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Resumen 

 

El presente trabajo de investigación titulada: “Gestión por competencias y compromiso 

organizacional en personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 

2019” Siendo su objetivo general Determinar la relación entre la gestión por competencias 

y compromiso organizacional en personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital 

San Bartolomé 2019. Los autores que me respaldan son: Alles (2005) para la variable de 

Gestión por competencias y para compromiso organizacional Meyer y Allen (1991). La 

muestra está conformada por 80 enfermeras del servicio de cuidado intensivo, que realizan 

labora asistencial. El tipo de investigación es sustancial, diseño no experimental y 

correlacional, asimismo, tiene enfoque cuantitativo. La técnica, la encuesta y los 

instrumentos fueron cuestionarios validados por un juicio de expertos. Para la confiabilidad, 

se utilizó el alfa de Cronbach que salió: 0.870 para la variable gestión por competencias   y 

0.879 para la variable compromiso organizacional.  

 

En la presente investigación se concluyó que existe relación directa y significativa entre la 

Gestión por competencias y compromiso organizacional en personal de enfermería. Lo que 

se demuestra con el estadístico de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = .545**), es 

de nivel de relación moderado y directo. 

 

Palabras Clave: Gestión, competencias, compromiso, organización.  
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Abstract 

 

The present research work entitled: “Management by competences and organizational 

commitment in intensive care nurses of the San Bartolomé Hospital 2019” Being its general 

objective To determine the relationship between management by competencies and 

organizational commitment in nursing staff of intensive care of the Hospital San Bartolomé 

2019. The authors who support me are: Alles (2005) for the variable of Management by 

competences and for organizational commitment Meyer and Allen (1991). The sample is 

made up of 80 nurses from the intensive care service, who perform care work. The type of 

research is substantial, non-experimental and correlational design, also has a quantitative 

approach. The technique, the survey and the instruments were questionnaires validated by 

an expert judgment. For reliability, the Cronbach alpha that was used was used: 0.870 for 

the variable management by competencies and 0.879 for the variable organizational 

commitment. 

 

In the present investigation it was concluded that there is a direct and significant relationship 

between Management by competences and organizational commitment in nursing staff. 

What is demonstrated with the Spearman statistic (bilateral sig. = .000 <0.05; Rho = .545 

**), is of moderate and direct relationship level. 

 

Keywords: Management, skills, commitment, organization. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En varios estudios de investigación, se observa que la problemática de las instituciones 

públicas, es afectado por las gestiones mal planificadas o las decisiones de las jefaturas, 

donde se aprecia muchas veces falta de coordinación y comunicación en las 

organizaciones. La gestión de competencias, ha recobrado importancia, desde el siglo 

pasado en las empresas de diferentes países han asumido un rol indiferente, el enfoque 

asiático está orientado a brindar los mejores servicios en un tiempo adecuado. La gestión 

de competencias es de importancia en todas las instituciones del sector público y como 

en los privados, se orienta más frecuente en el sector sanitario, siendo el más frecuentado 

por los habitantes, en el cual es dispensable que los servidores públicos cuenten con 

habilidades y estrategias en la atención. 

El compromiso organizacional depende de varios aspectos y está ligado a la gestión de la 

gerencia. 1 El compromiso como estado psicológico va depender como el trabajador se 

siente identificado en la institución que labora. 2 

El compromiso es el acto de los colaboradores que asumen en la institución donde laboran 

con el fin de cumplir sus objetivos. 3 Asimismo, la responsabilidad se ve influenciado por 

el empuje y la colaboración de cada uno de los integrantes para cumplir la visión de la 

organización. 2 

Existen diferentes factores que afectan el compromiso de los trabajadores y eso es por la 

falta de las habilidades de los gerentes, la falta de empatía y comunicación.4 Por otro lado, 

el compromiso en una organización también va depender de los años del personal, genero, 

el estado civil, cargo que ocupa, salario recibido de los trabajadores. 5 

El mundo de la globalización exige transformaciones y con ello la competitividad en las 

organizaciones; incluso de las instituciones de salud, quienes han comenzado a verificar 

sus tipos o modelos de gestión operacional e implementar el servicio de atención en 

diferentes áreas, el cual permite la acreditación, para optimizar su trabajo en cada servicio 

brindado.  

