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RESUMEN
Introducción: Las organizaciones, entre los que se en-
cuentran los hospitales, buscan identificar las variables 
que generan un compromiso o ausencia de compromiso 
para evitar o disminuir incidencias tales como ausencias, 
renuncias o intenciones de renuncias de su personal.
Objetivo: Determinar las variables relacionados con el 
grupo, con el trabajo y con la organización que actúan 
como antecedentes del compromiso afectivo y que éste 
a su vez actúe como antecedente del compromiso nor-
mativo.
Metodología: Se desarrolló bajo un diseño cuantita-
tivo, exploratorio, se utilizan los modelos de ecua-
ciones estructurales y con un método de muestreo no 
probabilístico llevado a cabo en los años 2018 y 2019 con 
149 profesionales de la salud de enfermería. Se utilizó el 
modelo de Allen, N.J. y Meyer, J.P. para medir el com-
promiso afectivo y normativo.
Resultados: La dimensión característica del puesto (y 
sus variables) contribuyó a explicar de manera directa 
positiva y significativa el compromiso afectivo (β2= 0.46, 
valor p = 0.005), así como también el compromiso afec-
tivo contribuyó a explicar de manera directa positiva y 
significativa el compromiso normativo (β2=0.340, valor 
p =0.004).
Discusión y Conclusión: Para mantener el compromiso 
afectivo en los profesionales de salud es necesario que 
perciban que puedan tener la capacidad de completar 
una actividad de principio a fin (identidad de la tarea), 
tener retroalimentación por parte de su supervisor, así 
como libertad para estructurar su propio trabajo (auto-
nomía otorgada). Con estas tres variables como antece-

dentes, el compromiso afectivo actúa como predictor del 
compromiso normativo.
Palabras clave: compromiso, afectivo, normativo, enfer-
mería, hospital.

SUMMARY
Introduction: Organizations that include hospitals 
seek to identify variables that generate a commit-
ment or lack of commitment to avoid or reduce inci-
dents such as absences, waivers, or disclaimers of 
their staff.
Objective: To determine the variables related to the 
group, the work and the organization that act as a 
background to the affective commitment and that it 
in turn acts as a background to the normative com-
mitment
Methodology: Developed under a qualitative, quan-
titative, exploratory design, a structural equation is 
used and with a non-probabilistic sampling method 
carried out in 2018 and 2019 with 149 nursing health 
professionals. The Allen, N.J. and Meyer, J.P. model 
was used to measure affective and normative com-
mitment.
Results: The characteristic dimension of the position 
(and its variables) contributed to the direct positive 
and significant explanation of the affective commit-
ment (β2= 0.46, p value = 0.005), as well as the affec-
tive commitment contributed to the direct positive 
and significant explanation of the normative commit-
ment (β2=0,340, p value = 0.004).
Discussion and conclusion: To maintain the affec-
tive commitment in health professionals it is neces-
sary to perceive that they can have the ability to 
complete an activity (identity of the task), to have 
feedback from their supervisor, as well as freedom to 
structure their own work (autonomy granted). With 
these three variables as a background, affective com-
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mitment acts as a predictor of normative commit-
ment.
Keywords: affective, normative, commitment, health pro-
fessionals, nurses, hospitals.

INTRODUCCIÓN

Dado que el recurso humano es uno de los factores más 
apreciados por las organizaciones, éstas se han intere-
sado en conocer cuáles son los factores que les permiten 
generar en sus empleados una mayor satisfacción labo-
ral, así como un incremento en el compromiso hacia su 
trabajo y su empresa. En décadas pasadas, el enfoque 
de investigación era hacia factores como la eficiencia y 
productividad. En la actualidad, las organizaciones con-
sideran al recurso humano como uno de los elementos 
más importantes de estudio.

Por lo anterior, los estudios también abordan situacio-
nes que pudieran limitar el desempeño organizacional, 
esto a través de conocer los factores que puede tener 
un impacto en el corto, mediano y largo plazo. Entre 
dichos factores se mencionan las posibles causas de 
la renuncia o intención de renuncia, bajo desempeño, 
desmotivación, insatisfacción laboral, absentismo, au-
sentismo provocado por abandonar la organización por 
decisión del empleado, el cual se lleva su experiencia y 
conocimiento.

