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Resumen

La presente investigacion centra su valor en la verificacion de la existencia de una
relacion directa entre las variables compromiso organizacional e intencidn de permanencia en el
personal de enfermeria de una institucion de salud privada en Lima — Peru, 2016. Se
identificaron los valores de compromiso organizacional y sus tres dimensiones segin Meller y
Allen (1991) y el porcentaje de colaboradores que tuvieron una intencién de permanecer en la
institucion. El estudio fue cuantitativo, no experimental, transversal y descriptivo correlacional.
Tuvo como poblacion a la totalidad de enfermeras de dicho establecimiento haciendo un total de
120 profesionales. La muestra esta constituida por 100 enfermeros seleccionados por muestreo
no probabilistico a conveniencia, de los cuales, 81 colaboradores llenaron correctamente el
instrumento de recoleccidn de datos. Los resultados mostraron que un alto porcentaje de
profesionales en enfermeria estan comprometidos con la institucion (80.2%), el compromiso que
prevalece es el afectivo (93.8%), seguido del compromiso de continuacién (76.5%); sin embargo,
el compromiso normativo (35.8%) esta presente en un porcentaje reducido. Un 90.1% de
colaboradores tienen la intencion de permanecer en la institucion y no existe relacion
significativa entre el compromiso organizacional y la intencion de permanencia de los
profesionales de enfermeria.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Intension de permanencia, Profesionales de

enfermeria
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Abstract

The present research focuses its value on the verification of the existence of a direct
relation between the variables organizational commitment and intention to remain in a private
health institution of the nursing staff in Lima - Peru, 2016. Values of Organizational
commitment and their three dimensions according to Meller and Allen (1991) were identified
and the percentage of collaborators that had intentions to remain in the institution were also
identified. The study was quantitative, non-experimental, cross-sectional and correlational
descriptive. It had as a population the entire staff of nurses of this establishment making a total of
120 professionals. The sample consisted of 100 nurses selected by non-probabilistic sampling at
convenience, of which, 81 employees correctly filled the questionari. The results showed that a
high percentage of nursing are committed to the institution (80.2%), the prevailing commitment
is the affective (93.8%), followed by the commitment of continuation (76.5%); However, the
normative commitment (35.8%) is present in a reduced percentage. 90.1% of collaborators
intend to remain in the institution and there is no significant relationship between the
organizational commitment and the intention of permanence of nursing professionals.

Keywords: Organizational commitment, Intensity of permanence, Nursing
professionals
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Introduccion
Las organizaciones se encuentran inmersas en un entorno, cuyo cambio se orienta hacia la
excelencia y la rentabilidad, constituidas en el comin denominador. Las instituciones de salud se
desarrollan en un medio donde casi nada es igual a lo que era hace 5 afios; la tecnologia
evoluciona con rapidez, se requieren mayores competencias personales en los profesionales, la
literatura médica de las investigaciones actuales cada dia es mas abundante y los usuarios estan
cada vez mas informados y son mas exigentes. Esta realidad en los usuarios requiere que las
instituciones de salud brinden servicios excelentes, que puedan ser sensibles a las demandas de
asistencia sanitaria de la poblacion y a las cambiantes circunstancias sociales, econémicas y
politicas. Para llegar a la excelencia deseada, las empresas necesitan, mas alla de la tecnologia y
personal capacitado, el compromiso de sus colaboradores hacia la institucién en donde laboran.
Al considerarse un vinculo entre el colaborador y su

empresa, y a su vez un punto importante en el comportamiento

organizacional (Maldonado-Radillo, Guillén, & Carranza, 2011), el

compromiso organizacional se transforma en un tema de gestion

prioritario para los directivos y todos aquellos quienes lideran a un

grupo de personas, los cuales deben poner su esfuerzo al maximo

para fomentar este ingrediente entre las personas que decidieron

seguirlos, generando asi un ambiente adecuado y las condiciones

necesarias que favorezcan el compromiso con la institucion adn en

situaciones adversas (Rivera, 2013).

Otro aspecto muy importante a considerar y que los gerentes y directivos deben tener en

cuenta para brindar un servicio 6ptimo, es la retencion del personal productivo en la institucion,



debido a que el conocimiento y las experiencias adquiridas por el colaborador en el area de
trabajo van a permitir satisfacer las demandas de los usuarios de manera oportuna con los
métodos conocidos o crear nuevas soluciones en base a las ya existentes.

Considerando la trascendencia del compromiso organizacional y la intencién de
permanencia del personal en la institucion en la cual laboran, para la prestacion de un servicio
optimo, se desarrolla el presente trabajo de investigacion con el objetivo de determinar la
relacion existente entre estas dos variables. En el desarrollo de esta investigacion se considerara
la siguiente estructura:

Capitulo I. Se plantea el problema considerando la situacion laboral del pais, ademas de
las condiciones de trabajo; la formulacion del problema; la relevancia del estudio; marco teorico
que integra los conceptos actuales de las variables estudiadas; la forma cdmo se operacionaliza
las variables y las hipotesis planteadas.

Capitulo I1. Describe los aspectos metodoldgicos de tipo y disefio de investigacion, el
tamafo de la poblacién y muestra con su respectiva técnica de seleccion, describe el centro de
aplicacién, los instrumentos de recoleccion de datos, el plan de analisis de la informacién, las
condiciones éticas consideradas en el desarrollo de la investigacion. Finalmente se considera los

aspectos administrativos y las referencias bibliograficas.



Capitulo |

El problema de investigacion

Planteamiento del problema

Los colaboradores son considerados unos de los principales activos dentro de las
organizaciones; por lo tanto, es necesario que los responsables dirijan su maximo esfuerzo a su
coordinacién, mantenimiento, mejoramiento y desarrollo con el fin de alcanzar eficientemente
los objetivos organizacionales (Fundacion Universia, 2012). EI surgimiento que tienen las
empresas actualmente involucra cambios en el mercado laboral que hoy en dia es muy
competitivo, no solo luchan por obtener mayor clientela sino también, para captar y mantener a
los mejores trabajadores (Gestion, 2015a). El ganar el compromiso de las personas hacia su
organizacion, se convierte en un aspecto importante en las empresas dada la intensa competencia
en la economia global (Arias, 2001).

La renuncia de los trabajadores es lo menos deseable para las organizaciones, por la fuga
de experiencia y conocimiento que esta implica (Madero & Flores, 2009). El abandono de los
colaboradores a sus puestos de trabajo, genera el reclutamiento de nuevo personal y esto a su vez
genera nuevos procesos de induccion y capacitacion, que adiciona tiempo a la empresa al
proporcionar una vision global de la organizacion y sus proyectos, dar calidez a su ingreso,
brindar una atmdsfera laboral saludable, incluyendo los valores, facilitando su rapida adaptacion
al ambiente de trabajo (Perea, 2006).

El reto actual de las organizaciones consiste en gestionar adecuadamente los recursos
humanos y lograr su alineacion con la estrategia a través de su compromiso con el proyecto

empresarial (Pons & Ramos, 2010). Las empresas deben considerar importante el retener el



talento humano, porque es determinante para la obtencién de los objetivos e ideales de la
empresa colaborando con el progreso de la misma. Un asunto de suma importancia es,
evidentemente, la integracion de las personas a la organizacion. Los intereses, objetivos y
necesidades de cada uno dependen en gran medida de esta union, que al alcanzar un nivel
armonico posibilita la relacion entre el empleado y la empresa, y su mantenimiento durante el
tiempo (Betanzos & Paz 2007). El trabajador comprometido es el idoneo para las compafiias, que
buscan la fidelizacion dentro del volatil mercado laboral (Gestion, 2015b). Es importante que las
instituciones se den cuenta de la diferencia que hay entre un contrato de trabajo legal y uno
psicoldgico. Un colaborador puede estar formalmente obligado a cumplir una labor especifica
dentro de una empresa, pero no necesariamente se involucra sentimentalmente con esta. El
disgusto y el desprecio hacia la organizacion pueden formar parte del trabajo del colaborador
llevando como resultado a un rendimiento menor, estrés, conflictos obrero-patronales,
ausentismos, abandonos, etc. Desencadenando en un aumento en los costos (Arias, 2001).

Un centro de salud es también una empresa que se tiene que dar cuenta de la importancia
del compromiso organizacional de las enfermeras y como esto aumenta la eficacia y el
desempefio de la organizacién. Cuanto mas comprometidas estan las enfermeras con sus
organizaciones, mas productivas y efectivas seran. Esto da un mensaje claro a todos los
administradores de enfermeria y directores de enfermeria, para prestar una atencion considerable
a las cuestiones de compromiso organizacional, para las enfermeras y otros empleados en sus
instituciones (Al-Hussami, 2009).

Los factores que desencadenan el desligamiento de la persona con su organizacién son
diversos. Las aspiraciones y el éxito profesional aumentan la rotacion no deseada de personal,

por eso las empresas tienen que aprender a mantener a sus colaboradores (Gestion, 2015b). La



Unica manera de lograr los objetivos empresariales y el bienestar individual del trabajador es
incrementando el rendimiento y la productividad. Esto requiere trabajadores comprometidos y es
de suma importancia que los directivos y los trabajadores lo comprendan (Pineda, 2007).

Como antecedente, los empleados comprometidos son menos probables de abandonar la
institucion. Empleados comprometidos realizan un trabajo mas significativo aportando
contribuciones personales hacia la institucion, teniendo un mejor desenvolvimiento y son poco
probables de ser improductivos o tener comportamientos destructivos o nocivos. (Meyer et al,
1993, 2002; citado por Perryer, Jordan, Firns, Travaglione, 2010).

A pesar de lo importante que puede ser la conservacion del personal para una
organizacion, las tasas de desercion son altas, alcanzando tasas de 3.4%, 6.2%, 4.6% y 11.3% en
América Latina, Estados Unidos, Europa y Asia; México presenta 8.9% de tasa de desercion, lo
cual representa cerca de 10 millones 800 mil personas que decidieron dejar sus empleos en el afio
2013 (Pricewaterhouse Coopers, 2014). Este fendmeno también se presenta en las instituciones
de salud como lo refiere Margarita Peya (2008) quien realizé un estudio multicéntrico con
profesionales de enfermeria, donde encontr6 que un tercio de las enfermeras de Escocia e
Inglaterra y mas de una quinta parte en Estados Unidos planeaban dejar su trabajo.

