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RESUMEN

Objetivo: La verificación de la existencia de una relación directa entre las variables compromiso 
organizacional e intención de permanencia en el personal de enfermería de una institución de 
salud privada en Lima – Perú. Se identificaron los valores de compromiso organizacional y sus tres 
dimensiones según Meller y Allen (1991) y el porcentaje de colaboradores que tuvieron una intención 
de permanecer en la institución. Material y métodos: El estudio fue cuantitativo, no experimental, 
transversal y descriptivo correlacional. Tuvo como población a la totalidad de enfermeras de dicho 
establecimiento haciendo un total de 120 profesionales. La muestra está constituida por 100 enfermeros 
seleccionados por muestreo no probabilístico a conveniencia, de los cuales, 81 colaboradores 
llenaron correctamente el instrumento de recolección de datos. Los Resultados: mostraron que un 
alto porcentaje de profesionales en enfermería están comprometidos con la institución (80.2%), el 
compromiso que prevalece es el afectivo (93.8%), seguido del compromiso de continuación (76.5%); 
sin embargo, el compromiso normativo (35.8%) está presente en un porcentaje reducido. Un 90.1% 
de colaboradores tienen la intención de permanecer en la institución. Conclusión: no existe relación 
significativa entre el compromiso organizacional y la intención de permanencia de los profesionales 
de enfermería.
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ABSTRACT

Objective: the verification of the existence of a direct relationship between the variables of 
organizational commitment and the intention of permanence in the nursing staff of a private health 
institution in Lima - Peru. The values according to Meller and Allen (1991) and the percentage of 
employees who intended to remain in the institution. Material and methods: the study was correlational 
quantitative, not experimental, transversal and descriptive. It had as a population all the nurses of 
that establishment adding a total of 120 professionals. The sample consisted of 100 nurses selected 
by non-probabilistic sample according to convenience, of which 81 collaborators filled out the data 
collection instrument correctly. Results: the prevailing commitment is the affective one (93.8%), the 
continuation commitment follow-up (76.5%); However, the normative commitment (35.8%) is present 
in a small percentage. 90.1% of the collaborators intend to remain in the institution. Conclusion: there 
is no significant relationship between the organizational commitment and the intention of permanence 
of nursing professionals.

Keywords: Commitment, organizational commitment, intention to remain, nursing.
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INTRODUCCIÓN

La meta reciente de los responsables de la 
dirección de un grupo de personas que brindan 
servicios a la comunidad, es el de alcanzar con 
eficiencia los objetivos de las organizaciones 
a las cuales pertenecen. Para lograrlo, deben 
tener en cuenta que los colaboradores son los 
principales activos de la empresa, por lo que 
estos deben ser dirigidos con un mayor grado de 
atención para que se desarrollen, mejoren y se 
mantengan dentro de la institución (Fundación 
Universia, 2012). El surgimiento que tienen las 
empresas actualmente, involucran cambios 
en el mercado laboral que hoy en día es muy 
competitivo, no solo luchan por obtener mayor 
clientela sino también, para captar y mantener a 
los mejores trabajadores (Gestión, 2015a). Es de 
suma importancia que los dirigentes desarrollen 
el compromiso en sus dirigidos, dado que la 
competencia en el mercado global es cada vez 
más intensa (Arias, 2001).

Cuando una persona renuncia, sus conocimientos 
y experiencias ganadas en el tiempo de servicio 
se van con él, teniendo un impacto negativo 
en la organización (Madero & Flores, 2009). El 
abandono de los colaboradores a sus puestos 
de trabajo, genera el reclutamiento de nuevo 
personal y a su vez, genera nuevos procesos de 
inducción y capacitación, lo cual adiciona tiempo 
a la empresa al proporcionar una visión global 
de la organización y sus proyectos, dar calidez 
a su ingreso, brindar una atmósfera laboral 
saludable, incluyendo los valores y facilitando 
su rápida adaptación al ambiente de trabajo 
(Perea, 2006). 