Por otro lado, están también los trabajadores que no 
tienen intención de abandonar la organización, sino que 
poseen un sentimiento de apego, muestran satisfacción 
laboral, se sienten motivados y se identifican con los 
valores y metas de la empresa. Por ende, para el conoci-
miento de las percepciones o sentimientos del personal, 
en la literatura se han reportado diversos instrumentos 
y variables para medir de manera anónima el sentir de 
los trabajadores; a su vez dependiendo del factor que 
se desee conocer, como el compromiso del trabajador 
hacia la organización.

Allen NJ y Meyer JP1, crearon un modelo para evaluar 
el compromiso de los empleados hacia sus centros la-
borales. El modelo consta de tres dimensiones: el com-
promiso afectivo, cuando la persona quiere estar en la 
organización y existe un sentido de pertenencia a la 
misma; el compromiso normativo, cuando la persona 
siente que tiene un deber moral de pertenencia hacia la 
organización con un sentido de lealtad; el compromiso 
continuo, la persona considera que “tiene” que estar en 
la organización, con un sentido de obligación, y a su vez 
se considera que tendría un coste personal en caso de 
abandonar la organización2.

Cada uno de los tres componentes puede variar en fuer-
za, además, la mentalidad de compromiso general en 
un empleado refleja la combinación de los componentes 
individuales3. En la literatura se encuentran diversas 

definiciones del concepto de compromiso, entre las que 
destaca que el compromiso es una actitud u orientación 
hacia la organización, que vincula o anexiona la iden-
tidad de la persona a esta4. El compromiso es un esta-
do de ánimo positivo, satisfactorio y relacionado con el 
trabajo, caracterizado por el vigor, la dedicación y la 
absorción5.

Por otro lado, el compromiso también es una fuerza que 
une a un individuo a un curso de acción pertinente para 
uno o más objetivos6. Además, el compromiso se conci-
be como el “apego psicológico” que siente la persona 
hacia la organización, reflejando el grado en que el in-
dividuo interioriza o adopta las características o pers-
pectivas de la corporación7. Por último, el compromiso 
se conceptualiza como un estado en el que el individuo 
se liga a la organización por sus acciones y creencias o, 
también, por la naturaleza de la relación de un miembro 
con todo el sistema organizacional8.

En este estudio se consideran dos dimensiones del com-
promiso, las correspondientes al compromiso afectivo 
y normativo. El compromiso afectivo se entiende como 
la unión emocional que los empleados sienten hacia la 
organización; caracterizada por su identificación e im-
plicación con la misma, así como también por el deseo 
de permanecer en ella9. Entonces mientras el compro-
miso afectivo se define como los lazos emocionales que 
unen al individuo con la organización10, el compromiso 
normativo es un sentido de deber moral, con un vínculo 
racional y no emocional11.

En la literatura, el estudio de los predictores de com-
promiso afectivo, compromiso continuo y el compromi-
so normativo, analizados en conjunto, ha recibido poca 
atención. No obstante, es importante explorar diversos 
enfoques, por ejemplo, la manera en que el nivel de una 
forma de compromiso podría afectar la experiencia de 
las otras dimensiones. Este nuevo enfoque tiene el fin 
de proponer el mecanismo a través del cual los procesos 
impulsan el compromiso con las organizaciones y sus re-
sultados asociados12.