La realidad peruana no es ajena a ésta, un sondeo realizado recientemente reveld que el
78% de peruanos ha renunciado alguna vez a su trabajo; de ellos, el 41% lo hizo por un mejor
salario, 40% en razén de nuevos retos profesionales, mientras que un 11% lo hizo por una mala
relacion con sus comparieros o jefes. Un 10% lo hizo por temas de estrés y salud (Portal
trabajando.com, citado por Fundacion Universia, 2012).

La necesidad de llevar a cabo la investigacion surge por expresiones que constantemente

son manifestadas por el personal de enfermeria de la institucion de salud, donde se llevara a cabo



el estudio en comentarios: “me quiero retirar de esta institucién por mejores ingresos
economicos”, “superacion laboral”, “me siento maltratada en este lugar”, etc. A esto se suma
también la aparente falta de compromiso mostrada en los profesionales al rehusarse a realizar
horas extras de trabajo, cuando existe alta demanda de servicio, negarse a aceptar cargos de
mayor esfuerzo, entre otros.

Esta realidad lleva plantear el siguiente problema de investigacion:

Formulacion del Problema

¢Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y la intencion de permanencia de
los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada, Lima, 2016?
Justificacion del Problema

Justificacion teorica.

La presente investigacion centra su valor en la verificacion de la existencia de una
relacion directa entre las variables compromiso organizacional e intencidn de permanencia. La
integracion de los conceptos actuales respecto al compromiso y la intension de permanencia
ayudaran a profundizar el conocimiento que los administrativos y trabajadores en general de las
instituciones y la comunidad cientifica pueden tener en el tema; también es importante por el
abordaje de la variable compromiso organizacional desde la teoria del marketing interno y la
teoria motivacional de la jerarquia de necesidades de Maslow.

Justificacion metodologica.

La adaptacion realizada al instrumento utilizado por Rivera en el 2013 del original de
Meyer y Allen (1991), es muy importante, porque podra ser utilizado de referente en futuros
trabajos, en los cuales se investigue el compromiso organizacional en profesionales de

enfermeria.



Justificacion préctica y social

Los resultados que aportara este estudio ayudaran a los administradores de la institucion,
donde se ejecutara la investigacion para conocer la realidad del compromiso que tienen los
trabajadores con la institucion, que orientara en la toma de decisiones. Ademas, al demostrarse la
relacion existente entre las variables en estudio, abrird el campo para ampliar el tema con
investigaciones de causalidad y plantear estrategias, para mejorar el compromiso organizacional
de los trabajadores y disminuir las tasas de rotacion de personal, lo que permitira el desempefio
optimo de la organizacién y la reduccion de costos.

Objetivos
General

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la intencién de permanencia
de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada en Lima.

Especificos

Identificar el compromiso organizacional de los profesionales de enfermeria de una
institucion de salud privada.

Identificar la intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria de una
institucion de salud privada.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la intencion de
permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la intencion
de permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional normativo y la intencién de

permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada.



Capitulo 11
Fundamentos tedricos

Antecedentes

Vazquez, Casal y Pérez (2016) realizaron una investigacion en Espafa titulada
Antecedentes del compromiso afectivo de los empleados de pymes intensivas en conocimiento.
Su objetivo fue el examinar la asociacion entre las autoevaluaciones basicas (AEB), la
importancia de la tarea y el compromiso afectivo (CA). Los cuestionarios validos y completos
fueron 303 y el promedio de edad de los participantes fue 31,83 afios; 62,71% fueron varones y
el 82,2% no ocupaban puestos directivos. Los resultados encontrados en este estudio corroboran
las hipotesis 1y 2, que establecian que las AEB se relacionan positivamente con el CA 'y con la
importancia de la tarea, respectivamente. 1 ( = 0,158, p < 0,05) y 2 (B = 0,329, p <0,001); y la
hipotesis 3, que sugiere que la importancia de la tarea se relaciona con el CA, (B = 0,239,
p < 0,001). La hipdtesis 4 establecia que el impacto de las AEB sobre el CA estaba parcialmente
mediado por la importancia de la tarea y los resultados lo confirman, AEB-CA (B = 0,079;
IC =0,027-0,145). Como conclusion se obtiene que las AEB estan positiva y significativamente
asociadas con el CA. Si los empleados tienen una imagen positiva de si mismos, esta se
generaliza y se extiende hacia la organizacién incrementando su CA. También se confirma que
los colaboradores con altas AEB perciben que sus tareas tienen mas importancia. Por ultimo, al
percibir que sus tareas tienen mas importancia, los empleados aumentan su CA, atribuyendo a la
empresa el beneficiarlos al realizar tareas significativas.

Yasmin y Ahmad (2015) realizaron una investigacion titulada Impact of Organizational

Commitment on Intention to Quit Among Psychaitric Nurses: Evidence from Pakistan. El



objetivo de esta investigacion fue determinar el impacto del compromiso organizacional sobre la
intencion de renunciar entre las enfermeras psiquiatricas. Los datos transversales se recolectaron
de trescientas cinco enfermeras de hospitales psiquiatricos en Punjab, Pakistan. Se utiliz6 un
cuestionario adaptado de Meyer y Allen de 1993 para medir el compromiso de la organizacién
en el presente estudio de 22 preguntas basados en las tres dimensiones del compromiso, afectivo,
de continuidad y normativo. Los 22 items se puntUan en una escala de Likert de 5 puntos, 1 =
totalmente en desacuerdo y 5 = muy de acuerdo. Para mediar la intencion de renunciar de las
enfermeras se utilizé una adaptacion de un cuestionario de 3 items de Mobley, Horner y
Hollingsworth (1978). Segun el hallazgo que se muestra la relacion entre el compromiso afectivo
y la intencion de renunciar fue positiva y significativa (p=0.118, t-value=1.793 p=<0.078). La
relacion entre compromiso normativo e intencion renunciar fue positiva y significativa (=0.356,
t-value=5.457 p=<0.000), mientras que la relacién entre el compromiso de continuidad y la
intencidn de renunciar fue positiva e insignificante ($=0.013, t-value=0.173 p=<0.125). En
conclusion, los resultados revelaron que el compromiso afectivo y el compromiso normativo
tienen un impacto significativo mientras que el compromiso de continuidad no tiene un efecto
significativo sobre la intencion de la enfermera de renunciar.

Uribe Prado, Patlan Pérez & Garcia Saiso (2015) desarrollaron una investigacion en una
empresa transnacional de telecomunicaciones llamada: Manifestaciones psicosomaticas,
compromiso y burnout como consecuentes del clima y la cultura organizacional: un analisis de
ruta. Su objetivo fue el estudiar la relacion entre trece variables seleccionadas para explicar un
modelo de salud ocupacional y clima laboral. Participaron 1629 personas. El estudio causal
mostré un modelo ajustado con un valor (X? = 228.32, gl=37). Se comprobo la relacion negativa

de la cultura en sus dimensiones liderazgo y apoyo organizacional con el burnout; los valores
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finales del liderazgo con el desgaste emocional (r=-0.25), despersonalizacion (r=-0.27) e
insatisfaccion del logro (r=-0.33) fueron negativos y significativos (p < 0.001). Se mostré una
relacion negativa entre las dimensiones de comunicacion y cohesion de la variable clima con el
burnout obteniéndose los siguientes valores: Comunicacion con desgaste emocional (r=-0.27),
insatisfaccion (r=-0.26) y la cohesion con despersonalizacion (r=-0.20), relaciones negativas que
fueron significativas (p < 0.001). En cuanto a las correlaciones del compromiso con el burnout se
encontrd relacion positiva entre el desgaste emocional y el compromiso de continuacion
(r=0.14), despersonalizacion y compromiso de continuacion (r=0.12), insatisfaccion de logro con
compromiso de continuacién (r=0.44), y relacion negativa entre despersonalizacion y
compromiso afectivo (r=-0.10), insatisfaccion de logro con compromiso afectivo (r=-0.46) y con
compromiso normativo (r=-0.33), relaciones significativas (p <0.001). Las relaciones entre
burnout y manifestaciones psicosomaticas mostraron relacion positiva y significativa (p < 0.001)
de la siguiente manera: Desgaste emocional con trastornos de suefio (r=0.43), gastrointestinales
(r=0.26) y con dolor (r=0.39); insatisfaccion de logro con suefio (r=0.14), gastrointestinales
(r=0.14) y con color (0.13); la dimensién despersonalizacion no se relaciond con ninguna
manifestacion psicosomatica. De los resultados de la investigacién, los autores concluyen que el
burnout la importancia de un buen clima y cultura organizacional para incrementar el
compromiso afectivo y disminuir las manifestaciones psicosomaticas como modelo de salud
ocupacional.

Mateja Lorber, Brigita Skela-Savi¢ (2014) en su estudio “Factors affecting nurses'
organizational commitment”, tuvo como objetivo establecer el nivel de compromiso de las
enfermeras e identificar los factores que influyen en este; donde el 5,4% (750 empleados) de la

poblacién total de enfermeria de los hospitales Eslovenos particip6. El cuestionario empleado
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incluia declaraciones relacionadas con el estilo de liderazgo, la relacion interpersonal, el apoyo
organizacional, la satisfaccion laboral y el compromiso de las enfermeras, el cual incluyo el
analisis de correlacion, analisis de ANOVA y analisis de regresion multivariante. Esta
investigacion tuvo como resultados que los lideres en enfermeria son estadisticamente
significativos (F = 41.588, p <0.001) mas comprometidos con una organizacion que otros
enfermeros. Existe una correlacion positiva entre el compromiso de las enfermeras, la
satisfaccion en el trabajo, la relacion interpersonal, el apoyo organizacional y el estilo de
liderazgo. Con el anélisis de regresion multivariante, el 78% de la variabilidad total del
compromiso de las enfermeras puede explicarse con relacion interpersonal, satisfaccion en el
trabajo, apoyo organizacional y estilo de liderazgo. En conclusion, el compromiso de los
empleados y la satisfaccion laboral se correlacionan con la calidad, el desempefio de los
hospitales y su competitividad. La responsabilidad de los gerentes y lideres en enfermeria es
también considerar y dirigir a la gente en el campo del compromiso y no sélo para proporcionar
servicios de calidad. La investigadora recomienda que una vez al afio los gerentes encuesten la
satisfaccion y el compromiso de todos los empleados.