El reto actual de las organizaciones consiste en 
gestionar adecuadamente los recursos humanos 
y lograr su alineación con la estrategia a través 
de su compromiso con el proyecto empresarial 
(Pons & Ramos, 2010). Las empresas deben 
tomar por importante el retener el talento 
humano debido a que este es determinante 
para la obtención de los objetivos e ideales de 
la empresa colaborando con el progreso de la 
misma. Un punto muy claro a considerar es el de 
lograr integrar a las personas a la organización. 
Entendiendo sus intereses, objetivos y 
necesidades, la institución, representada por sus 
líderes, crean un vínculo de armonía empleado 
-empresa muy difícil de romper, capaz de durar 
por años e incluso fidelizándolos hasta en los 
momentos más difíciles (Betanzos & Paz 2007). 
El trabajador comprometido es el idóneo para 

las compañías, que buscan la fidelización dentro 
del volátil mercado laboral (Gestión, 2015b). Es 
importante que las instituciones se den cuenta 
de la diferencia que hay entre un contrato de 
trabajo legal y uno psicológico. Un colaborador 
puede estar formalmente obligado a cumplir una 
labor específica dentro de una empresa, pero no 
necesariamente se involucra sentimentalmente 
con esta. El disgusto y el desprecio hacia la 
organización 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 hospital clínica o centro de salud, en donde 
se brindan servicios a la comunidad, es a su vez 
una empresa, la cual debe darle la importancia 
necesaria a comprometer a su personal para 
tener como resultado una mayor eficacia en 
el desempeño. Cuanto más comprometidos 
estén los enfermeros con sus organizaciones, 
más productivos y efectivos serán. Esto deja 
un mensaje claro a todos los administradores 
y directores de enfermería para prestar una 
atención considerable a las cuestiones de 
compromiso organizacional para las enfermeras 
y demás empleados dentro de sus instituciones. 
(Al-Hussami,2009)

Existen muchas razones para que el personal 
se desentienda de los objetivos y metas de 
su organización, rompiéndose el vínculo 
y el equilibrio empleado – empresa. Las 
aspiraciones y el éxito profesional aumentan la 
rotación no deseada de personal, es por ello que 
el empleador tiene que aprender a mantener a 
sus colaboradores (Gestión, 2015b). La única 
manera de lograr los objetivos empresariales 
y el bienestar individual del trabajador es 
incrementando el rendimiento y la productividad. 
Para obtener este escenario, no solo se necesita 
de trabajadores comprometidos, sino que sus 
directivos tomen conciencia de la importancia 
de este punto dentro de la organización (Pineda, 
2007). 

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

A pesar de lo importante que puede ser la 
conservación del personal para una organización, 
las tasas de deserción 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 deserción, lo cual 
representa cerca de 10 millones 800 mil 
personas que decidieron dejar sus empleos 
en el año 2013 (PricewaterhouseCoopers, 
2014). Este fenómeno también se presenta 
en las instituciones de salud como lo refiere 
Margarita Peya (2008) quien realizó un estudio 
multicéntrico con profesionales de enfermería 
donde encontró que un tercio de las enfermeras 
de Escocia e Inglaterra y más de una quinta 
parte en Estados Unidos planeaban dejar su 
trabajo.

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

El presente estudio tiene por objetivo principal 
el determinar la relación entre el compromiso 
organizacional y la intención de permanencia 
de los profesionales de enfermería en una 
institución de salud privada en Lima. Y como 
objetivos específicos el identificar el compromiso 
organizacional en general, la intención de 
permanencia de los profesionales de enfermería 
y si tiene relación directa con el compromiso 
en general y sus tres dimensiones (afectivo, 
normativo y de continuidad).