El compromiso afectivo ha sido una de las dimensiones 
que se han utilizado tanto de forma individual, como 
de forma conjunta con las dimensiones del compromiso 
normativo y también con las dimensiones del compromi-
so continuo. De manera que cuando existe el compromi-
so afectivo, las renuncias o intenciones de renuncia no 
se presentan o disminuyen13. El compromiso afectivo ha 
sido constantemente demostrado como el mejor predic-
tor para las actitudes, y los comportamientos laborales 
de los empleados14. Por lo cual, para esta investigación 
se utilizó como antecedente directo del compromiso 
normativo, el compromiso afectivo y de manera indi-
recta a las características del puesto, características de 
experiencias en el trabajo y el compromiso organizacio-
nal (Figura 1).
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Al ser el compromiso en las organizaciones, uno de los 
temas más investigados actualmente en los campos de la 
administración, tanto por su importancia en el compor-
tamiento organizativo y recursos humanos, como por su 
estrecha relación con otras variables organizacionales y 
factores individuales15. Este estudio propone de manera 
adicional, indagar sobre las variables que actúan como 
antecedentes del compromiso afectivo, al determinar 
las dimensiones y variables relacionados con el trabajo 
y con el grupo.

Derivado de la revisión de literatura se proponen las 
siguientes hipótesis a ser analizadas:

H1: Las características del puesto (CP) inciden positiva y 
directamente sobre el compromiso afectivo (CA). 

H2: Las características experiencia en el trabajo (CET) 
inciden positiva y directamente sobre el compromiso 
afectivo (CA). 

H3: El clima organizacional (CO) incide positiva y direc-
tamente sobre el compromiso afectivo (CA). 

H4: El compromiso afectivo (CA) incide positiva y direc-
tamente sobre el compromiso normativo (CN). 

En la Figura 1, se muestra el modelo conceptual pro-
puesto con las hipótesis correspondientes.

Figura 1. Modelo conceptual propuesto de relaciones de 
los antecedentes del compromiso afectivo - compromiso 
normativo.

CARACTERÍSTICAS
DEL PUESTO

CARACTERÍSTICAS
EXPERIENCIAS EN 

EL TRABAJO

COMPROMISO 
AFECTIVO

COMPROMISO 
NORMATIVO

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

H1 (+)

H2 (+)

H3 (+)
H4 (+)

MATERIAL Y METODO

La investigación se desarrolló bajo un diseño cuanti-
tativo, exploratorio a través de la técnica de modelos 
de ecuaciones estructurales; con un método de mues-
treo no probabilístico llevado a cabo en el año 2018 y 
2019. Con una muestra de 149 profesionales de la salud 
de enfermería en centros de salud de tercer nivel de 
atención, se aplicaron los instrumentos en 3 hospitales 
privados de la Ciudad de Guadalajara y Zapopan, Jal. 
México. Se utilizó el programa de software Paquete Es-
tadístico para las Ciencias Sociales (SPSS por sus siglas 
en inglés) versión 23 así como el software AMOS para el 
modelado de ecuaciones estructurales.

Criterios de inclusión: profesionales de la salud, perso-
nal de enfermería con contratación vigente que hayan 
aceptado participar voluntariamente. El Instituto Na-
cional de Estadística y Geografía (INEGI)16 clasifica a la 
profesión de enfermería como personal no médico y en 
el rubro de paramédico.

Criterios de exclusión: profesionales de la salud, enfer-
meras(os) que se encontraban de vacaciones, licencia o 
permisos laborales.

Para llevar a cabo este estudio se solicitó permiso a los 
directores en tres Hospitales privados ubicados en Zapo-
pan y Guadalajara, Jal. México, en dos ellos se entrega-
ron los instrumentos a las jefas de enfermería quienes 
con su permiso contestaron, en un hospital se concedió 
el permiso para aplicarlo y entregarlo en dos turnos la-
borales (vespertino y nocturno). El instrumento se reali-
zó de manera anónima.
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En el instrumento se incluyeron adicionalmente datos 
como género, edad, escolaridad, estado civil, área de 
trabajo, tiempo en la empresa y turno laboral.

Las variables del instrumento que se aplicaron como an-
tecedentes del compromiso afectivo están divididas en 
cinco factores17-23.