La gestión de personas por competencias implica considerar la productividad y 

competitividad de la organización mediante el aporte de las personas, es por eso que las 

competencias se dan mediante un reclutamiento y selección de personas que sean capaces 

de liderar grupos para el crecimiento de la organización.    
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A nivel del sector salud, los cargos lo asumen por confianza y muchas veces las cabezas 

de grupos no están preparadas para guiar e instruir al avance de los objetivos que requiere 

la institución.   Asimismo, estas dificultades suceden en el hospital San Bartolomé, la 

gestión administrativa, del talento humano y gerencial no están capacitados para liderar 

los grupos de salud y en muchas ocasiones hace que el personal se retire de la institución.   

 En esta investigación se trata de abarcar la problemática existente de la gestión en el 

nosocomio, específicamente en el servicio de cuidados intensivos y cómo influye en el 

compromiso laboral de las enfermeras, tratando de conseguir la mejora del servicio y por 

ende mejorar la eficacia en la atención del Hospital San Bartolomé.   

Los trabajos previos a nivel internacional tenemos, Asmaa (2018) manifestó que nivel 

existe entre la correspondencia y empoderamiento y compromiso organizacional entre el 

personal de enfermería. Su enfoque cuantitativo, diseño correlacional y descriptivo, con 

población  de 100  habitantes, uso el instrumento estandarizado (SOCQ). Resultando que 

el personal tiene un bajo nivel de empoderamiento y organización de compromiso, por 

otro lado,  le falta tener el empoderamiento y la organización compromiso. 

Recomendando promover el empoderamiento estructural y crear un ambiente de trabajo 

motivador, manteniendo líneas abiertas de comunicación. 6  

Mohammad, Mansoureh, Manijeh, Fariba y Naser (2017) plantearon precisar la conexión 

entre el compromiso de la organización y el comportamiento de cuidado de las 

enfermeras. De enfoque cuantitativo correlacional, estudio transversal, población de 322 

enfermeras, usó el cuestionario Meyer y Allen. Concluyeron en los nosocomios el 

compromiso del profesional y el comportamiento de cuidado de las enfermeras fueron 

regulares y tienen un grado moderado positivo directo. Los gerentes y las enfermeras 

líderes deben prestar más atención para mejorar el compromiso organizacional de las 

enfermeras, a fin de mejorar el desempeño de las enfermeras. 7 

Arbabisarjou (2016) manifestaron estudiar la evaluación de los niveles de compromiso 

organizacional de las enfermeras y la efectividad de los Centros de Salud en el país. Su 

muestra 200 trabajadoras, su estudio descriptivo y analítico.  Resultando  que el año 

cronológico del personal es de 30.05 ± 6.56. y el nivel  de compromiso organizacional 

entre las enfermeras fue moderado, el compromiso emocional fue bajo y el compromiso 

continuo fueron moderado igual que para el compromiso normativo, por otro lado, 

indicaron que  la edad  no afecta en el compromiso organizacional, emocional y continuo, 
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lo que refirió que el compromiso normativo es significativo . Concluyendo que el grado 

del compromiso en el hospital por parte  de las enfermeras es moderado. Recomendando 

que se debe establecer un terreno adecuado para hacer y mantener estas características en 

el personal.8 

Nema y Hanaa Mohamed (2016) su objetivo fue verificar la confianza l y el compromiso 

institucional, su método investigativo es de carácter descriptivo, correlacional y su 

muestra 98 enfermeras. Concluyeron una correlación positiva según los encuetados y que  

es positiva la confianza organizacional en sus diferentes  dimensiones, asimismo, el 

compromiso afectivo tiene un nivel regular. 9 

Fabiane y LLoid (2016) este estudio buscó examinar la influencia de la gestión por 

competencias y el compromiso del profesional de la salud, su enfoque cuantitativo y 

descriptivo correlacional, usando instrumentos los cuestionarios, su muestra fue por 

conveniencia. Concluyendo  la gestión por competencias se enlaza  directamente con el 

compromiso. Finalmente se recomendó que sigan manteniendo un buen clima laboral. 10 