Cortina & Toro (2014) realizaron la investigacion El rol mediador del compromiso
organizacional entre la satisfaccion laboral y la intencion de permanencia en el sector contact
centers, cuyo objetivo fue explorar que tanto el compromiso organizacional media la relacion
entre la satisfaccion laboral y la intencién de permanencia en empresas de contact center de la
ciudad de Medellin. El estudio fue desarrollado con enfoque cuantitativo a través de la aplicacién
de instrumentos psicométricos en una muestra de 409 empleados. Los resultados reportaron
correlacion directa y significativa con p <0.01 en la intencidn de permanencia con la satisfaccion

laboral r=0.62, compromiso afectivo r=0.74, compromiso normativo r=0.64 y compromiso de
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continuidad r=0.65; ademas al examinar las relaciones entre la satisfaccion laboral y la variable
mediadora compromiso organizacional se encontro relacion muy alta directa y significativa
(r=0.74, p <0.01) con el compromiso afectivo (r=0.97, p <0.01), compromiso normativo
(r=0.94, p <0.01) y compromiso de continuidad (r=0.96, p < 0.01). La verificacion final del
modelo evidencia que la variable compromiso afectivo es una mediadora parcial de la intencién
de permanencia obteniendose las siguientes relaciones causales satisfaccion laboral y
compromiso afectivo (r=0.89, p < 0.001), satisfaccion laboral e intencion de permanencia
(r=0.35, p < 0.01) y compromiso afectivo e intencion de permanencia (r=0.44, p < 0.001).

Los autores Siew, Chitpakdee, y Chontawan (2011) realizaron una investigacion en
Malasia titulada: Factors predicting organizational commitment among nurses in state hospitals,
teniendo como objetivo determinar el nivel de compromiso organizacional y la capacidad
predictiva de apoyo organizativo percibido, componentes de satisfaccion en el trabajo,
incluyendo pago, requerimientos de tareas, politicas organizacionales, autonomia, interaccion y
estado profesional, asi como afios de experiencia en el compromiso organizacional. Se
recopilaron datos de 416 enfermeras en cuatro hospitales estatales de Malasia, utilizando
cuestionarios autoadministrados. Los hospitales fueron seleccionados por un método de muestreo
aleatorio. Se utilizé la técnica de regresion multiple Stepwise para analizar los datos. Los
resultados revelaron que casi la mitad de los sujetos (48,07%) reportaron alto nivel de
compromiso organizacional, el 44,23% de los sujetos tenian un nivel moderado de compromiso
organizacional y el 6,97% de los sujetos tenian un bajo nivel de compromiso organizacional. El
estatus profesional, la autonomia, la interaccion, el requerimiento de tareas y los afios de

experiencia podrian predecir el compromiso organizacional (8 = 0,52, 0,17, p <0,01); 8 = 0,13,
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0,11, 0,09, p <0,05, respectivamente). En general, todos los predictores explicaron el 33% de la
variabilidad en el compromiso organizacional entre las enfermeras de los hospitales estatales.
Sallan, Simo, Fernandez, & Enache (2010) realizaron un trabajo de investigacion en
Catalufa, Espafa, titulado: Estudio de la relacion entre el compromiso organizativo y la
intencion de abandonar la organizacion: Modelo de dos componentes de compromiso de
continuidad, con el objetivo de presentar evidencias empiricas de dos cuestiones abiertas en la
investigacion del compromiso organizacional: la existencia de varios tipos de compromiso de
continuidad, y la existencia de relaciones no lineales entre el compromiso, ciertos
comportamientos organizativos y algunos indicadores como la intencién de abandonar la
organizacion. En esta investigacion participaron 241 informantes. Se obtuvo un modelo de
regresion con un valor R? ajustado 0.189, F=7.235, p<0.01 con los coeficientes de regresion y
varianza del estimador siguiente: Compromiso afectivo (B1=-0.089, 5?=0.050), compromiso de
continuidad en la sub escala percepcidn de haber realizado grandes sacrificios por permanecer en
la organizacion (B2=--0.402, 6?=0.085) y compromiso de continuidad en la sub escala percepcion
de falta de alternativas a la organizacion actual (Bs=0.325, 6>=0.125), acompafiado del valor
constante (Bo=-6.247, 6°=1.503) y las variables edad (B4=-0.048, 5>=0.068), género [mujer=1]
(Bs=-0.401, 6°=0.494), experiencia profesional (Bs=-0.062, 6>=0.077) y antigiiedad (B1=-0.027,
62=0.061). Como resultado se obtuvo la confirmacion de la relacion entre compromiso afectivo e
intencion de abandonar la organizacion, asi como la existencia de dos componentes diferenciadas
de compromiso de continuidad, y descartan la existencia de relaciones no lineales entre las
dimensiones del compromiso y la intencion de abandonar la organizacién. En conclusién, del

estudio se deduce que los encargados de la gestion del talento humano deben impulsar y
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promover el desarrollo de compromiso afectivo y de continuidad en los colaboradores de cada
empresa.

Poblete (2009) realiz6 en Santiago de Chile, un estudio titulado: Compromisos
organizacionales de los profesores chilenos y su relacidn con la intencidn de permanecer en sus
escuelas. Esta investigacion tuvo los siguientes objetivos: identificar los compromisos
organizacionales que mas se relacionan con la intencion de permanecer en los establecimientos y
comparar las diferencias que existen en la relacion entre los compromisos organizacionales y la
intencion de permanencia. Para el estudio se utiliz6 el modelo multidimensional propuesto por
Allen y Meyer (1990, 1993) y Meyer, Allen y Smith (1993). En base a esto, se tomo en cuenta
tres tipos de compromisos: afectivo, calculativo y normativo. Se determiné el poder explicativo
de los compromisos en la intencion de los profesores a permanecer en sus puestos de trabajo por
medio de la regresion logistica. 539 profesores de ensefianza basica conformaron la muestra. Se
analizo, en primer lugar, a los coeficientes de correlacion de Pearson entre las variables, dando
como resultado en la matriz de correlaciones que todas las variables tienen relaciones
significativas, mostrando una mayor correlacién entre la intencion de permanencia y el
compromiso afectivo (r = 0.574, p <0.01); siendo muy similar el valor con el compromiso
normativo (r = 0.501, p < 0.01); por otro lado, la menor correlacion significativa que se encontrd
fue con el compromiso calculativo (r = 0.351, p < 0.01). Segun esta investigacion, se puede
considerar que los profesores manejan los tres tipos de compromisos para decidir si permanecen
0 no en la institucion. Aun asi, el compromiso que esta presente con mayor fuerza para la toma
de decisiones es el afectivo. En conclusion, de acuerdo a los resultados obtenidos, el compromiso

afectivo es el que, en mejor medida, explica la intencién de permanencia del individuo y el
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compromiso calculativo sobresale por ser relevante, pero con un poder explicativo
significativamente menor al afectivo.
Marco Teorico

Compromiso organizacional

La palabra compromiso tienes varios significados. Segun la real academia de la lengua
espafola, en el 2014, el compromiso es considerado como una obligacion contraida, palabra
dada, fe empefiada (Real Academia Espafiola, 2014). También se define como un deber moral o
psicoldgico que una persona tiene hacia una situacion o una institucion (Arias, 2001). Puede ser
un estado psicolégico que profundiza la identificacion y participacion de los trabajadores con la
institucién involucrando los tres aspectos del compromiso: Afectivo, de continuidad y normativo
(Meyer y Allen, 1991, citados por Rivera, 2013).

El interés de permanecer en la institucion aceptando sus principales objetivos y valores; y
el anhelo de desarrollar numerosos esfuerzos por el bien de esta (Porter y Lawer, 1965; citados
por Betanzos & Paz 2007) es otra de las definiciones que tiene el compromiso organizacional.

Un perspectiva mas idealista nos dice que el compromiso de un colaborador se debe
apoyar en bases mas complejas que un simple intercambio econémico (Kanter, 1968; citado por
Betanzos & Paz, 2007), haciendo ver a la persona comprometida como parte de la institucion
desarrollando un sentimiento de empatia e interés hacia los objetivos y valores organizacionales,
sumandose a estos los sentimientos de orgullo y satisfaccién por ser miembros de la
organizacion. Seria de mucho beneficio para la empresa el conseguir este nivel de compromiso

con los empleados (Betanzos & Paz, 2007).

Importancia del compromiso organizacional.
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Una de las bases esenciales para el éxito de una organizacion es el compromiso
organizacional, debido a que manifiesta la conviccidn en la mision y metas de la empresa de los
trabajadores; es por ello que la base de las estrategias corporativas debe ser el compromiso
organizacional, influyendo en los trabajadores y animandolos a dedicar un mayor sacrificio para
el logro de los objetivos (Cabrera, 2015).

El éxito organizacional es la consecuencia de involucrar a la organizacion gracias a una
cultura fuerte caracterizada por una vision compartida, cuyo principal objetivo es la
productividad a través de las personas (Peters & Waterman, 1982, citados por Rivera, 2013).

Desde el punto de vista de los colaboradores, los beneficios sociales, la jubilacion y las
prestaciones se ven afectados directamente por la estabilidad laboral, que es lograda mediante el
compromiso organizacional, garantizando asi cubrir necesidades tanto materiales como
psicoldgicas, logrando un beneficio en la economia familiar y del pais. Desde el punto de vista
de los directores y del personal del talento humano, el compromiso organizacional es importante
principalmente, debido a la influencia directa que tiene este en las actitudes y conductas del
empleado. Debido a esto, la psicologia organizacional concentra sus esfuerzos en analizar la
relacion que se genera entre los empleados y las organizaciones; y la importancia del concepto
de compromiso organizacional va en aumento (Betanzos & Paz, 2007).

Unos de los puntos mas importantes para las empresas es la relacion entre el compromiso
organizacional y la rotacion, debido que cuanto mas comprometido se encuentre el empleado
menor serd la probabilidad de que este renuncie, dando como resultado una mayor productividad
y una menor taza de ausentismo. Un colaborador que tiene un fuerte compromiso organizacional
tiende a llegar puntual y perder menos tiempo en el trabajo. Los objetivos y las metas de la

empresa se convertiran en objetivos propios del trabajador comprometido y al perder menos
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tiempo durante su trabajo tendra un efecto positivo sobre la productividad (Hellriegel y colbs,
1999 citados por Edel, Garcia, Casiano, 2007).

En la actualidad, las instituciones y sus lideres tienen el desafio de crear tacticas con la
finalidad de obtener este tipo de compromiso en sus colaboradores teniéndolos en sintonia con
las metas de la empresa elevando la productividad y reduciendo el ausentismo.

Dimensiones del compromiso organizacional.

Consideraremos como dimensiones del compromiso organizacional las dimensiones que
fueron utilizadas por otras investigaciones similares las cuales fueron inicialmente propuestas
por Meyer y Allen en 1991 y las cuales incluyen al compromiso afectivo, compromiso normativo
y compromiso de continuidad.