1. Factores relacionados con el trabajo: integran carac-

Característica Frecuencia Porcentaje

Genero
Femenino
Masculino
Muestral

134
15

149

89.9
10.1

100.0

Edad
Menos de 30 años
De 30 a 50 años
Más de 50 años
Muestral

78
68
3

149

52.3
45.6

2
100

Escolaridad
Secundaria
Preparatoria
Técnico en enfermería
Licenciatura en enfermería
Otro
Muestral

1
3

57
81
7

149

0.7
2

38.3
54.4
4.7
100

Estado civil
Soltero
Casado
Separado
Divorciado
Otro
Muestral

76
56
7
5
5

149

51
37.6
4.7
3.4
3.4
100

Tiempo en la empresa
Menos de 5 años
De 5 a 15 años
Más de 15 años
Muestral

97
40
12

149

65.1
26.8
8.1
100

Turno laboral
Matutino
Vespertino
Nocturno
Muestral

58
39
52

149

38.9
26.2
34.9
100

Tabla 1. Características de los elementos muestrales. (n=149).

Fuente: Elaboración propia, basado en los datos nominales del estudio.

terísticas del puesto como la variedad de las destrezas, 
identidad de las tareas, significación de las tareas, retro-
alimentación del trabajo y autonomía.

2. Factores relacionados con el grupo: se compone de ca-
racterísticas de la experiencia en el trabajo como, satis-
facción laboral, consideración de los directivos, trabajo 
en equipo, manejo del conflicto, participación, lideraz-
go y motivación.

3. Factores relacionados con las relaciones sociales: mide 
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variables como las relaciones sociales, relación con los 
compañeros del trabajo, unión y apoyo entre los compa-
ñeros del trabajo.

4. Factores organizacionales con los Recursos Humanos: 
se constituye de variables respecto a la formación, se-
lección, comunicación, retribución, beneficios y recom-
pensas, así como las competencias.

5. Factores Organizacionales: incorpora la cultura organi-
zacional y el clima organizacional.

RESULTADOS

Las características de la muestra se describen en la Ta-
bla 1. La mayoría de los profesionales de la salud de 
enfermería encuestados fueron mujeres (89.9%). La 
edad que prevaleció fue de menos de 30 años (52.3%). 
La mayoría de los individuos estudió una licenciatura en 
enfermería (54.4%). De todos los encuestados el 51% era 
soltero. Sólo el 3% correspondió a un puesto de supervi-
sor; una pequeña parte de los trabajadores de la salud 
(8.1%), reportó un tiempo de desarrollo profesional en la 
empresa de más de 15 años. Casi el 39% trabaja el tur-
no matutino, un porcentaje parecido el turno nocturno 
(35%) y el resto el turno vespertino (26%).

Después de haber realizado la limpieza de datos y de va-
riables, en la Figura 2 se muestra el modelo conceptual 
propuesto con sus estimadores.

Figura 2. Resultados del modelo estructural de relacio-
nes de los antecedentes del compromiso afectivo - com-
promiso normativo.

las variables X, las β corresponden a los coeficientes es-
timados de las relaciones correspondientes, los errores 
para cada variable observada se denotan con e.

El modelo estructural muestra un buen ajuste a los da-
tos con los siguientes resultados de los índices de bon-
dad de ajuste, CFI = .974, RMSEA = 0.037, PNFI=0.71, 
PCFI= 0.80 TLI=0.96 (Tabla 2).

Los resultados mostraron que las características del 
puesto afectan directa, positiva y significativamente al 
compromiso afectivo (β1= 0.461, valor p = 0.005). Adi-
cionalmente, el compromiso afectivo contribuyó a ex-
plicar de manera significativa y positiva al compromiso 
normativo (β4= 0.340, valor p = 0.004). Sin embargo, las 
características de experiencias en el trabajo no afec-
taron de manera directa y significativa al compromiso 
afectivo (β2= -0.073, valor p = 0.635). Asimismo, tam-
poco se evidenció un efecto directo y significativo del 
clima organizacional en compromiso afectivo (β3= 0.143, 
valor p = 0.215) (Tabla 3).