La necesidad de llevar a cabo la investigación 
surge por manifestaciones constantes del 
personal de enfermería de querer abandonar la 
institución por sentirse maltratadas o por buscar 
una mejora en la remuneración. 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. Por 
tales razones súrgela siguiente pregunta de 

investigación: ¿Cuál es la relación entre el 
compromiso organizacional y la intención de 
permanencia de los profesionales de enfermería 
en una institución de salud privada, Lima, 2016?

El estudio se realizó en los profesionales de 
enfermería de una clínica privada teniendo como 
objetivo principal el determinar la relación entre 
el compromiso organizacional y la intención de 
permanencia de los profesionales de enfermería, 
e identificando el porcentaje de las dos variables 
por separado: permanencia y de compromiso 
organizacional junto con sus tres dimensiones 
mencionadas por Allen y Meyer (1991).

Antecedentes de la investigación

Muchos estudios sirvieron como antecedentes, 
de los cuales Vázquez, Casal y Pérez (2016), 
realizaron una investigación en España 
titulada Antecedentes del compromiso afectivo 
de los empleados de pymes intensivas en 
conocimiento. Su objetivo fue el examinar la 
asociación entre las autoevaluaciones básicas 
(AEB), la importancia de la tarea y el compromiso 
afectivo (CA). Fueron 303 cuestionarios 
válidos. En conclusión las AEB están positiva y 
significativamente asociadas con el CA. Si los 
empleados tienen una imagen positiva de sí 
mismos, esta se generaliza y se extiende hacia 
la organización incrementando su CA. También 
se confirma que los colaboradores con altas AEB 
perciben que sus tareas tienen más importancia. 
Por último, al percibir que sus tareas tienen más 
importancia, los empleados aumentan su CA, 
atribuyendo a la empresa el beneficiarlos al 
realizar tareas significativas. 

Yasmin y Ahmad (2015) realizaron una 
investigación titulada Impact of Organizational 
Commitment on Intention to Quit Among 
Psychaitric Nurses: Evidence from Pakistan”. El 
objetivo de esta investigación fue determinar el 
impacto del compromiso organizacional sobre 
la intención de renunciar entre las enfermeras 
psiquiátricas. Los datos transversales se 
recolectaron de 305 enfermeras de hospitales 
psiquiátricos en Punjab, Pakistán. Se utilizó un 
cuestionario adaptado de Meyer y Allen de 1993 
para medir el compromiso de la organización de 
22 preguntas de escala tipo Likert, basados en 
las tres dimensiones del compromiso, afectivo, 
de continuidad y normativo. Para mediar la 
intención de renunciar de las enfermeras se 
utilizó una adaptación de un cuestionario de 
3 ítems de Mobley, Horner y Hollingsworth 
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(1978). De los resultados de concluye que el 
compromiso afectivo y el compromiso normativo 
tienen un impacto significativo sobre la intención 
de la enfermera de renunciar, mientras que el 
compromiso de continuidad no tuvo ningún 
impacto. 

Uribe Prado, Patlán Pérez, & García Saisó (2015) 
desarrollaron una investigación en una empresa 
transnacional de telecomunicaciones llamada 
Manifestaciones psicosomáticas, compromiso y 
burnout como consecuentes del clima y la cultura 
organizacional: un análisis de ruta. Su objetivo 
fue el estudiar la relación entre trece variables 
seleccionadas para explicar un modelo de salud 
ocupacional y clima laboral. Participaron 1629 
personas. El estudio causal mostró un modelo 
ajustado con un valor (X2 = 228.32, gl=37). De 
los resultados de la investigación, los autores 
concluyen que en el burnout un buen clima y 
cultura organizacional es de vital importancia 
para elevar el compromiso afectivo y disminuir 
las manifestaciones psicosomáticas como 
modelo de salud ocupacional.

