las interacciones entre
superiores 'y empleados dentro de una
organizacion (Alles, 2017). Es esencial cumplir
las expectativas de la institucion y mantener
buenas relaciones entre los empleados para el
desarrollo  personal e institucional. La
cooperacién es necesaria en todos los niveles de
la organizacion para su buen funcionamiento.
Evaluar el desemperfio implica comparar el trabajo
de un empleado con sus estandares y consta de
tres fases: definicion de estdndares, evaluacion
actual y retroalimentacion (Dessler & Varela,
2017).

Por consiguiente, Sandoval (2004) define el
clima organizacional como “El ambiente de
trabajo percibido por los miembros de la
organizacion y que incluye la estructura, estilo de
liderazgo, = comunicacion,  motivacion y
recompensa, todo ello ejerce influencia directa en
el comportamiento y desempefio de los
individuos” (p.84). Por lo tanto, no llevar a cabo
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estas dimensiones fomenta inestabilidad laboral e
insatisfaccion dentro de la institucion.

El entorno organizacional puede impactar el
desempefio laboral. Es crucial que las empresas
mantengan un buen ambiente laboral para lograr
la satisfaccion y compromiso de los empleados, lo
que contribuird a una mayor productividad vy el
cumplimiento de objetivos corporativos, segin
(Cubillos et al., 2014). La falta de buen clima
laboral provoca ausentismo, alta rotacion laboral,
desvinculaciones, baja  productividad vy
empleados egoistas (Gadow, 2010).

Relacién entre clima laboral y compromiso
organizacional

De acuerdo con Madrura (2020) en su estudio
denominado "The Impact of Organizational
Climate on Employee Commitment: A
Systematic Review" tuvo como objetivo realizar
una revision sistematica de la literatura para
analizar el impacto del clima laboral en el
compromiso organizacional de los empleados. La
metodologia de investigacion fue de tipo
cualitatitativo, a través de una revision sistematica
de estudios empiricos publicados en revistas
cientificas. Los resultados muestran que se
encontrd una relacion positiva y significativa
entre un clima laboral favorable y un mayor
compromiso organizacional. El estudio concluye
que un clima laboral positivo influye de manera
significativa en el compromiso de los empleados
y en el desemperio de sus labores, mismas que sin
duda alguna mejoran.

De igual forma, Fadila et al. (2021) en su
articulo denominado: "The Mediating Role of Job
Satisfaction in the Relationship between
Organizational ~ Climate and  Employee
Commitment", tuvo como objetivo el investigar el
papel mediador de la satisfaccion laboral en la
relacion entre el clima organizacional y el
compromiso de los empleados. La metodologia
tuvo un enfoque cuantitativo utilizando
cuestionarios autoadministrados. Mientras que la
poblacion y muestra la constituyeron empleados
de varias organizaciones con una muestra de 500
empleados. Los hallazgos revelaron que la
satisfaccién en el trabajo tuvo un papel parcial en
la conexion entre el ambiente de la organizacion

y el compromiso de los empleados. Se determina
que la satisfaccién laboral es un elemento
fundamental en la conexién entre el ambiente
laboral y la dedicacion a la organizacion.

En este mismo sentido, estd el estudio
realizado por Kassem et al. (2021) con el titulo:
“The Effects of Organizational Climate on
Employee Engagement: A Longitudinal Study".
El objetivo del presente articulo consistié en
investigar los efectos del clima organizacional en
el compromiso de los empleados a lo largo del
tiempo. La metodologia tuvo un enfoque
cuantitativo, cuyo estudio fue de caracter
longitudinal con mediciones repetidas a lo largo
de un periodo de dos afios. Muestra de 300
empleados. Los resultados indicaron un clima
laboral positivo y de apoyo que se asocid con un
mayor compromiso a largo plazo. El estudio
concluye que mantener un clima organizacional
positivo y de apoyo es fundamental para fomentar
el compromiso sostenido de los empleados.