Fuente: Elaboración propia

Fuente: Elaboración propia con el Software SPSS versión 23 donde los ítems de cada escala se representan por
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Medida de 
Ajuste

Niveles de 
ajuste

Resultados 
obtenidos Valores

X2/DF 0 ≤ X2/DF ≤ 2 1.198 Aceptable
RMSEA 0 ≤ 0.08 .03 Aceptable

NFI >0.90 .86 De ajuste medio
TLI >0.90 .96 Aceptable
CFI >0.90 .97 Aceptable

PNFI >0.6 .71 Aceptable
PCFI >0.6 .80 Aceptable

Tabla 2. Índices de bondad de ajuste

Fuente: Elaboración propia

Coeficiente

Hipótesis Path path Valor p
Cumplimiento de

hipótesis

H1 CP->CA 0.461 0.005 No se rechaza

H2  CET->CA -0.073 0.635 Se Rechaza

H3 CO->CA 0.143 0.215 Se Rechaza

H4 CA->CN 0.340 0.004 No se rechaza

Tabla 3. Validez de hipótesis

Fuente: Elaboración propia.

Donde CP = características del puesto, CA = compromiso 
afectivo, CET = características de experiencias en el 
trabajo, CO = clima organizacional y CN = compromiso 
normativo.

DISCUSIÓN

A partir de los resultados obtenidos se pueden realizar 
diversos comentarios acerca de la validez del modelo de 
los antecedentes del compromiso afectivo y la relación 
del compromiso afectivo sobre el compromiso norma-
tivo.

En este estudio se encontró que la dimensión del com-
promiso afectivo tiene una relación directa y positiva 
con el compromiso normativo. En estudios previos, en lo 
que respecta al modelo de medición de características 
del puesto, ya se ha demostrado que cinco caracterís-
ticas laborales hacen que los trabajos sean más satis-

factorios para los trabajadores, tales como: autonomía, 
entendida como la libertad que un individuo tiene en 
la realización de trabajos; variedad de habilidades, es 
decir, la medida en que un individuo debe utilizar dife-
rentes habilidades para realizar su trabajo; identidad de 
la tarea, relacionada con la medida en que un individuo 
puede completar una pieza entera de trabajo; significa-
ción de la tarea, respecto a la medida en que un trabajo 
afecta la vida de los demás; y la retroalimentación en 
el trabajo, es decir, información sobre el desempeño 
laboral de un empleado24. En la práctica profesional, 
el tema es importante para los gestores debido a que 
como lo han establecido el clima organizacional al tener 
su base en factores como la calidad de la supervisión, 
las condiciones laborales y la comunicación, éstos nece-
sariamente van a influir en la motivación y satisfacción 
laboral de los empleados25 así como la significatividad 
del trabajo dependen en gran parte de la variedad de 
tareas, la importancia del cargo y la retroalimenta-
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fuerza de enfermería en los hospitales, a nivel mundial. 
Este fenómeno se ha dado especialmente entre las en-
fermeras jóvenes36.

CONCLUSIONES

En las últimas décadas el compromiso organizacional ha 
sido utilizado en investigaciones tanto en México como 
a nivel internacional, destacando su importancia para el 
mejor entendimiento del recurso humano; esto al cono-
cer cuáles son las causas que impulsan a un empleado 
a tener ciertas actitudes y motivaciones, así como el 
explorar los factores que conllevan al deseo de perma-
nencia o tener sentimientos de renuncia.

La relevancia del conocimiento del compromiso se debe 
principalmente a que tiene un impacto directo en las 
actitudes y conductas del empleado. En lo referente a 
las actitudes se mencionan específicamente las relacio-
nadas a la aceptación de metas y valores; en lo que 
concierne a conductas el enfoque se encuentra en la 
cultura de la organización, menor ausentismo y baja ro-
tación de personal entre otros37.

Se concluye que cuando el profesional de enfermería 
percibe que su trabajo está organizado de manera que 
puede completar cada unidad desde el principio hasta 
el fin de manera clara y tiene la oportunidad de usar su 
propia iniciativa o criterio para realizarlo, entonces se 
puede organizar y tomar decisiones sobre los métodos 
para llevarlo a cabo, y estos es lo que se conoce como 
antecedentes de permanencia en la organización.