Compromiso afectivo.

Esta dimensidn trata de explicar los lazos emocionales que desarrollan las personas con
su centro de trabajo, muestra el afecto y la inclinacién de la persona conectada emocionalmente
con la organizacion al percibir que sus necesidades, principalmente psicoldgicas, y expectativas
son satisfechas. El orgullo de permanecer en la organizacion se apodera de los trabajadores con
este tipo de compromiso y disfrutan de permanecer en ella (Rivera, 2013). Este conjunto de
experiencias son el resultado de emociones y sentimientos intensos que se van acumulando al
transcurrir el tiempo. Es importante que el colaborador tenga una estabilidad laboral en la
empresa por un tiempo prolongado para que este pueda mostrar un compromiso afectivo y se
consolide la confianza mutua entre el empleador y empleado en base a la construccion de
experiencias que refuerzan el compromiso con los principios organizacionales.

Para que los lazos afectivos se vayan estrechado méas y mas, la confianza es un elemento

vital y se constituye por cinco aspectos esenciales:
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Primero: La integridad, que se refiere a la honestidad y la veracidad.

Segundo: La competencia, que comprende las habilidades y los conocimientos técnicos e
interpersonales del individuo.

Tercero: La congruencia, que explica qué tanto se puede depender de una persona, qué
tan previsible y de buen juicio puede ser al manejar una situacion.

Cuarto: La lealtad, por la cual se origina las ganas de querer defender y dar la cara por
otra persona.

Quinto: La franqueza, que es un componente de suma importancia el cual el decir la
verdad es el factor ético de convivencia. A veces puede tomarse en contra de los intereses de la
organizacion (Robbins, 2004 citado por Rivera 2013).

Para que los colaboradores lleguen a conocer a sus comparieros de trabajo, debe existir
confianza, esto generara que el clima que se forme sea creativo; en el que el involucramiento de
la familia sea el corazdn de la sociedad y se la pueda tomar como la base de los aprendizajes,
experiencias y formacion humana. Por tal motivo, las organizaciones deberian desarrollar un
sistema de politicas que permitan un equilibrio adecuado entre la vida personal y familiar del
colaborador, logrando asi el desarrollo de sentimientos valiosos involucrando al colaborador
teniéndolo en cuenta como parte de la familia, producto de esto se generaria un alto de grado de
significancia y sentido de pertenencia en la organizacion mediante la creacion de emociones
positivas fomentando la lealtad hacia la institucion (Ramirez, 2002).

Compromiso de continuacion.

Este compromiso se refiere a que el colaborador reconoce los elevados costos que
generaria el abandonar un trabajo. Debido a esto, el individuo decide quedarse en la organizacién

por conveniencia y no por razones de apego emocional. Esta relacion esta vinculada
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negativamente con la asistencia al trabajo y otros indicadores del desempefio segtin lo mencionan
Meyer y Allen, salvo en el caso que para conservar un empleo esté fuertemente ligado el
rendimiento (Bohrt, Romero, & Diaz Bretones, 2014). Los empleados permanecen en la
institucion en la cual laboran cuando existe un fuerte vinculo basado en el componente de
continuacion, pero a su vez, estos empleados no ven necesario el trabajar mas de lo debido y solo
realizan sus quehaceres sefialados dentro de los estandares minimos aceptables ( Meyer, Hecht,
Gill, Toplonytsky, 2010; citado por Bohrt et al., 2014).

Los intereses particulares del colaborador estan muy relacionados con el compromiso de
continuidad. Asi, el trabajador desarrolla una cierta indiferencia que puede provocar una apatia
hacia la organizacion en quienes se percibe un compromiso de continuidad en mayor grado. En
este sentido, la conveniencia por dichos intereses hace que se evalle las consecuencias, ante la
toma de decisiones que se asuma en funcion al costo econdmico que acarrearia el dejar el trabajo
y también lo que ha invertido dentro de la organizacion. El aspecto coyuntural, para la toma de
decisiones se basa en la necesidad econdmica por la que atraviese el colaborador o la familia de
éste y, la comodidad y beneficios que involucre la opcidn a elegir salir o adoptar la postura de
quedarse en la misma organizacion en virtud que no existen mas alternativas (Rivera, 2013).

Compromiso normativo.

En el compromiso normativo, el colaborador desarrolla un sentimiento de creencia y
defensa de los principios de una organizacion, y es tenido en cuenta como una obligacién moral
hacia las normas aceptadas libre y voluntariamente por los trabajadores a hacer lo correcto por
razones de lealtad; por lo tanto, sino se cumplen estos principios provocaria un sentimiento de
culpabilidad. El trabajador concibe como un deber al compromiso normativo en correspondencia

a algln apoyo en particular o a alguna oportunidad de superacién brindada por la organizacion



20

en algin momento de su estadia en la empresa (Rivera, 2013). La sensacion de querer
permanecer en la institucion incremente en este tipo de compromiso (Edel, Garcia, Casiano
2007).

Consecuencias del compromiso personal para las organizaciones.

Consecuencias a favor y en contra son las que desarrolla el compromiso organizacional
en las empresas (Arias, 2001). Se espera una clara intencion de permanencia del trabajador
comprometido, manteniendo los vinculos con la organizacién como una consecuencia a favor.
Es del conocimiento de las organizaciones que el rotar a los empleados genera costos de diversos
tipos como reclutamiento, seleccion de personal, capacitacion, accidentes, errores, etc. Si el
compromiso de un colaborador hacia su organizacion incrementa, el esfuerzo esperado es ain
mayor obedeciendo a las horas de trabajo indicados y el grado de intensidad del mismo (Randall,
1987, citado por Arias, 2001).

Por otro lado, con respecto a las consecuencias en contra de la organizacion, un
compromiso extremo y ciego puede desarrollar en los miembros de la institucién una rigidez en
cuanto a los cambios que se deban implementar en las empresas, rechazando las innovaciones y
teniendo problemas en la adaptabilidad (Randall, 1987, citado por Arias, 2001).

Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es muy dificil de definir; no obstante, todas las definiciones
apuntan a que los valores y las normas tienen que ser compartidos y mantenidos por los
integrantes. Estos elementos son implicitos para cada organizacion resultando asi que cada
cultura sea Unica y distintiva. Se forma una cultura con diferentes factores, los cuales forman un

conjunto de creencias, valores y expectativas compartidas. Estos indicadores sefialan el rol
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especifico de cada individuo dentro de la empresa y se espera un comportamiento particular
incorporado como parte de sus funciones en la organizacion (Arbaiza, 2014).

Pérez (2009, citado por Arbaiza, 2014) menciona que la formacion de una cultura consta
de dos etapas. En la primera, los elementos culturales que todavia no estan consolidados pasan
por un proceso de experimentacion real en las actividades cotidianas y en el intercambio social;
aqui se reestructuran algunos contenidos previos y se complementan o validan otros. En la
segunda etapa, dichos contenidos se consolidan, se enriquecen y se interiorizan como parte de la
cultura.

Una cultura colectiva y avanzada facilita que se generen compromisos mas alla de los
intereses personales, lo que redunda en beneficio de toda la organizacion. Esto, a la vez, produce
una gran estabilidad social dentro de la organizacion, porque los individuos se sienten a gusto
con su trabajo, y seran, sin dudas, mas productivos (Salazar, Guerrero, Machado, Cafiedo 2009).

El Cliente Interno.

El concepto de cliente interno se refiere a los empleados, considerando a la empresa un
proveedor de servicios hacia el empleado. El cliente interno, por lo general, es el tipo de cliente
al que menos se presta atencion en una organizacion, pero que con el tiempo es el mas rentable
(Berry, 1976, citado por Ruiz, 2013).

El colaborador es el principal activo de una empresa, y es importante que no se lo vea
como un coste. De este modo la empresa considera apostar por una fuerza laboral estable y en
constante proceso de formacion en la cual se aplicaria el denominado salario emocional, que es
la valoracion que se le brinda al colaborador por sobre lo estrictamente monetario; a su vez,
también considera fidelizar al empleado al reconocer su valor y el lugar que ocupa dentro de la

empresa. El concepto e cliente interno y su aplicacion hace posible que se reduzca o elimine lo
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que se llama “servicio cero o negativo” que se genera en un nuevo trabajador el cual necesita un
periodo de aclimatacion y probablemente necesite de un trabajador de mas experiencia en la
empresa para que instruya en las estrategias del servicio; al poner en préactica este concepto, la
identificacion del empleado con los objetivos y la filosofia empresarial incrementa, ayudando en
la reduccion de rotacion de trabajadores, previniendo el riesgo de mala publicidad. Al fidelizar a
los clientes internos, las organizaciones contaran con empelados mejor adaptados y
familiarizados con las gestiones estandarizadas(Lopez, 2007).

El recurso humano y su valor estratégico.

Por causa de que conforma el centro de conocimientos, experiencias y habilidades, el
recurso interno de mayor interés dentro de todos los recursos de una empresa es el recurso
humano, juntos con los vinculos con los miembros de la empresa, los proveedores, clientes, etc.
(Barney y Clark, 2007, citados por Martin, 2011). Sin un grupo de colaboradores eficientes, las
organizaciones no podrian alcanzar sus metas ni efectuar sus proyectos (Arbaiza, 2014).

La mejor fuente de ventaja competitiva sostenible que se considera dentro de una
empresa son los recursos humanos. Las organizaciones asignan valor a sus colaboradores a partir
de sus caracteristicas Unicas y valiosas, especialmente sus conocimientos, los cuales posibilitan
establecer la llamada “ventaja del capital humano” o “ventaja a través de las personas” (Gardner
y Wright, 2004; Boxal, 1996 citados por Martin, 2011). Los colaboradores emplean en el trabajo
su ingenio e intelecto para innovar y ser competitivos, impulsando las labores de la organizacion.
Al comprender que los trabajadores son activos que pueden producir una diferencia inimitable y
una sostenibilidad en el tiempo para la empresa se obtiene la asignacion del valor al del capital
humano. Si se toma esta ruta, se logra que las personas se comprometan en la obtencién de las

metas organizacionales y se estimula sus capacidades para hacerle frente a los retos. Bajo este
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concepto, los lideres de las compariias cumplen un papel fundamental al asignar valor a sus
colaboradores. Seria muy complicado la obtencion de resultados esperados para la empresa si los
lideres dejan de ver el potencial de sus empleados y no confian en el equipo formado (Arbaiza,
2014).

Recursos humanos y ventajas competitivas organizativas.