Se presenta la investigacion realizada por
Abun et al. (2021), con el titulo: “Organizational
climate and work engagement of employees of
divine word colleges in llocos Region,
Philippines.”. ElI mismo tuvo como objetivo
principal analizar el papel del liderazgo en la
configuracion del clima organizacional y su
impacto en el compromiso de los empleados. La
metodologia fue de tipo cuantitativo utilizando
encuestas y andlisis estadistico a una muestra de
400 empleados. Los resultados indicaron que el
liderazgo efectivo se asocié con un clima laboral
positivo, que a su vez se relacion6 con un mayor
compromiso organizacional. Las conclusiones
indicaron que el liderazgo desempefia un papel
crucial en la formacion del clima laboral y el
compromiso de los empleados.

Finalmente, se realiz6 un estudio por
Rodriguez et al. (2023) con el articulo
denominado: "Explorando el impacto del clima
laboral en el compromiso de los empleados en la
era digital". EI propésito de este estudio es
examinar como el ambiente de trabajo digital
influye en el nivel de compromiso de los
empleados. La metodologia de investigacion
consistio en un enfoque mixto que combina
encuestas cuantitativas y entrevistas cualitativas.



Veray Ayala

196

La muestra la conformaron empleados de
organizaciones que han adoptado herramientas
digitales con un total de 200 empleados. Los
resultados mostraron que un clima laboral
positivo y orientado al cambio se asocié con un
mayor compromiso de los empleados en un
entorno de trabajo digital. Se concluye que el
clima laboral sigue siendo un factor importante en
el compromiso de los empleados, incluso en el
contexto de la era digital.

METODOLOGIA

La presente investigacion, se llevé a cabo en
el Hospital Universitario de Guayaquil usando
disefio de regresion lineal simple para determinar
la relacion entre dos variables. Esto evita efectos
aleatorios y manipulacién accidental y permite
analizar la influencia del clima laboral en el
compromiso organizacional. Ademas, es de tipo
descriptivo, ya que la informacién que se
proporciona al momento de aplicar los
instrumentos de recoleccion de datos, se
reconoceran aspectos que constituyen de gran
relevancia en cuanto a las percepciones y
condiciones de cada uno de los colaboradores.
Estas permiten la comprension real del nimero de
individuos que esta dentro de cada categoria que
posee cada variable. Se lleva a cabo un analisis
confirmatorio (AFC) con el fin de identificar la
relacion entre los elementos del entorno laboral
que impactan directamente en el clima
organizacional.

Los 520 empleados del Hospital Universitario
de Guayaquil forman la unidad de anélisis. Para
un analisis mas objetivo, se seleccionara una
muestra aleatoria de 310 personas encuestadas
mediante un muestreo no probabilistico por
saturacion de empleados de diferentes areas de la
unidad. En lo referente al instrumento aplicado,
se escogera la version en espafiol del denominado
Escala Utrecht de Engagement en el Trabajo
(UWES, por sus siglas en inglés) para la medicién
del compromiso organizacional mientras que,
para la medicion del clima laboral se aplicard una
adaptacion del cuestionario de satisfaccion
laboral disefiado por Melia y Peird (Sarmiento,
2017). Las medidas de las variables mencionadas
se dan a continuacion (ver Tabla 1).

TABLA 1
Dimensiones de las Variables de Investigacion
Variables Dimensiones
Trabajo general
Atmédsfera laboral
. Ambiente fisico laboral
Compromiso

Oportunidades de crecimiento
laboral

Relacidn con el jefe inmediato
Remuneracion

Autonomia

Cohesion

Confianza

Presion

Apoyo

Reconocimiento

Equidad

Innovacion

Organizacional

Clima Laboral

La tabla 1 muestra que cada encuesta
cuantifica ambas variables con la escala de Likert,
en una escala del 1 al 5, donde 1 significa
totalmente en desacuerdo y 5 significa totalmente
de acuerdo (Hernandez y Lopez, 2019). La
encuesta se ejecutd de manera online mediante
formularios de Google, y se envié el respectivo
enlace a la muestra identificada. Una vez
obtenidas las respuestas, se utilizd Microsoft
Excel para el analisis de datos. Este programa
permite realizar un andlisis estadistico de la
seccion de informacion personal y familiar e
informacion laboral, asi como un analisis de
regresion lineal simple para determinar la relacién
del clima laboral con las dimensiones del
compromiso organizacional.