Mateja Lorber, Brigita Skela-Savič (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 750 enfermeros de los hospitales 
Eslovenos participó. Se empleó un cuestionario, 
el cual incluyó el análisis de correlación, análisis 
de ANOVA y análisis de regresión multivariante. 
Esta investigación tuvo como resultados que 
los líderes en enfermería son estadísticamente 
significativos al demostrar un mayor compromiso 
con una organización que otros enfermeros. En 
conclusión el compromiso de los empleados 
y la satisfacción laboral se correlacionan con 
la calidad, el desempeño de los hospitales y 
su competitividad. La responsabilidad de los 
gerentes y líderes en enfermería es también 
considerar y dirigir a la gente en el campo 
del compromiso y no sólo para proporcionar 
servicios de calidad. 

Cortina & Toro (2014) realizaron la investigación 
El rol mediador del compromiso organizacional 
entre la satisfacción laboral y la intención de 
permanencia en el sector contact centers, en 
Medellín, cuyo objetivo fue explorar que tanto 
el compromiso organizacional medía la relación 
entre la satisfacción laboral y la intención 
de permanencia. El estudio fue cuantitativo 
aplicándose instrumentos psicométricos en 

una muestra de 409 empleados. La verificación 
final del modelo evidencia que la variable 
compromiso afectivo es una mediadora parcial 
de la intención de permanencia obteniéndose 
las siguientes relaciones causales satisfacción 
laboral y compromiso afectivo (r=0.89, p ≤ 
0.001), satisfacción laboral e intención de 
permanencia (r=0.35, p ≤ 0.01) y compromiso 
afectivo e intención de permanencia (r=0.44, p 
≤ 0.001).

Los autores Siew, Chitpakdee, y Chontawan 
(2011) realizaron una investigación 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 satisfacción en el trabajo, así 
como años de experiencia en el compromiso 
organizacional. Participaron 416 enfermeras 
en cuatro hospitales estatales de Malasia, 
utilizando cuestionarios autoadministrados. Se 
utilizó la técnica de regresión múltiple Stepwise 
para analizar los datos. Los resultados revelaron 
que el 48,07% de los sujetos reportaron alto 
nivel de compromiso organizacional, el 44,23% 
con nivel moderado y el 6,97% con bajo nivel 
de compromiso organizacional. El estatus 
profesional, la autonomía, la interacción, el 
requerimiento de tareas y los años de experiencia 
podrían predecir el compromiso organizacional. 
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 investigación en 
Cataluña, España, titulado Estudio de la relación 
entre el compromiso organizativo y la intención 
de abandonar la organización: Modelo de dos 
componentes de compromiso de continuidad, 
con el objetivo de presentar evidencias 
empíricas de: 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 intención de abandonar 
la organización. Participaron 241 informantes. 
Se obtuvo un modelo de regresión con un 
valor R2 ajustado 0.189, F=7.235, p<0.01. 
Se obtuvo la confirmación de la relación entre 
compromiso afectivo e intención de abandonar 
la organización, así como la existencia de dos 
componentes diferenciadas de compromiso 
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de continuidad, y descartan la existencia de 
relaciones no lineales entre las dimensiones 
del compromiso y la intención de abandonar 
la organización. Finalmente, los investigadores 
concluyen con el llamado a los líderes y gestores 
del talento humano a fomentar la creación del 
compromiso afectivo y de continuidad en los 
colaboradores de cada empresa.

Poblete (2009) realizó en Santiago de Chile, un 
estudio titulado Compromisos organizacionales 
de los profesores chilenos y su relación con la 
intención de permanecer en sus escuelas. Los 
objetivos fueron: identificar los compromisos 
organizacionales que más se relacionan con la 
intención de permanecer en los establecimientos 
y comparar las diferencias que existen en la 
relación entre los compromisos organizacionales 
y la intención de permanencia. Para el estudio se 
utilizó el modelo multidimensional propuesto por 
Allen y Meyer (1990, 1993) y Meyer, Allen y Smith 
(1993), tomándose en cuenta el compromiso: 
afectivo, calculativo y normativo. Se utilizó la 
regresión logística para determinar el poder 
explicativo de los compromisos en la intención de 
permanencia de los profesores. 539 profesores 
participaron y los resultados mostraron que para 
la toma de decisiones, estos consideran las tres 
dimensiones del compromiso. En conclusión, 
de acuerdo a los resultados obtenidos, el 
compromiso afectivo es el que, en mejor medida, 
explica la intención de permanencia del individuo 
y el compromiso calculativo se observa relevante, 
pero con un poder explicativo significativamente 
menor al afectivo.