Si una institucion es capaz de reclutar y conservar el capital humano necesario,
especificamente al grupo de empleados valiosos, imperfectamente imitables, dificilmente
sustituibles y que generen rentas susceptibles de apropiacion por parte de la empresa, la base
para el desarrollo sostenible de esta ventaja pueden ser los recursos humanos (Barney, 1991,
citado por Martin, 2011).

Al referirnos al valor de los recursos humanos, no solo nos enfocamos en los
colaboradores con una preparacion especifica alta, también nos enfocamos en los colaboradores
con una preparacion extensa y amplia. Por tal motivo, se pueden desarrollar labores diferentes
permitiendo a la empresa idear y aplicar tacticas que mejoren su eficiencia y eficacia. Asi, se
considera al capital humano, con conocimiento amplio y habilidades Unicas como la ventaja mas
provechosa de la empresa que los empleados con una preparacién condicionado a un ambiente
limitado (Barney, 1991, citados por Martin, 2011).

Gestion de recursos humanos y retencion del capital humano en la organizacion.

En una investigacion desarrollada en el 2011 por Martin se desarrolla una definicién de la
retencion del capital humano como el “proceso voluntario de permanencia de un trabajador de la
organizacion, con la que esta vinculado contractualmente, sin que existan barreras tangibles o
intangibles a su salida y pudiendo abandonar si quisiera, pero que decide permanecer en la

empresa motivado por razones personales y/o profesionales”. Las tendencias actuales de
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globalizacién, aumento de trabajos que requieren conocimientos especificos, avance en la
tecnologia, etc., hacen importante que las organizaciones pongan gran interés en retener a su
capital humano. El triunfo empresarial se debe a la retencién del personal Unico, el capital mas
valioso segun las investigaciones de empresariales en todo el mundo. (Holtom et al., 2008;
citados por Martin, 2011).

Para evitar los abandonos voluntarios, predecibles y no deseados, las instituciones han
desarrollado muchas tacticas de recursos humanos. Averiguar por qué surge la rotacion de
empleados y cuales son sus efectos en la compafiia son algunas de estas practicas. Si bien es
cierto que la rotacion puede significar una renovacion, no siempre resulta y puede tener
consecuencias negativas. Si no se quiere perder talentos valiosos, se debe reafirmar el
compromiso con ellos, de modo que se sientan tan seguros de permanecer en la compafiia. Esto
implica valorarlos fomentando su desarrollo para contribuir al progreso de la empresa (Morgan y
Jay 2011, citados por Arbaiza, 2014).

Retener el talento implica mas que una remuneracion atractiva, incentivos y prestaciones,
pues en la actualidad el crecimiento y el asumir nuevos retos profesionales mueven a una fuerza
laborar que no teme cambiar de trabajo en corto plazo con miras a buscar nuevas oportunidades y
evitar el estancamiento. El reconocimiento del trabajo y afirmar el propdsito de los trabajadores
en la empresa son importantes para evitar la “fuga de talentos” (Arbaiza, 2014).

Como resultado, depende de la retencidn de los recursos claves en la empresa que estas
sean exitosas y competitivas (Martin, 2011).

Intencién de permanencia o intencién de irse.

La intencion es la determinacién de la voluntad en orden a un fin y la permanencia es la

duracion firme, constancia, perseverancia, estabilidad, inmutabilidad. Es decir, la intencién de
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permanencia es la voluntad de estar constantemente en un lugar o sitio (Real Academia
Espafiola, 2014); dicho de otro modo, el constructo intencion de permanencia es la voluntad
concebida y consiente por seguir en la organizacion (Tett & Meyer, 1993).

Un punto a tener en cuenta es que la intencion de irse (actitud) es la variable critica que
mas ha sido utilizada en las investigaciones. Esto se debe primordialmente a que la intencion de
irse es el antecedente critico de verdaderamente irse o renunciar (comportamiento) (Steel y
Ovalle 1984, citado por Perryer, et al., 2010), y porque la intencion de irse o de permanecer es
una actitud que puede ser muestreada en el presente y en conjuncion con los factores que estan
causando esta intencidn, resultando en un mejor entendimiento de las causas. Ademas, como los
administradores pueden influenciar activamente en los factores causantes para que el empleado
quiera irse, mientras que el empleado todavia no ha salido de la empresa, la comprension de esta
actitud es de mayor valor para los gerentes (Perryer, et al., 2010).

Teorias que sustentan la investigacion.

Marketing Interno.

Una de las definiciones que recibe el marketing interno es "vender la empresa a su
empleado™(Gronroos, 1981, citado por Ooncharoen & Ussahawanitchakit, 2010). También puede
verse como el esfuerzo de la empresa por comprender las necesidades de sus empleados y
aumentar su satisfaccion laboral (Garcia, 2008), de modo que los clientes puedan recibir un
mejor servicio, pues estos empleados satisfechos estaran mejor predispuestos para prestar el
servicio de manera Optima (Ruiz, 2013).

Este concepto puede quedar resumido en tres etapas:

Primera etapa: Motivacion y satisfaccion del empleado. Es imprescindible tener

empleados satisfechos y motivados para mejorar la calidad de los servicios. (Gonzéalez, 2001).
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Los que desarrollan una funcion importante al brindar un servicio de calidad son los
colaboradores de una empresa. Por lo que es necesario tratar a los empleados como verdaderos
clientes para mantenerlos satisfechos, de tal manera, el atraer, retener y motivar se convierten en
tareas fundamentalmente cliticas (Sanzo, Garcia, Santos, Trespalacios, 2007).

Segunda etapa: Orientacion al consumidor. Se refiere a que los colaboradores deben
estar conscientes del usuario, estos tienen que desarrollar un pensamiento de venta y estar
siempre orientados hacia el consumidor (Schnaars, 1991). Los empleados que estan en contacto
directo con el cliente deben estar en coordinacidn constante con el personal de apoyo de la
misma.

Tercera etapa: Ejecucion de la estrategia y gestion al cambio. Esta etapa es un
instrumento para contribuir a la ejecucion efectiva de la estrategia (Warner, 2004). Para reducir
el hermetismo entre los departamentos, disminuir las discrepancias internas y vencer la
negatividad al cambio se debe desarrollar dentro de las organizaciones este mecanismo de
integracion funcional (Rafiq y Ahmed, 1993, citados por Sanzo, Garcia, Santos, Trespalacios,
2007).

La importancia que tiene el marketing interno se apoya en el concepto de que los
empleados, sea cual sea su posicién y poder dentro de la organizacion, ejercen una influencia
vital en el valor que la compafiia ofrece a los clientes externos. Se puede comprender mucho mas
el papel decisivo que juegan los empleados, si se analiza la necesidad que tienen las empresas en
crear un valor a largo plazo con sus clientes para mantener asi una relacién directa y
personalizada (Gronroos, 1990; Sanzo, Garcia, Santos, Trespalacios, 2007).

Las organizaciones que ofrecen un servicio de alta calidad, aumentan o mantienen la

cuota de mercado y tienen un mayor rendimiento de las ventas que sus competidores. Las
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empresas que no aceptan o no incorporan los temas de marketing interno en su plan de marketing
estratégico veran su cuota de mercado y sus beneficios decaer. La promocién interna puede crear
una imagen positiva y/o superior de la empresa y de sus productos en la mente del cliente
(Greene, Walls, Schrest, 1994).

Teoria de la jerarquia de necesidades.

La autorrealizacion es el nucleo de la teoria de Maslow y se define: “la realizacion de las
potencialidades de la persona, llegar a ser plenamente humano, llegar a ser todo lo que la persona
puede ser; contempla el logro de una identidad e individualidad plena” (Maslow 1968, citado por
Elizalde, Marti, Martinez, 2006). Segun Maslow (1991), la persona no siente la segunda
necesidad hasta que las demandas de la primera hayan sido satisfechas o la tercera hasta que la
segunda haya sido satisfecha, y asi sucesivamente.

Clasificacion de las necesidades en orden jerarquico.

Necesidades fisioldgicas. Se encuentran en primer lugar y son las méas elementales e
intensas. En la busqueda de la satisfaccion del ser humano, las necesidades fisiologicas son las
que se tienen que satisfacer primero. En este primer peldafio, se debe satisfacer la necesidad de
beber y de comer. El dolor, el cansancio y el desequilibrio fisioldgico, el dormir y el sexo tiene
que ser calmados y saciados (Soria, 2004). Si bien es cierto que son importantes para la
satisfaccion del ser, son las que menos importancia tienen en cuanto a la autorrealizacién del
mismo (Elizalde, Marti, Martinez, 2006).

Necesidades de seguridad. Mientras que los adultos tienen poca conciencia de sus
necesidades de seguridad excepto en tiempos de emergencia o periodos de desorganizacion en la
estructura social (como los disturbios generalizados), los nifios a menudo muestran los signos de

inseguridad y la necesidad de ser seguros (Jerome, 2013). El interés por ahorrar, por comprar
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bienes y seguros para vivir de forma tranquila evitando los riesgos para con uno mismo y la
familia se transforma en el motivo que controla la personalidad. Esta necesidad también se puede
manifestar en forma negativa como el miedo o temor (Elizalde, Marti, Martinez, 2006).

Necesidades de amor y pertenencia. Segun Maslow (1991), en esta etapa las personas
necesitan vencer los sentimientos de soledad. Su orientacion social hace importante la voluntad
de reconocer y ser reconocidos por los demas, la sensacion de pertenecer a un lugar especifico,
de establecerse como parte de redes y grupos sociales. La persona necesita de amigos,
comparieros, tener una familia, identificarse con un determinado grupo y relacionarse con un
miembro del sexo opuesto (Elizalde, Marti, Martinez, 2006). Es de mucho interés para este
trabajo el entender plenamente el concepto de esta necesidad, pues un trabajador debe sentirse
aceptado e integrado a su centro de labor para optimizar su desempefio y desarrollar un fuerte
vinculo trabajador-empresa.

Necesidades de estima. Para la auto evaluacion y el reconocimiento de uno mismo en
relacion a las otras personas, es imprescindible la necesidad de estima personal. Se evidencian
dos clases de esta estima, la que apunta mas al amor propio y la otra que se refiere mas al respeto
hacia las demas personas. El querer respeto y que confien en uno mismo se pueden encontrar
dentro de esta necesidad, la admiracion hacia su persona y poder confiar y creer lograr alcanzar
objetivos, el valerse por uno mismo y auto aceptarse tal cual es, también forman parte de esta
etapa (Elizalde, Marti, Martinez, 2006). Al cumplirse estos requisitos, la persona se siente segura
de si misma y valiosa como persona en el mundo, cuando estas necesidades se frustran, la
persona se siente inferior, débil, desamparada y sin valor (Maslow, 1991). La persona debe
sentirse reconocida para generar la satisfaccion de esta necesidad. La motivacion externa

produce confianza y fortalecen los vinculos del empleado hacia la empresa.
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Necesidades de autorrealizacion o metanecesidades. Segun Maslow (1991), la
autorrealizacion de una persona se explica como la necesidad de ser y hacer lo que se “naci6 para
hacer”. Lo que hace dificil explicar esta etapa es que la autorrealizacion varia de una persona a
otra, y debe satisfacer la individualidad del ser en todos los ambitos. Estas personas ansian ser
libres para ellas mismas (Elizalde, Marti, Martinez, 2006).