RESULTADOS

En base a la tabla 2 se observa estadisticas
esenciales de las variables en estudio conforme a
cada una de sus dimensiones, lo que se visualiza
es la presencia de una percepcién media por parte
de los encuestados priorizando un estado de
opinién y participacion neutral con respecto al
clima laboral que se percibe en el hospital,
mientras que la percepcion mas representativa y
que contribuye a una situacién equilibrada es que
estdn de acuerdo con lo que se fomenta y
desarrolla en la entidad. Finalmente, la actitud u
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opinién promedio de los encuestados varia entre
una posicién neutral y estar de acuerdo.

TABLA 2

Estadisticas descriptivas de las dimensiones de la variable clima laboral

Autonomia Cohesion  Confianza Presibn Apoyo Reconocimiento Equidad Innovacion
Media 3.32 3.31 3.38 301 342 3.29 3.27 3.40
Error tipico 0.07 0.07 0.07 0.07  0.08 0.07 0.07 0.08
Mediana 3.67 3.50 3.67 320  4.00 3.80 3.60 4.00
Moda 4.00 4.00 4.00 400  4.00 4.00 4.00 4.00
E;;‘éﬁ'o“ 1.27 1.24 1.31 115  1.34 1.21 1.23 1.33
Xﬁgg{gﬁ de la 1.61 1.53 1.71 133 1.80 1.47 1.52 1.77
Curtosis -0.87 -0.81 -0.96 -0.96  -0.90 -0.72 -0.79 -0.80
Coeficiente de
asimetria -0.57 -0.56 -0.56 019  -0.65 -0.66 -0.60 -0.65
Rango 4 4 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5
Cuenta 310 310 310 310 310 310 310 310

Segun la tabla 3, se manifiesta la aportacion de
encuestados sobre las dimensiones de la variable
compromiso organizacional, identificandose una
mayor interaccién de opinion positiva de estar de
acuerdo con lo que se desarrolla en la entidad.
Mientras que en promedio se observa una actitud
neutra y estar de acuerdo, por lo que implica la
atribucién de mejoras y acciones correctivas.

Por lo tanto, la media de la distribucién de
cada elemento analizado persiste en 3.22 — 3.57.
En cuanto, la desviacién estandar se percibe una
dispersion de variables cercana a la media. En
relacion al coeficiente de asimetria se observa un
resultado negativo representando que la
distribucién de elementos estd sesgada hacia la
derecha. La curtosis muestra que la distribucién
se dirige a una uniformidad, debido a que los
resultados son negativos representando que las
colas en el grafico son mas cortas.

TABLA 3
Estadisticas descriptivas de las dimensiones de la variable compromiso organizacional

Trabajo Forma de R . Ambiente  Oportunidad de -
. emuneracion . Relacion Jefe
General Trabajo Fisico desarrollo
Media 3.47 3.54 3.22 3.48 3.41 3.57
Error tipico 0.07 0.07 0.08 0.07 0.08 0.07
Mediana 3.77 4.00 3.00 3.75 4.00 4.00
Moda 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
Desviacion estandar 1.19 1.30 1.37 1.25 1.34 1.29
Varianza de la muestra 1.42 1.69 1.87 1.56 1.80 1.66
Curtosis -0.33 -0.50 -1.10 -0.53 -0.94 -0.47
Coeficiente de asimetria -0.80 -0.83 -0.32 -0.74 -0.55 -0.81
Rango 4 4 4 4 4 4
Minimo 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5
Cuenta 310 310 310 310 310 310
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De acuerdo con el estudio y ejecucion de
encuestas, se procede a justificar y verificar la
existencia de relacién y significancia de las
variables independientes sobre cada dependiente,
es como el clima laboral y sus dimensiones
interactian e inciden en el compromiso
organizacional 'y sus dimensiones. Por
consiguiente, se inicia a elaborar un anélisis de
regresion lineal simple. Para la primera regresion,
se preciso un analisis de la variable independiente
clima laboral mediante su descomposicion por
dimensiones, las mismas que procedieron
relacionarse con la primera dimensién del
compromiso organizacional. De igual manera, se
ejecutd con cada una de las dimensiones del
compromiso organizacional, es decir que la
ecuacion estaria conformada de la siguiente
manera: y= B0 +B1X1+B2X2+...... B8X8, donde
la “y” sera la variable dependiente, BO es el valor
designado como intercepcion mientras que Bl a
B8 son los denominados coeficientes de cada “X”

correspondientes a las dimensiones de la variable
independiente.