Bishwajit y Khumyu  (2016) su objetivo examinar las relaciones entre compromiso 

laboral y el  apoyo de supervisión en el  hospital en Bangladesh. El estudio descriptivo 

correlacional con muestras aleatorias de 126 enfermeras. Resultados: El resultado del 

estudio mostró que las enfermeras percibieron un grado moderado con su  compromiso 

con su institución   y la satisfacción laboral, los resultados de este estudio son útiles para 

la enfermera, sirve para mejorar la satisfacción laboral dentro del nosocomio y el apoyo 

de supervisión. La enfermera administradora puede aplicar el resultado del estudio para 

mejorar la enfermería con conocimiento en diferentes aspectos de su profesión y mejorar 

el trabajo de las enfermeras. 11 

 A su vez tenemos estudios nacionales, como: López (2018) objetivo identificar  la 

conexión entre las habilidades de la gerencia  y el compromiso organizacional del 

personal. Por metodología tiene el enfoque cuantitativo, diseño no experimental, 

transeccional. Su instrumento las encuestas de Meyer y Allen y una muestra censal. 

Concluyó un nivel de relación de forma similar de significancia entre las variables y que 

las habilidades gerenciales que logran desarrollar los gerentes tienen efectos positivos o 

inversos en el compromiso organizacional del personal.12 

Asimismo, Castro (2018) su objetivo fue investigar de qué manera la gestión por 

competencias influye en el desempeño médico. El estudio tuvo como metodología de tipo 
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explicativo, manera cuantitativa y diseño no experimental, transversal. Concluyendo que 

las competencias genéricas no ayudan en su desempeño, sin embargo, las competencias 

básicas si ayudan a mantener un buen desempeño laboral. 13  

Por otro lado, Evangelista (2018) su objetivo identificar al Líder transformacional 

incentiva al compromiso organizacional en los enfermeros. Su estudio tuvo enfoque 

cuantitativo con principio sustantiva, nivel descriptivo correlacional. Con una muestra de 

115 enfermeros. Sus resultados manifestaron que el lider transformacional y el 

compromiso con su organización es moderado y directo.  14 

También, Cóndor (2018) Determinar nivel existente entre Gestión y su poder de 

influencia con el  compromiso organizacional de los profesionales de enfermería, Su 

estudio correlacional, no experimental de corte transversal, con muestra de 100 

enfermeras. Resultado:  se evidenciaron que en  la gestión del talento humano es eficiente 

con un 76%, y 72% alto de Compromiso. 15 

Vela (2017) determinó cómo incide el clima organizacional en el compromiso 

organizacional de las enfermeras, estudio de enfoque cuantitativo, tipo básica de nivel 

correlacional, muestra de 105 enfermeras. Entre sus resultados resaltan que un grupo de 

enfermeras manifestaron nivel bajo de compromiso organizacional, sin embargo, la 

mayoría indicó nivel moderado. Recomendando que debe mejorar el clima organizacional 

y alentar a las enfermeras que tengan un mayor compromiso organizacional. 16  

Realizando el marco teórico sobre gestión por competencias, es el resultado de combinar 

o mover los recursos que manejan internamente en las personas, con sus  actitudes, 

saberes, habilidades, intereses, motivaciones, con recursos externos a su disposición, con 

el fin de responder de la mejor forma a una demanda proveniente de la parte interna. 17 