La teoria de la Jerarquia de las Necesidades puede aplicarse a los roles de gestion
organizacional de recursos culturales y humanos para mejorar el desempefio de los empleados a
pesar de algunas criticas o limitaciones (Jerome, 2013).

Es importante que el personal de una empresa se sienta motivado, que perciba que la
organizacion se preocupa por satisfacer sus necesidades, lo que consolidaria su compromiso de
permanencia y mayor produccion en el trabajo.

Si no se satisfacen estas cinco necesidades en el individuo, se podria estar frente a un
trabajador desmotivado y sin compromiso, por consiguiente, trabajara solo lo necesario sin
aportar mas de lo debido y probablemente en busca de otro centro de labor donde sus
necesidades sean completamente satisfechas, lo que incrementaria el nivel de rotacion no
deseado generando costos adicionales en tiempo y dinero.

Hipotesis

General

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la intencién de
permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada de Lima.

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la intencion de
permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada de Lima.

Especificas
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Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional afectivo y la
intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada
de Lima.

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional afectivo y la
intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada
de Lima.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional de continuidad y
la intencidn de permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud
privada de Lima.

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional de continuidad y la
intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada
de Lima.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional normativo y la
intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada
de Lima.

Ha: Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional normativo y la
intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria en una institucion de salud privada
de Lima.

Variables

Variables principales.

Compromiso Organizacional.

Describe la posicion de los colaboradores y sus actitudes con las que manifiestan orgullo

y satisfaccidn de pertenecer a la organizacion en la cual laboran.
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La intencion de permanencia.

Se refiere a la determinacion de la voluntad en orden a permanecer en una institucion.
Variables de identificacion.

Sexo.

Edad.

Estado civil.

Afos de trabajo en la institucion.
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Operacionalizacién de la variable compromiso organizacional.

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

Resultado de las respuestas
de los profesionales de
enfermeria de una
institucion de salud privada
de Lima Metropolitana
respecto a las actitudes de
orgullo y satisfaccion por
pertenecer a ella. Es medida
a través del cuestionario de
compromiso organizacional
version adaptada a realidad
peruana y que se presenta en
dos categorias medibles con
sus respectivas
puntuaciones.

Poco 0 nada comprometido
=21ab52.

Comprometido =53 a 84

Compromiso
Afectivo

Lazos emocionales
(items: 1,4, 7y 14)

Percepcion de
satisfaccion de
necesidades (item:
12)

Orgullode
pertenencia (Iltems: 13

y 10)

Continuacién

Necesidad de trabajo
en la institucion
(items: 15, 17 y 18)

Opciones laborales
(items: 2y 9)

Evaluacion de
permanencia (items:
8,16y 19)

Normativo

Reciprocidad (items:
3,5,6,11,20y 21)

Escala likert.

Los indicadores se
valoran de la siguiente
manera:

1: En desacuerdo

2: Relativamente de
acuerdo

3: De acuerdo

4: Muy de acuerdo

Operacionalizacién de la variable intencion de permanencia.

institucion de salud
privada de Lima
Metropolitana. Se expresa
a través de una pregunta
dicotomica.

Definicién Operacional Dimension Indicadores Escala de medicion
Medicion de la voluntad Intencidn de ¢Ha decidido Dicotémica

de permanencia de los permanencia permanecer Si=1

profesionales de laborando en la No=0

enfermeria en una institucion?




33

Capitulo 111
Metodologia de la investigacion

Tipo y disefio de estudio

El presente estudio es desarrollado bajo el enfoque cuantitativo porque se utiliza el
método estadistico para el tratamiento de los datos y presentacion de resultados; atendiendo a los
objetivos que persigue, la investigacion es basica; teniendo en cuenta la fuente de donde se
obtienen los datos es una investigacion de campo porque la medicién de las variables se realiza
directamente del objeto de estudio (Elizondo, 2002; Grove, Gray y Burns, 2016). El disefio de
investigacion elegido se basa en la tipologia presentada por Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), es de disefio no experimental porque no existe manipulacion deliberada de las variables
en estudio, transversal por que la medicidn se realiza en un solo momento y descriptivo
correlacional por que trata de explicar como se presenta cada una de las variables en los sujetos
estudiados, ademas del estudio de la relacion que existe entre ambas. EI modelo del disefio de

relacion es el siguiente:

X
M lo
Y
X1 n
X2 r2 Y
X3 13

Donde:
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M: Muestra.

X: Compromiso organizacional.

Y: Intencion de permanencia.

Xi: Dimensiones de la variable compromiso organizacional, donde (i=1, 2, 3).

ri: Valor de la relacion entre las variables, donde (i=0, 1, 2, 3).
Descripcion del area Geografica del estudio

El presente estudio se realiz6 en una institucion de salud privada ubicada en el distrito de
Miraflores en la ciudad de Lima, que brinda atencion durante las 24 horas del dia durante los 365
dias del afio. La institucion oferta sus servicios desde el afio 1947, actualmente cuenta con los
servicios de Centro Quirargico, Emergencia, Consultorios Externos y hospitalizacion en las
especialidades de Pediatria, Medicina Interna, Cirugia, Ginecologia y UCI. El personal de salud
que labora en la institucion esta conformado por médicos, enfermeros, psicologos, obstetrices y
técnicos de enfermeria.

La institucién dirige su atencion a beneficiarios que cuentan con seguro de exclusividad
en la institucién, SOAT y publico en general.
Poblacion y muestra

La poblacién estuvo constituida por todo el personal profesional de enfermeria que labora
en la condicion de empleado, contratado a tiempo completo y contratado a tiempo parcial,
haciendo un total de 120 profesionales.

La muestra estuvo constituida por 100 profesionales de enfermeria seleccionados por
muestreo no probabilistico a conveniencia.

Criterio de inclusion.

Profesionales de enfermeria de la institucion.

Criterio de exclusion.
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Profesionales de enfermeria que no acepten participar en la investigacion.
Profesionales de enfermeria que durante el periodo de recoleccion de datos estén ausentes.

Instrumentos de la recoleccion de datos

Para la variable de compromiso organizacional, fue desarrollada la técnica de encuesta
mediante un instrumento realizado por Meyer y Allen (1991), obteniéndose asi, los datos
requeridos para la investigacion. Este instrumento estad compuesto por 21 items, con respuestas
tipo Likert que evaltan el nivel de acuerdo, considerando los siguientes valores: 1=en
desacuerdo, 2= relativamente de acuerdo, 3= de acuerdo y 4 = muy de acuerdo; abarca tres
dimensiones: el compromiso organizacional afectivo (1, 4, 7, 10, 12, 13 y 14), compromiso
organizacional de continuacion (2, 8, 9, 15, 16, 17, 18 y 19) y compromiso organizacional
normativo (3, 5, 6, 11, 20, 21). Se aplico el instrumento a una prueba piloto conformada por 40
profesionales de enfermeria con las mismas caracteristicas de la poblacién de estudio para
determinar la confiabilidad del instrumento en la realidad peruana, obteniéndose un valor Alfa de
Cronbach de 0.852. Para medir la variable intencion de permanencia del profesional en la
institucion, se agrega una pregunta dicotémica con opcion de respuesta 1=si, 0=no.

Las valoraciones finales del compromiso organizacional corresponden a la siguiente
escala: poco o nada comprometido 21 a52, comprometido 53 a 84. Las valoraciones finales de
las dimensiones son: nada 0 poco compromiso organizacional afectivo 7 a 17, con compromiso
organizacional afectivo 53 a 84; nada 0 poco compromiso organizacional normativo 6 a 15, con
compromiso organizacional normativo 16 a 24; y para el compromiso organizacional de
continuacion se consideraron puntuaciones de 8 a 20 poco 0 nada comprometido, puntuaciones
de 21 a 32 comprometido.

La valoracion final de la variable intencion de permanencia conservara los valores

dicotdmicos de la respuesta original a la Unica pregunta planteada.
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Proceso de la recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realizo segun el cronograma establecido, previa solicitud de
autorizacion a la institucion donde se realizo el estudio, y coordinacién con las jefaturas de los
servicios.

Se procedio a aplicar el instrumento en las reuniones de capacitacion continua de los
profesionales de enfermeria realizadas una vez al mes. El plazo de recoleccion de datos fue de 3
meses continuos a partir de julio del presente afio y se llevd a cabo con apoyo de tres enfermeras
previamente capacitadas por la investigadora, quienes laboran en el servicio de Hospitalizacion,
Emergencias y UCI Adulto,

El dia de la reunion en el espacio indicado por la administracion, la investigadora explico
el objetivo de la aplicacion del instrumento y la forma del llenado. Luego, juntamente con las
enfermeras de apoyo se proporcionaron los instrumentos a cada profesional dando 15 minutos
para responder, en caso de dudas, el personal de apoyo y la investigadora, apoyaron a cada
profesional. Pasados los 15 minutos, se recepciond los instrumentos llenados verificando que
hayan sido respondidos en su totalidad.

Andlisis de la informacion

Para el tratamiento de la informacidn se utilizé el software estadistico para ciencias
sociales IBM SPSS Statistics version 23, donde fueron ingresados los datos recolectados, previa
codificacidn correlativa para evitar errores de ingreso de datos. Se realizo el proceso de limpieza
de datos considerando el criterio de eliminacion a los casos que presentaron al menos un item
perdido en las variables principales, se eliminaron 19 casos, quedando una muestra final de 81

profesionales de enfermeria. Para presentar las caracteristicas generales y objetivos descriptivos
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se utilizaron tablas de frecuencia y medidas de tendencia central y dispersion segin corresponde
y para determinar la relacion entre ambas variables se hizo uso de la regresion logistica.
Consideraciones éticas

Se respeto el principio de autonomia, al solicitar el consentimiento informado a los
profesionales de enfermeria encuestados, previa informacion de riesgos y beneficios de su
participacion en el estudio. Del mismo modo, se respeto el derecho a la confidencialidad de la
informacion mediante el anonimato.