Conforme a la tabla 4, se registra la existencia
de regresion entre ambas variables conforme lo
detalla el valor critico F que resultd ser menor a
0.05. En cuanto, a las variables del clima laboral
que explican a la dimension de trabajo general, se
observa que a un nivel de significancia de 5% se
presenta la dimensidén reconocimiento mientras
que un nivel del 10% se dan las dimensiones
autonomia, confianza, presion e integrandose a
reconocimiento.

TABLA 4
Regresion entre clima laboral y la dimension trabajo general

Nivel de libertad Total de cuadrados  Media cuadratica F Umbral critico F
Regresion 8 216.603 27.075 36.526 0.000
Residuos 301 223.123 0.741
Total 309 439.726
Pardmetros Error estandar Estadisticot  Probabilidad Significancia
Intercepcion 1.201 0.150 8.019 0.000
Autonomia 0.163 0.087 1.881 0.061 Significativo al 10%
Cohesion 0.121 0.102 1.185 0.237 No significativo
Confianza 0.195 0.106 1.845 0.066 Significativo al 10%
Presién -0.132 0.074 -1.776 0.077 Significativo al 10%
Apoyo -0.155 0.127 -1.217 0.224 No significativo
Reconocimiento 0.396 0.160 2.478 0.014 Significativo al 5%
Equidad 0.033 0.140 0.238 0.812 No significativo
Innovacion 0.055 0.126 0.433 0.665 No significativo

En la tabla 5 se visualiza que entre la variable
clima laboral y la dimension forma de trabajo de
la variable compromiso organizacional tienen
regresion.  Correspondiente  al  nivel de
significancia, se detalla que a un nivel de 5% la

dimension autonomia explica las formas de
trabajo. IdentificAndose como la Unica dimension
relacionada y sin la presencia de dimensiones a un
nivel de significancia del 10%.
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TABLAS
Regresién entre clima laboral y la dimension forma de trabajo
Nivel de libertad Total de cuadrados Media cuadratica F Umbral critico F
Regresion 8 218.706 27.338 27.148 0.000
Residuos 301 303.109 1.007
Total 309 521.815
Parametros Error estandar Estadisticot  Probabilidad Significancia
Intercepcion 1.292 0.175 7.406 0.000
Autonomia 0.206 0.101 2.039 0.042 Significativo al 5%
Cohesion 0.127 0.119 1.069 0.286 No significativo
Confianza 0.086 0.123 0.699 0.485 No significativo
Presion -0.134 0.086 -1.547 0.123 No significativo
Apoyo 0.091 0.148 0.616 0.538 No significativo
Reconocimiento 0.185 0.186 0.994 0.321 No significativo
Equidad 0.006 0.164 0.034 0.973 No significativo
Innovacion 0.094 0.147 0.636 0.526 No significativo
Por consiguiente, en la tabla 6 se detalla la explican la dimensién renunciacion se observa
presencia de regresion a causa de que el valor gue no hay presencia de significancia del 5% ni
critico F es 0 y por tanto menor a 0.05. En cuanto, del 10%. Pese a que no hay significancia ambas
a las dimensiones de la variable clima laboral que variables analizadas si tiene relacion.
TABLA 6
Regresion entre ambiente de trabajo y la dimensién salario
Nivel de libertad Total de cuadrados Media cuadratica F Umbral critico F
Regresion 8 164.120 20.515 14.973 0.000
Residuos 301 412.400 1.370
Total 309 576.519
Parametros Error estandar Estadistico t Probabilidad Significancia
Intercepcion 1.319 0.204 6.480 0.000
Autonomia 0.020 0.118 0.166 0.868 No significativo
Cohesién -0.013 0.138 -0.097 0.923 No significativo
Confianza 0.197 0.144 1.369 0.172 No significativo
Presion -0.116 0.101 -1.155 0.249 No significativo
Apoyo 0.169 0.173 0.978 0.329 No significativo
Reconocimiento 0.290 0.217 1.336 0.183 No significativo
Equidad 0.047 0.191 0.245 0.807 No significativo
Innovacion -0.036 0.172 -0.212 0.833 No significativo
Al igual que la anterior situacion, se percibe la pesar de darse tal resultado se percibe una
falta de significancia entre las dimensiones del regresion a un nivel menor a 0.05 conforme lo

clima laboral con respecto al ambiente fisico, a describe el valor critico F.