  Al respecto, la gestión por competencias facilita la comparación entre el perfil de 

exigencias del puesto y el perfil competencial de las personas, focalizando los esfuerzos 

hacia la mejora de los resultados, favoreciendo una mayor implicación y fortalecimiento 

de la cultura.18 

Por otro lado, la gestión por competencias se ha mantenido por definición de puestos,  se 

basa en las competencias personales dentro de la organización, donde se fundamentan las 

actitudes, capacidades y habilidades que tiene la persona. 19 
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Las Competencias organizacionales surge a fines de la década de los sesenta, como 

respuesta a la búsqueda de una técnica para mejorar la coordinación y las necesidades que 

las organizaciones necesitan, mejorando la producción de las instituciones. 20 

La Gestión por competencias es un enfoque que sirve como herramienta para la 

organización con el fin de alcanzar sus objetivos y resultados, mediante un proceso de 

aprendizaje e innovación, a partir de la sinergia y el desarrollo permanente de las 

competencias individuales y colectivas. 21 

Las evaluaciones de competencia según Minsa, se dan por competencias específicas y 

competencias genéricas.22 

Las competencias orientan a los trabajadores aumentar sus capacidades según el puesto 

requerido, indicando a las personas lo que esperan de ellas y se autoevalúen en relación 

al perfil deseado, al mismo tiempo, las instituciones hacen más eficiente sus procesos.  21 

Las competencias específicas son los procesos que miden el desarrollo laboral y las 

competencias genéricas identificando el comportamiento o conductas del personal en el 

área donde labora.  22 

Las instituciones del estado y particulares del Perú tienen una evaluación por 

competencias para el recurso humano, consideran como un valor importante y estratégico 

para guiar el desempeño de los trabajadores y alcanzar los objetivos institucionales; 

mediante la implementación de la Ley del Sistema Nacional de Evaluación, (SINEACE), 

y la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR).23 

     Por otro lado, Alles, manifestó que la gestión por competencias son procedimientos 

para alinear a los trabajadores con un propósito, impulsar a los trabajadores  alcanzar sus 

metas personales y profesionales, basando en sus conocimientos, rasgos, habilidades y 

actitudes. 24 

   La gestión que se da por competencias se relaciona directamente con la inteligencia 

emocional del trabajador, conocimiento y el capital humano de la empresa. 25 

  Son características internas de la persona cuando realiza una actividad del cual maneja 

conocimiento y practica de los manejos .24 

Analizar el puesto de trabajo es de importancia, porque el personal que ocupe tiene que 

manejar las competencias adecuadas según la misión y la visión de la empresa. 26 
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Como primera dimensión conocimiento, es el conjunto de información adquirida en el 

tiempo sobre algún tema, materia o disciplina .24 Asimismo, otro autor manifestó que son 

los conocimientos e informaciones adquiridas, de manera resaltante específicamente y 

suficiente que el personal asistencial, maneje, comprenda y domine para lograr y sustentar 

un desempeño eficiente de manera consistencia en un determinado. 27 También indicaron 

que es la capacidad para resolver un determinado conjunto de problemas de manera 

eficiente. 28  

 Como segunda dimensión actitudes son la agrupación de hábitos, actitudes 

comportamientos y hábitos necesarios para garantizar una adecuada interacción, mejorar 

las relaciones personales y alcanzar los objetivos de la comunicación, es decir, transmitir 

o recibir correctamente un mensaje, una información o una orden 24. Las actitudes están 

relacionadas con la actitud exitosa de un puesto de trabajo. 25 

 Como tercera dimensión Rasgos, es aquello que una persona hace, dice o actúa -ante una 

situación. 24 asimismo, Son las conductas que las personas realizan en distintas 

situaciones y constructos que permiten describir las diferencias individuales. 29 