Los principios de honestidad se aplicaron mediante la cita de referencias de los autores,
en la rigurosidad del cumplimiento del procedimiento adecuado para presentar los datos y la

veracidad al presentar los resultados.
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Capitulo 1V

Resultados de la investigacion

Analisis de los datos demograficos
Tabla 01
Variables de identificacion de los profesionales de enfermeria de una institucion de salud

privada, Lima 2016.

Variables y categorias n %
Sexo
Femenino 70 86.4
Masculino 11 13.6
Estado civil
Soltero 39 48.1
Casado 40 49.4
Divorciado 1 1.2
Viudo 1 1.2
Edad
20 a 35 afos 45 55.6
36 a 50 afios 21 25.9
51 a mas afios 5 6.2
No contesta 10 12.3
Anfos trabajados
Menor a 1 afio 15 18.5
1 a 2 afios 13 16.0
2 a 3 afios 8 9.9
3 a més afos 45 55.6
Total 81 100.0

La tabla 01 muestra que de los 81 profesionales que participaron en la investigacion, el
86.4% son mujeres y el 13.6 varones; el 48.1% tiene estado civil soltero, el 49.4% casado, el
1.2% divorciado y otro porcentaje igual viudo; el 55.6% tiene de 20 a 35 afios, el 25.9% de 36 a
50, y el 6.2% de 51 a més afios; el 55.6% tiene mas de 3 afios trabajando en la institucion, el

25.9% de 1 a 3 afios, y el 18.5% menos de 1 afio.



Prueba de las hipotesis

Tabla 02

39

Compromiso organizacional y la intencion de permanencia de los profesionales de enfermeria

de una institucion de salud privada, Lima 2016.

Variables y categorias n %
Compromiso organizacional

Poco o nada comprometido 16 19.8

Comprometido 65 80.2
Compromiso afectivo

Poco 0 nada comprometido 5 6.2

Comprometido 76 93.8
Compromiso normativo

Poco o nada comprometido 52 64.2

Comprometido 29 35.8
Compromiso de continuacion

Poco 0 nada comprometido 19 23.5

Comprometido 62 76.5
Intencion de permanencia

Si 73 90.1

No 8 9.9

La tabla 02 muestra los resultados descriptivos de las variables del estudio. En cuanto a la

variable compromiso organizacional, el 80.2% mostr6 estar comprometido y el 19.8% mostrd

estar poco o nada comprometido. El analisis del compromiso organizacional por dimensiones

muestra compromiso afectivo en un 93.8%, compromiso de continuacion en el 76.5%, y

compromiso normativo en un 35%. En la variable intencion de permanencia se observa que el

90.1% tiene intencion de quedarse laborando en la institucién

Para determinar la relacion entre la variable compromiso organizacional y la variable

intencion de permanencia, se procedio a aplicar la prueba estadistica Chi cuadrado, la cual fue
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desestimada por no cumplir con las condiciones de validez; por tal razon, se procedi6 a estimar
la relacion a través de la regresion logistica (Baron y Téllez, 2004).
Tabla 03

Relacion entre el compromiso organizacional y la intencién de permanencia, Lima 2016.

Compromiso IC 95%

B Error Wald dl p OR Inferior  Superior
Constante -3.669 0.784 21879 1 0.000 0.025 - -
Afectivo 3602 1329 7347 1 0.007 36.679 2.712 496.136
Continuacion 2052 0990 4295 1 0.038 7.781 1.118 54.164

Nota. Las variables especificadas en el paso 1 fueron: afectivo, normativo, continuacién y
compromiso en general

La tabla 03 muestra la regresion logistica utilizando el método paso hacia atras de Wald,
mostrando en el tercer paso un ajuste significativo de las variables a través de la prueba de
Hosmer y Lemeshow (p=0.578), y una R? de Nagelkerke de 0.465 (Apéndice C). Los resultados
muestran que el compromiso afectivo (OR=36.679, p=0.007) y el compromiso de continuacion
(OR=7.781, p=0.038) tienen asociacion significativa con la intencion de permanencia, y
clasifican un 92.6% de los casos. Los coeficientes [ sugieren una relacion directa entre el
compromiso afectivo ( =3.602) y de continuacion ( =2.052) con la intencidon de permanecer en
la institucion. EI compromiso normativo y el compromiso en general fueron desestimados en el

modelo.

Discusion
La investigacion realizada centra su atencion en la variable compromiso organizacional,
que constituye uno de los componentes mas observados por el comportamiento organizacional y

a la que se le atribuye el rol de mejor predictor de la rotacion y la puntualidad de los empleados
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(Edel, Garcia y Casiano, 2007). En los resultados encontrados en el presente estudio se muestra
que la mayoria de los profesionales de enfermeria (80%) esta comprometido con la institucion
donde trabaja. Resultados que se pueden explicar tal vez por el reconocimiento de la empresa
hacia el empleado como su principal activo otorgandole valor y una posicion dentro de la
organizacion (Lopez 2007), por ser una empresa que pertenece a una organizacion religiosa que
promueve los principios ético-cristianos. Esto fortalece el trato al trabajador creando un
sentimiento de reciprocidad con su centro de labor y elevando su compromiso organizacional.

Siew, Chitpakdee, Chontawan (2011) realizaron una investigacion en donde se analiz6
una poblacion similar, encontrandose que cerca de la mitad de las personas estudiadas (48,07%)
estaban comprometidas con la institucién, lo cual indicaba su identificacion con la organizacion
y sus metas, y por ende, se encontraban motivadas a satisfacer adecuadamente las necesidades de
los beneficiarios; sin embargo, también se encontrd un porcentaje considerable (19.8%) de
personas poco o0 hada comprometidas con la institucion. Esto podria ser explicado tal vez por la
falta de motivacion para generar una cultura de compromiso organizacional por parte de los
administradores, sabiéndose que los gerentes y lideres en enfermeria no solo tienen la
responsabilidad de proporcionar servicios de calidad, sino que también deben de considerar y
dirigir al personal en el campo del compromiso (Mateja, 2014) ya que este genera
responsabilidad con la calidad en el trabajo. Sin embargo, también puede deberse a motivos
intrinsecos de los trabajadores.

En la investigacion realizada por Briggita Skela-Savic Mateja Lorber, se reporta que los
lideres en enfermeria estan mas comprometidos con su organizacion (F = 41.588, p <0.001) que
los enfermeros que no ocupan ningun cargo administrativo, posiblemente se explique esta

condicion porque la empresa no realiza ningun esfuerzo para el desenvolvimiento de una cultura
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organizacional con el trabajador comun y se deja de lado la importancia de un buen clima 'y
cultura organizacional para fomentar el incremento del compromiso afectivo y reducir las
manifestaciones psicosomaticas en el colaborador (Uribe, Patlan, & Garcia, 2015). La carencia
de un compromiso institucional conlleva a tener un impacto directo en las actitudes y conductas
del empleado, tales como el rechazo a tomar como suya las de metas, valores y cultura de la
organizacion, presentando a su vez un mayor ausentismo y una mayor rotacion de personal
(Betanzos & Paz 2007), esto Gltimo implicaria a su vez una inversion de tiempo en
reclutamiento, seleccién de personal, capacitacion, accidentes, errores, etc. (Arias, 2001),
afectando la productividad de la empresa.

En cuanto a las dimensiones del compromiso organizacional, se encontr6 que casi la
totalidad de los profesionales de enfermeria (93.8%) presentan compromiso afectivo,
considerado por Poblete (2009), como la dimensién del compromiso que tiene un dominio
considerablemente mayor en los empleados. Este resultado deja ver que el personal ha
desarrollado una relacion de aprecio con la institucion, se sienten orgullosos de pertenecer a la
organizacion y disfrutan de su permanencia en ella (Rivera, 2013). Si una persona se siente bien
con la institucion en la cual labora, también se sentird bien consigo misma, manteniendo una
imagen positiva, generalizandola y extendiéndola a la organizacién, lo que hace incrementar su
compromiso afectivo (Vazquez, Casal y Pérez, 2016). Este resultado es favorable para la
institucién de salud, puesto que un colaborador que desarrolla mayor compromiso afectivo,
disminuye el riesgo de abandono de la empresa reduciendo la rotacion del personal, beneficiando
a la institucion y a sus dirigentes (Betanzos & Paz, 2007). Asi mismo, tiende a dirigirse mas
hacia las metas y perder menos tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre la

productividad (Hellriegel y colbs, 1999, citados por Edel, Garcia, Casiano, 2007).
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En cuanto al compromiso de continuidad, entendido como la necesidad que siente el
individuo de quedarse en la organizacion por conveniencia y no porque realmente se quiera quedar
(Bohrt, Romero, & Diaz Bretones, 2014); se encontrd que el 76.5% de los profesionales de
enfermeria presentaron este tipo de compromiso. Cuando el vinculo primario con la organizacion
estd basado fuertemente en este componente de continuidad, no es tan favorable para la institucion,
porque puede dar lugar a trabajadores que no encuentren razones para desempefiarse mas alla de
lo estrictamente necesario y que se limiten a cumplir con las tareas asignadas dentro de los
estandares minimos aceptables (Meyer, Hecht, Gill, Toplonytsky, 2010; citados por Bohrt et al.,
2014). Esto en el area de enfermeria ocasionaria gran preocupacion porque afectaria la calidad del
cuidado, repercutiendo directamente en la salud de los pacientes. Sin embargo, es necesario
recalcar que, en este caso, la mayoria de los profesionales de enfermeria, presenté un compromiso
afectivo, lo que significa que los administradores de la institucion probablemente han aprovechado
el compromiso de continuidad y gestionado muy bien el compromiso afectivo logrando que éste,
se sobreponga en la mayoria de ellos. La significancia estadistica reportada por el compromiso
afectivo (p=0.000) y el de continuidad (p=0.038) demuestra que la decisidn de quedarse laborando
en la institucién esta fuertemente ligada al compromiso afectivo.