Veray Ayala 200

TABLA7
Regresion entre clima laboral y la dimension ambiente fisico

Nivel de libertad Total de cuadrados Media cuadrética F Umbral critico F

Regresion 8 201.326 25.166 27.039 0.000

Residuos 301 280.148 0.931
Total 309 481.474
Parametros Error estandar Estadistico t Probabilidad Significancia

Intercepcién 1.351 0.168 8.053 0.000 No significativo
Autonomia 0.037 0.097 0.377 0.706 No significativo
Cohesion 0.108 0.114 0.946 0.345 No significativo
Confianza 0.161 0.119 1.361 0.175 No significativo
Presion -0.118 0.083 -1.422 0.156 No significativo
Apoyo 0.117 0.142 0.821 0.412 No significativo
Reconocimiento 0.250 0.179 1.398 0.163 No significativo
Equidad -0.052 0.157 -0.330 0.742 No significativo
Innovacion 0.121 0.142 0.853 0.394 No significativo

De acuerdo con la tabla 8, bajo un nivel menor
a 0.05 se manifiesta una regresion entre clima
laboral y la dimension oportunidad de desarrollo,
identificandose una situacion de significancia de
tres dimensiones de clima laboral que explican la

dimension oportunidad de desarrollo. Con un
nivel de significancia del 5% se presenta a presion
y reconocimiento mientras que a nivel del 10%
intervienen ambas dimensiones antes
mencionadas y la cohesion.

TABLAS
Regresion entre clima laboral y la dimension oportunidad de desarrollo
Nivel de libertad Total de cuadrados Media cuadratica F Umbral critico F
Regresion 8 240.156 30.020 28.671 0.000
Residuos 301 315.154 1.047
Total 309 555.310
Pardmetros Error estandar Estadisticot  Probabilidad Significancia
Intercepcion 1.134 0.178 6.370 0.000
Autonomia 0.095 0.103 0.922 0.357 No significativo
Cohesion 0.198 0.121 1.634 0.103 Significativo al 10%
Confianza 0.059 0.126 0.466 0.642 No significativo
Presién -0.247 0.088 -2.802 0.005 Significativo al 5%
Apoyo 0.019 0.151 0.126 0.899 No significativo
Reconocimiento 0.369 0.190 1.941 0.053 Significativo al 5%
Equidad 0.041 0.167 0.245 0.806 No significativo
Innovacion 0.130 0.150 0.865 0.388 No significativo

En la tabla 9, se manifiesta que existe
regresion entres las variables analizadas bajo un
nivel menor a 0.05, por lo cual se presenta
variables que guardan altos niveles de
significancia, observandose a un nivel de 5% la

variable presion, la misma que explica su relacion
sobre las acciones de relacion con el jefe, mientras
que a un nivel del 10% se presenta cuatro
variables autonomia, confianza, presion vy
reconocimiento.
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TABLA9
Regresidn entre clima laboral y la dimension relacion con el jefe
Nivel de libertad Total de cuadrados Media cuadrética F Umbral critico F
Regresion 8 279.47 34.93 44.81 0.00
Residuos 301 234.65 0.78
Total 309 514.12
Pardmetros Error estandar Estadistico t Probabilidad Significancia
Intercepcion 1.131 0.154 7.366 0.000
Autonomia 0.164 0.089 1.845 0.066 Significativo al 10%
Cohesion 0.095 0.104 0.905 0.366 No significativo
Confianza 0.186 0.108 1.716 0.087 Significativo al 10%
Presion -0.253 0.076 -3.325 0.001 Significativo al 5%
Apoyo 0.046 0.130 0.351 0.726 No significativo
Reconocimiento 0.267 0.164 1.627 0.105 Significativo al 10%
Equidad 0.030 0.144 0.205 0.837 No significativo
Innovacion 0.172 0.130 1.330 0.184 No significativo

Discusién

En base al desarrollo del estudio y sus
respectivos  analisis  estadisticos a nivel
descriptivo y de regresion se identifica que se ha
dado cumplimiento efectivo de los objetivos
permitiendo que cada hallazgo se alinee a los
antecedentes y a su vez, se destaque la existencia
de limitaciones y aportes cientificos.