Investigación futura

Las futuras investigaciones deberán considerar en sus 
modelos de ecuaciones estructurales aquellas variables 
de control y/o moderación que verifiquen las asociacio-
nes reportadas, tales como antigüedad laboral, tipo de 
contratación y categoría laboral. Además, la futura in-
vestigación también debería centrarse en el estudio de 
otras variables latentes en el modelo, entre las cuales 
se encuentran cultura, transferencia interna del conoci-
miento y socialización organizacional.

LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Entre las limitaciones del estudio se menciona que la 
muestra recolectada fue no probabilística en una po-
blación de estudio en Guadalajara y Zapopan, Jal. de 
hospitales privados, por lo cual los resultados son consi-
derados para la población de estudio.

CONSIDERACIONES ÉTICAS

La participación en el estudio fue voluntaria. Se explicó 
en el cuestionario el propósito del estudio. El cuestiona-
rio era anónimo y se aseguró a los encuestados que toda 

ción26  más aún, la importancia del cargo genera más 
responsabilidad asumida que la autonomía.

Por otro lado, para mantener el compromiso afectivo, 
es importante la identidad de la tarea, definida como 
la capacidad de completar un producto de principio a 
fin27. Esta relación ha sido confirmada en los resultados 
de esta investigación, no obstante, la importancia de la 
tarea (definida como el grado en que un puesto de tra-
bajo tiene un impacto sustancial en la vida o el trabajo 
de otras personas) es considerada el predictor más con-
sistente de la significación experimentada en el trabajo 
y en el compromiso afectivo, mientras que la variedad y 
la identidad son algo más inestables28.

En cuanto a la autonomía, el resultado del estudio 
concuerda con lo que manifiestan otros autores quie-
nes exponen que la autonomía otorgada (libertad para 
estructurar el propio trabajo) es un antecedente del 
compromiso afectivo28.  Si el personal de enfermería 
percibe prácticas de participación, es más probable que 
sientan que tienen autonomía en su trabajo y que estén 
comprometidos con la organización, lo que impulsa su 
comportamiento innovador29, tal que, existe la necesi-
dad de desarrollar el conocimiento de la enfermera para 
poder ejercer la autonomía profesional en el entorno 
de la atención médica. En este sentido, se debe buscar 
apoyar y alentar a las enfermeros/as a ejercer la auto-
nomía profesional en la práctica clínica, esto a través de 
establecer leyes, estándares y políticas que los protejan 
al ejecutar su papel en los campos de trabajo30.

En este orden de ideas, nuestro resultado de que un 
mayor compromiso afectivo conlleva a un mayor com-
promiso normativo, es congruente con investigaciones 
anteriores31. Diversos autores manifiestan que el com-
promiso afectivo es el apego a la organización de tal 
manera que el empleado fuertemente comprometido se 
identifica, está involucrado en, y disfruta de su afilia-
ción a la organización, mencionan incluso que no está 
claro cómo el compromiso normativo puede ser concep-
tualmente separable del compromiso afectivo32, pero el 
compromiso afectivo si predice el compromiso norma-
tivo33.

El compromiso afectivo como antecedente del compro-
miso normativo es el factor que ofrece la mayor canti-
dad de beneficios a las organizaciones, entre los que se 
encuentran, la retención de los empleados; esto debido 
a los niveles más bajos de estrés y al comportamiento de 
la ciudadanía34. Este perfil tiene un desempeño laboral 
significativamente mayor y ofrecen los mayores benefi-
cios a las organizaciones35.

La tendencia de los profesionales de enfermería en 
abandonar la organización y seguir actividades u ocu-
paciones no médicas fuera del hospital, así como la ju-
bilación anticipada, ha dado lugar a una pérdida de la 
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la información se mantendría confidencial, así como el 
anonimato de los participantes. Los cuestionarios fueron 
devueltos por los hospitales en un sobre cerrado para su 
posterior análisis de datos, en un hospital se permitió a 
las enfermeras(os) lo contestaran en un espacio que se 
les acomodó para ello.
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