MÉTODO

El presente estudio es desarrollado bajo el 
enfoque cuantitativo porque se utiliza el método 
estadístico para el tratamiento de los datos 
y presentación de resultados; atendiendo a 
los objetivos que persigue, la investigación es 
básica; teniendo en cuenta la fuente de donde 
se obtienen los datos es una investigación de 
campo porque la medición de las variables 
se realiza directamente del objeto de estudio 
(Elizondo, 2002; Grove, Gray y Burns, 2016). El 
diseño de investigación elegido se basa en la 
tipología presentada por Hernández, Fernández 
y Baptista (2014), es de diseño no experimental 
porque no existe manipulación deliberada de 
las variables en estudio, transversal por que 
la medición se realiza en un solo momento y 

descriptivo correlacional por que trata de explicar 
cómo se presenta cada una de las variables en 
los sujetos estudiados, además del estudio de la 
relación que existe entre ambas.

Participantes

La población está constituida por todo el 
personal profesional de enfermería que labora 
en la condición de empleado, contratado a 
tiempo completo y contratado a tiempo parcial, 
haciendo un total de 120 profesionales. La 
muestra está constituida por 100 profesionales 
de enfermería seleccionados por muestreo 
no probabilístico a conveniencia de los cuales 
81 personas respondieron correctamente el 
cuestionario.

Instrumentos

Para la recolección de los datos de la variable 
compromiso organizacional se aplicó el 
instrumento realizado por Meyer y Allen (1991). 
Está compuesto por 21 ítems, con respuestas 
tipo Likert que evalúan 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 continuación (2, 8, 9, 15, 
16, 17, 18 y 19) y compromiso organizacional 
normativo (3, 5, 6, 11, 20, 21). Se aplicó el 
instrumento a una prueba piloto conformada por 
40 profesionales de enfermería con las mismas 
características de la población 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 
intención de permanencia del profesional en la 
institución, se agrega una pregunta dicotómica 
con opción 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 o poco compromiso 
organizacional afectivo 7 a 17, con compromiso 
organizacional afectivo 53 a 84; nada o poco 
compromiso organizacional normativo 6 a 15, 
con compromiso organizacional normativo 16 
a 24; y para el compromiso organizacional de 
continuación se consideraron puntuaciones de 8 
a 20 poco o nada comprometido, puntuaciones 
de 21 a 32 comprometido.
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La valoración final de la variable intención de 
permanencia conservará los valores dicotómicos 
de la respuesta original a la única pregunta 
planteada.

Análisis de datos

Para el tratamiento de la información se utilizó 
el software estadístico para ciencias sociales 
IBM SPSS Statistics versión 23, donde fueron 
ingresados los datos recolectados, previa 
codificación correlativa para evitar errores 
de ingreso de datos. Se realizó el proceso 
de limpieza de datos considerando el criterio 
de eliminación a los casos que presentaron 
al menos un ítem perdido en las variables 
principales. Para presentar las características 
generales y objetivos descriptivos se utilizaron 
tablas de frecuencia y medidas de tendencia 

central y dispersión según corresponde y para 
determinar la relación entre ambas variables se 
hizo uso de la regresión logística.

 

RESULTADOS

En tabla 01 podemos observar que de los 
81 profesionales que participaron en la 
investigación, 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 el mismo 
porcentaje de 1.2% para el estado civil de viudo; 
el 55.6% tiene de 20 a 35 años, el 25.9% de 
36 a 50, y el 6.2% de 51 a más años; el 55.6% 
tiene más de 3 años trabajando en la institución, 
el 25.9% de 1 a 3 años, y el 18.5% menos de 1 
año.