Es asi, que estos resultados coinciden con
Jiménez (2018), que mediante su estudio afirma
la existencia de regresion entre variables, pero
sobre todo significativa entre las variables clima
laboral y compromiso organizacional. Al igual
que Mosqguera (2020), quién comprueba una
relacion altamente significativa en nivel 0,01.

De tal manera, Ortega y Zamudio (2021)
coinciden en que analizar ambas variables es vital
para la identificacion de posibles problemas y
mejoras a emplear para asegurar un desarrollo y
crecimiento  efectivo de  productividad,
satisfaccion 'y atencién al cliente, altos
desempefios, plan de incentivos; asimismo,
asegurar una reduccion de la tasa de rotacion
laboral siempre y cuando se vele por la salud y
bienestar de los colaboradores de una
organizacion.

CONCLUSIONES

En base a los resultados se evidencia que el
clima laboral que se ejerce dentro del hospital se
encuentra en parametros normales, pero con
posibilidades de mejora ya que aln existe
personal que no esta conforme y por tal motivo,
también se observa al compromiso organizacional
del personal en un nivel promedio y no altamente
productivo. Dentro de las dimensiones a destacar
0 revisar por parte de la entidad son aquellas
relacionadas al reconocimiento, desempefio y
formacion.

Conforme a las estadisticas descriptivas se
observa que ambas variables coinciden en cuanto
a su media equivalente entre 3.2-3.6 que en
coordinacion a su desviacion estandar se percibe
que los elementos no se encuentran muy
dispersos, lo cual se sustenta con la asimetria y
curtosis que la distribucion se direcciona a una
situacién uniforme, debido a que las colas
graficamente son mas cortas y el sesgo se
direcciona a la derecha.

Concluyéndose, que la variable clima laboral
preserva niveles de regresion con cada una de las
dimensiones de la variable compromiso
organizacional bajo un valor critico F de 0, el
mismo que no supera el valor limite de 0.05.

Asimismo, se identifica que las principales
dimensiones autonomia, cohesion, presion y
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reconocimiento explican con un nivel de
significancia de 5% y 10% a las dimensiones de
trabajo general, formas de trabajo, oportunidad de
desarrollo y relacion con el jefe.

Bajo lo descrito, se recomienda el desarrollo
de estrategias o un plan de reconocimiento e
incentivos permitiendo a los empleados sentirse
atendidos por la entidad, de tal manera que se
contribuye a un fortalecimiento de su
compromiso para con la entidad y los ciudadanos.
En si, podria disefiarse bajo beneficios
econémicos y no econdmicos, los mismos que
sean considerados dentro del presupuesto que se
otorga a cada entidad publica y asi no solo velar
por la institucién sino por el talento humano que
hace de la institucion.

Fortalezas y limitaciones

Dentro de la investigacion, las fortalezas que
presenta es brindar un analisis exhaustivo sobre el
clima laboral y su efecto en el compromiso
organizacional del personal de la entidad, pero
principalmente, la oportunidad de posibles
mejoras en cuanto a reconocimiento u
oportunidades de desarrollo e innovacion. En
cuanto a limitaciones, se pretendia plantear un
estudio bien especifico y detallado, donde se
observe la intervencion de todas las &reas del
hospital por igual, sin embargo, solo se presencio
el apoyo de cuatro areas.

Futuras lineas de investigacion

Con la intencibn de promover nuevos
estudios, esta investigacion transmite la
importancia de expandir aun mas la participacion
de los estudiantes o futuros profesionales con el
fin plantear un sistema o propuesta que contribuya
a que dicha entidad pueda brindar un clima laboral
dinamico, interactivo y participativo y asi
promover un mayor compromiso por parte del
personal, que incide un constante aumento de
productividad del Hospital pero sobre todo
brindar una atencién idénea a los pacientes y sus
familiares.
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