Como cuarta dimensión habilidades, son las capacidades que desarrolla el ser humano en 

el transcurrir de los años de forma aprendida o innatas, el cual le sirve en su formación o 

vida profesional.24 Las habilidades son manifestaciones innatas  de un individuo que 

realiza una actividad sin mucho esfuerzo. 17 Por otro lado, De acuerdo con Aburto las 

habilidades sirven como apoyo de influencia, motivación y manejos de conflictos en el 

grupo de trabajo 30. Asimismo, el trato personal es muy importante en las habilidades 

interpersonales, los gerentes deben ser capaces de comunicar, motivar, dirigir e infundir 

entusiasmo. 31 Su desarrollo implica la capacidad de reconocer nuestras emociones y las 

de los demás, así como la posibilidad de saber regularlas en las relaciones con los otros 

además forman un conjunto de comportamientos y hábitos necesarios para garantizar una 

adecuada interacción, mejorar las relaciones personales y mejorar la comunicación.31  Por 

otro lado, es la capacidad idónea  que maneja un administrativo  con su personal con el 

fin de motivar, guiar ejemplarmente , ser persuasivo de forma constante, ser renovador 

con  el grupo que lidera a favor de los objetivos organizacionales.32 

Sobre las Teoría de Compromiso Organizacional, es un estado psicológico que caracteriza 

la relación entre una persona y una organización, la cual establece consecuencias respecto 

a la decisión para estar en la organización o dejarla. Ellos propusieron una teoría que 
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consta de tres facetas del compromiso organizacional, las cuales son las siguientes:  

componente afectivo, compromiso de continuidad y componente normativo. 33 La actitud 

que expresa un individuo hacia su organización, refleja su fidelidad, identificación y 

colaboración permanente con la empresa. 30 

El compromiso organizacional como estado psicológico se basa en la relación del 

empleado con la empresa y que tiene consecuencias para que este decida si continua o 

interrumpe la permanencia en el centro laboral.  34 Asimismo, el compromiso 

organizacional puede distinguirse, según su origen, en compromiso de conformidad, 

identificación con su empresa.  35 

Los empleados permanecen en una organización porque sentimiento afectivo, necesidad 

u obligación y plantean un modelo actitudinal en su compromiso laboral. 36 

 Por su parte Steers, plantea tres dimensiones para el compromiso laboral, identificación 

con los propósitos, ideas y objetivos de la empresa, deseo de permanecer, lealtad y respeto 

en defensa de la organización. 37 

Los Factores que determinan el compromiso organizacional, están clasificados en tres 

grupos, el carácter del trabajador, las características del puesto y las experiencias 

laborales.  38 

Las características personales están relacionadas con la edad, los empleados de más edad 

tienden a comprometerse más afectivamente, en relación al sexo las mujeres se 

comprometen más con la empresa. 38 

Los trabajadores que ocupen cargos más altos en la organización tienden a estar más 

comprometidos, debido fundamentalmente a que poseen más recompensas y desempeñan 

actividades son más enriquecedores a nivel profesional y personal.  38 

Y por últimos las experiencias y las posibilidades de ascenso influyen el nivel de 

compromiso en una organización.  38 

 La organización permite que se cumplan las metas del empleado y de la institución, esto 

requiere de múltiples esfuerzos, donde la gestión adecuada de los recursos cumple un rol 

muy importante, precisando para que el empleado perciba que existen otras alternativas 

y oportunidades de empleo su motivación irá disminuyendo. 39  
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La importancia del compromiso laboral, es uno de los mejores indicadores de 

permanencia en el empleo, identificando los objetivos de la organización. Los 

trabajadores que quieran a su organización, harán bien su trabajo. 40 

El compromiso organizacional permite un equilibrio estabilidad laboral, abarcando de 

esta forma los requerimientos y necesidades a nivel psicológico, que altera en su gran 

proporción sobre las actitudes y en ocasiones las conductas de trabajadores, lo que mejora 

significativamente la productividad y prestación de servicios de las organizaciones. 41 