El compromiso normativo, es el componente del compromiso organizacional que menor
porcentaje obtuvo en el presente estudio (35.8%). Esto se puede explicar con la propuesta de
Meller y Allen (1991) quien menciona que el compromiso normativo permanece solo hasta
cuando la deuda que el individuo siente hacia la organizacion, por algunas consideraciones
especiales que se le dio, sea saldada. Al término de esta deuda, el individuo ya no siente
obligacion de quedarse en la institucion (Cotrina y Toro, 2014); por ello, es necesario que la

organizacion plantee estrategias para fortalecer este componente a través de prestaciones que
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puedan brindar a sus empleados y propiciar un mejor ambiente de reciprocidad entre institucion
y empleado (Edel, Garcia y Casiano, 2007). De esta manera no quedaria solo el deseo de ser leal
a la institucion mediante el compromiso afectivo; sino que se complementaria con el
compromiso normativo a través de la obligacion que sienta para ser leal con la institucion
(Betanzos, Andrade y Paz, 2006) y el compromiso de continuidad a través de la necesidad de
permanecer en ella (Arias, 2001).

En el analisis de relacién entre cada uno de los componentes del compromiso
organizacional y la intencion de permanencia que tienen los trabajadores para con su centro de
labor, queda registrado que el compromiso afectivo y el compromiso de continuidad tienen
asociacion significativa con la intencion de permanencia de los empleados, desestimando del
modelo estadistico utilizado en el presente estudio, al compromiso normativo y al compromiso
en general; estos resultados coinciden con el estudio de Sallan, Simo, Fernandez, & Enache
(2010) quienes confirman la relacién significativa existente entre el compromiso afectivo y la
intencion de abandonar una institucién y argumentan que para reducir la rotacion, los gestores de
recursos humanos deben fomentar el desarrollo de compromiso afectivo y de continuidad en los
empleados. Asi mismo, Cortina & Toro (2014) afirman que la variable compromiso afectivo es
una mediadora parcial de la intencién de permanencia de los trabajadores al existir relacion
significativa entre ambas (p<0.001). Existen otros estudios que corroboran lo encontrado en esta
investigacion, como es el caso de Poblete (2009) quien encontrd relacion significativa de la
intencion de permanencia con todos los componentes del compromiso organizacional, siendo el
compromiso afectivo sin embargo, la relacién que encontré con el compromiso normativo, a

diferencia del presente estudio donde no se encontro relacion significativa, podria ser explicada
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por las caracteristicas de las poblaciones, pues el estudio de Poblete fue desarrollado en una
poblacién de profesores de ensefianza basica.

Aunque con respecto al compromiso normativo existan ciertas discrepancias en cuanto a
la relacion con la intencidn de permanencia, lo que si se puede asegurar en funcion a la literatura,
es que el compromiso afectivo explica muy bien la intencion de permanencia; sin embargo,
también quedaria en tela de juicio el compromiso de continuidad por los resultados reportados
por Yasmin y Ahmad (2015), donde no se evidencio6 relacion significativa. Esta discrepancia se
deja como sugerencia para ser consolidado en futuras investigaciones tomando en cuenta otros
elementos como caracteristicas de la poblacion, niveles socioecondémicos, entre otros.

Finalmente, es importante resaltar la responsabilidad que tienen las organizaciones de
preocuparse por fidelizar a los trabajadores reconociendo su valor y su posicion dentro de la
empresa (Lopez, 2007), pues son ellos quienes impulsan las actividades de la organizacién
aplicando en el trabajo su inteligencia y su talento para innovar y ser competitivos (Arbaiza,
2014). Esto puede lograrse, fortaleciendo los tres tipos de compromiso, enfatizando en el
afectivo y el de continuidad que fueron los que mostraron tener relacion significativa con la
intencion de permanencia en el presente estudio.

Conclusiones

De los resultados se concluye lo siguiente:

Un alto porcentaje de profesionales en enfermeria estdn comprometidos con la
institucién, el compromiso que prevalece es el afectivo, seguido del compromiso de
continuacion; sin embargo, el compromiso normativo esta presente en un porcentaje reducido.

La mayoria de los profesionales de enfermeria tienen la intencion de permanecer en la

institucion.
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El compromiso organizacional afectivo y el compromiso organizacional de continuidad
tienen relacion directa y significativa con la intencion de permanencia; sin embargo, el
compromiso organizacional normativo no presenta relacion significativa.

No existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y la intencién de

permanencia de los profesionales de enfermeria.

Recomendaciones

Para la administracion de la institucion:

Fortalecer el compromiso afectivo en los profesionales de enfermeria mediante
estrategias de marketing interno para reducir la rotacion del personal.

Realizar mediciones periddicas de las variables de estudio mediante los instrumentos
propuestos a fin de identificar elementos de retroalimentacidn que contribuyan a la mejora
continua.

Para la comunidad cientifica:

Realizar el estudio en otros profesionales del equipo de salud de la institucion para
conocer el comportamiento de estas variables.

Replicar el estudio en instituciones publicas y privadas de salud para reafirmar el poder

explicativo del compromiso de continuidad para la intencion de permanencia
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Apéndice A
Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO

Estimado (a) colaborador (a):

El presente cuestionario tiene por objetivo recopilar informacion sobre el compromiso organizacional de
los profesionales de enfermeria y su intencion de permanencia en su centro de labores.

Los resultados serviran como base para tomar decisiones orientadas a fortalecer el bienestar de los
profesionales de enfermeria y el compromiso organizacional contribuyendo al mejoramiento integral de
la institucion.

Se solicita responder con veracidad los items que se presentan a continuacion marcando con una X la
alternativa acorde a su realidad. Se garantiza la confidencialidad de los datos.

I. Datos generales:
Sexo: Masculino O;  Femenino O,

Edad:

Tiempo de labor en la institucién:

Estado Civil: Soltero(a) [I; Casado(a) . Divorciado(a) (3
Viudo(a) Oy Conviviente (s

I1. Datos especificos

Este es un cuestionario andnimo y con fines de investigacion. A continuacion le solicitamos tenga la
amabilidad de marcar la alternativa que mejor refleje su opinidn sobre las siguientes afirmaciones:

Criterios de opinion Muy de De Relativamente En
acuerdo | acuerdo | De Acuerdo Desacuerdo

1. Tengo confianza en los valores de la
institucion.

2. Cuento con diversas opciones de trabajo.

3. Existen circunstancias que estrechen
fuertemente mi relacion laboral con la institucion.

4. Me he integrado plenamente con la institucion.

5. He recibido algun tipo de apoyo especial de
parte de la institucién.

6. Tendria sentimiento de culpabilidad si dejara la
institucién en estos momentos.
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7. Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo
normal para el éxito de la institucién.

8. He analizado las ventajas y desventajas de
pertenecer o0 no a esta institucion.

9. Poseo capacidades y aptitudes para encontrar
otro empleo.

10. Esta institucion tiene un gran significado para
mi.

11. Tengo una sensacion de deuda con la
institucion.

12. Estoy convencido que la institucién satisface
mis necesidades.

13. Manifiesto orgullo de pertenecer a esta
institucion.

14. Siento apego emocional a la institucion.

15. Aceptaria cualquier tipo de asignacion de
labores para poder seguir trabajando en esta
institucion.

16. Si no hubiera dado tanto de mi mismo en la
institucién, podria haber considerado otra opcién
de trabajo.

17. Otras personas dependen de mis ingresos de
esta institucion.

18. Seria duro para mi dejar esta institucion,
inclusive si lo quisiera.

19. Hoy, permanecer en esta institucion, es una
cuestion de necesidad como de deseo.

20. Soy leal a la institucion.

21. Tengo la obligacion de permanecer en la
institucion.

22. Segln su experiencia, ¢Ha decidido permanecer laborando en la institucion?

Si NolJ

Gracias por tu colaboracion.
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Apéndice B
Consentimiento Informado

Titulo del Proyecto: COMPROMISO ORGANIZACIONAL E INTENCION DE PERMANENCIA DE
LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA EN UNA INSTITUCION DE SALUD PRIVADA.

PROPOSITO Y PROCEDIMIENTO

Usted esté invitado a participar en el estudio llevado a cabo por la Lic. Irma Contreras Alomia, participante
de la Maestria en Enfermeria con mencion en Administracion y Gestidn, quien obtendra informacion
importante sobre el compromiso organizacional y la intencién de permanencia de los profesionales de
enfermeria en su centro de trabajo actual.

El propdsito del estudio consiste en ayudar a los directivos de la institucion y de los servicios de enfermeria
a fidelizar a su personal para asegurar su permanencia y mejor rendimiento profesional.

Su participacion consistira en responder con veracidad el cuestionario que es completamente anénimo.
RIESGOS: La participacion en este estudio no lo expone a riesgo alguno.

1. Beneficios.- Los resultados del estudio permitiran contar con informacién de base que contribuira para
adoptar medidas eficaces en la fidelizacién de los profesionales de enfermeria a su centro de labor.

2. Derechos del participante.- Su participacién en este estudio es completamente voluntaria.

3. Confidencialidad.- Estd asegurada la reserva de la informacion que usted proporcione, desde el
momento que el cuestionario es completamente anénimo.

4. Costos adicionales.- La participacion en este estudio no genera costo para el participante.
5. Reembolso.- El participante no recibira reembolso monetario por la participacion en el estudio.

6. Declaracion de Informe de Consentimiento

Yo declaro haber leido el contenido de este documento de
CONSENTIMIENTO INFORMADO dado por el investigador principal y acepto colaborar en el estudio.
Por esta razon autorizo mi participacion voluntaria en la investigacion.

Fecha Firma del Participante
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Apéndice C
Pruebas de validacién de modelo

Codificacion de las variables incluidas en el analisis de regresion

N Cddigo
+7-*ariablesz-7
Intencion de permanencia
Si 73 0
No 8 1
Compromiso
Poco 0 nada comprometido 16 1
Comprometido 65 0
Compromiso normativo
Poco o0 nada comprometido 52 1
Comprometido 29 0
Compromiso de continuacion
Poco 0 nada comprometido 19 1
Comprometido 72 0
Compromiso afectivo
Poco o nada comprometido 5 1
Comprometido 76 0
Prueba de Hosmer y Lemeshow
Escalon Chi-cuadrado gl Sig.
1 0.163 4 0.99
2 0.195 2 0.907
3 0.309 1 0.578
Resumen del modelo
Escalon Logaritmo de la R cuadrado de Cox R cuadrado de
verosimilitud -2 y Snell Nagelkerke
1 29.3942 0.246 0.517
2 31.635° 0.224 0.472
3 31.998° 0.221 0.465

Nota. (%) La estimacion ha terminado en la iteracion 2 porque ha alcanzado el maximo de
iteraciones, (°) La estimacion ha terminado en la iteracion 6 por que las estimaciones de
parametro han cambiado en menos de 0.001



Clasificacion del tercer modelo
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Permanencia

Permanencia pronosticada

Correccion de

observada Si No porcentaje
Si 72 1 98.6
No 5 3 37.5
Porcentaje global 92.6