Tabla 01 
Variables de identificación de los profesionales de enfermería de una institución de salud privada, Lima 2016.

Variables y categorías 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 años 45 55.6
36 a 50 años 21 25.9
51 a más años 5 6.2
No contesta 10 12.3

Años trabajados
Menor a 1 año 15 18.5
1 a 2 años 13 16.0
2 a 3 años 8 9.9
3 a más años 45 55.6

Total 81 100.0

La tabla 02 muestra los resultados descriptivos de las variables del estudio. En cuanto a la variable 
compromiso organizacional, el 80.2% mostró estar comprometido y el 19.8% mostró estar poco o 
nada comprometido. El análisis del compromiso organizacional por dimensiones muestra compromiso 
afectivo en un 93.8%, compromiso de continuación en el 76.5%, y compromiso normativo en un 
35%. En la variable intención de permanencia se observa que el 90.1% tiene intención de quedarse 
laborando en la institución.
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Para determinar la relación entre la variable compromiso organizacional y la variable intención de 
permanencia, se procedió a aplicar la prueba estadística Chi cuadrado, la cual fue desestimada por 
no cumplir con las condiciones de validez; por tal razón, se procedió a estimar la relación a través de 
la regresión logística (Barón y Téllez, 2004).

Tabla 02
Compromiso organizacional y la intención de permanencia de los profesionales de enfermería de una institución de salud 
privada, Lima 2016.

Variables y categorías n %
Compromiso organizacional

Poco o nada comprometido 16 19.8
Comprometido 65 80.2

Compromiso afectivo
Poco o nada comprometido 5 6.2
Comprometido 76 93.8

Compromiso normativo
Poco o nada comprometido 52 64.2
Comprometido 29 35.8

Compromiso de continuación
Poco o nada comprometido 19 23.5
Comprometido 62 76.5

Intención de permanencia
Si 73 90.1                 
No 8 9.9 

La tabla 03 muestra la regresión logística utilizando el método paso hacia atrás 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 R2 de Nagelkerke de 0.465 (Apéndice C). Los resultados muestran que el compromiso 
afectivo (OR=36.679, p=0.007) y el compromiso de continuación (OR=7.781, p=0.038) tienen 
asociación significativa con la intención de permanencia, y clasifican un 92.6% de los casos. Los 
coeficientes β sugieren una relación directa entre el compromiso afectivo (β =3.602) y de continuación 
(β =2.052) con la intención de permanecer en la institución. El compromiso normativo y el compromiso 
en general fueron desestimados en el modelo.

Tabla 03 
Relación entre el compromiso organizacional y la intención de permanencia, Lima 2016.

Compromiso IC 95%
Β Error Wald gl p OR Inferior Superior

Constante -3.669 0.784 21.879 1 0.000 0.025 - -
Afectivo 3.602 1.329 7.347 1 0.007 36.679 2.712 496.136
Continuación 2.052 0.990 4.295 1 0.038 7.781 1.118 54.164
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CONCLUSIÓN

Un alto porcentaje de profesionales en enfermería 
están comprometidos con la institución, el 
compromiso que prevalece es el afectivo, 
seguido del compromiso de continuación; 
sin embargo, el compromiso normativo está 
presente en un porcentaje reducido.

La mayoría de los profesionales de enfermería 
tienen la intención de permanecer en la 
institución. El compromiso organizacional 
afectivo y el compromiso organizacional de 
continuidad tienen relación directa y significativa 
con la intención de permanencia, sin embargo, 
el compromiso organizacional normativo no 
presenta relación significativa.

No existe relación significativa entre el 
compromiso organizacional y la intención de 
permanencia de los profesionales de enfermería.
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