Bajo estos principios, según Meyer & Allen plantearon tres dimensiones:  el compromiso 

afectivo, el de continuidad y normativo. 3 

Como primera dimensión Compromiso afectivo. Es el deseo del trabajador de permanecer 

en la institución por que ha creado lazos emocionales, reflejando el apego con sus 

compañeros, al percibir la satisfacción de necesidades y expectativas, lo que les permite 

disfrutar de su permanencia en la organización. 3 

El compromiso afectivo es un conjunto de sentimientos, valores, lazos que se va 

construyendo con el paso del tiempo y  que involucra a la familia, es responsabilidad de  

las empresas de contar con un sistema de políticas que ayuden a los trabajadores a 

mantener un adecuado equilibrio entre su vida personal y familiar. 42 

Es el deseo del trabajador de permanecer en la institución por que ha creado lazos 

emocionales con la misma. Refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 

necesidades y expectativas, lo que les permite disfrutar de su permanencia en la 

organización. Son los lazos emocionales que las personas forjan con la organización. 3  

Como segunda dimensión Compromiso de continuidad, se da reconocimiento al 

trabajador  de diferentes formas, sea remunerativa, descanso y/o certificación para 

capacitarse. 3 Incluye la percepción de forma individual, evaluando las destrezas y 

habilidades que se poseen y su posible transferencia a otra organización de esta manera 

si se cree que el mercado de trabajo hay demandas de ellas, se disminuye el deseo de 

permanecer atado con el actual empleador en el caso de que la evaluación de cómo 

resultado unas destrezas poco actualizadas. 43 

La tercera dimensión es el Compromiso normativo, según el autor, el trabajador se siente 

comprometido y desea permanecer en su trabajo, el colaborador mantiene lealtad y no 

divulga lo que sucede en dicha institución. 3 
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El compromiso normativo, se manifiesta como el trabajador se adapta a las reglas y 

obligación que emana la empresa donde labora, también en que el trabajador muestra 

respeto y es leal con la institución, guardando y no divulgando los problemas existentes.44 

Asimismo, la importancia de dar solución a la problemática que sucede en el servicio de 

cuidados intensivos, el cual señalo como problema general:  

¿Cómo se relaciona la gestión por competencias y el compromiso organizacional del 

personal de enfermería del servicio de cuidados intensivos, del Hospital San Bartolomé 

2019? 

Los problemas específicos son: ¿Cómo se relaciona la gestión por competencias y el 

compromiso afectivo, el de continuidad y el normativo de las enfermeras del servicio de 

cuidados intensivos, del Hospital San Bartolomé 2019? 

 Su finalidad del estudio es Determinar la relación que existe entre la gestión por 

competencias y el compromiso de las enfermeras del servicio de cuidados intensivos del 

Hospital San Bartolomé 2019. Asimismo, como objetivos específicos determinar la 

relación de gestión por competencias y el compromiso afectivo, el de continuidad y el 

normativo de las enfermeras del servicio de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 

2019 

     Como Hipótesis general se propuso, existe relación estadísticamente de manera 

significativa de la gestión por competencias   y el compromiso organizacional de las 

enfermeras del servicio de cuidados intensivos del Hospital San Bartolomé 2019. Por otro 

lado, para las hipótesis específicas, lo importante es plantear como la gestión por 

competencias se relaciona con las dimensiones del compromiso organizacional. 

     La investigación realizada se basa en justificación práctica, porque permitirá dar a 

conocer la existencia de gestión por competencias y el compromiso organizacional a 

mejorar sus habilidades, liderazgo, empatía y motivar a su equipo de trabajo para que se 

comprometan más con la institución. Por lo tanto, la importancia de esta investigación, 

es poner en conocimiento la problemática actual, así ayudar a presentar algunas 

estrategias para mejorar la gestión por competencias y el compromiso de las enfermeras 

del servicio de cuidado intensivo. 

Se justifica teóricamente, porque tiene respaldo teórico como Alles, para gestión por 

competencias y Meyer y Allen para compromiso organizacional, siendo su finalidad del 
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estudio permitir la reducción de las brechas actuales con el objetivo de mejorar 

habilidades para una atención especializada en el servicio de cuidado intensivo. 

Y por último su justificación es metodológica, porque sigue una serie de procesos, cumple 

con el enfoque cuantitativo, es de corte transversal, utiliza cuestionario como instrumento. 
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  II.  MÉTODO 

   2.1 Diseño de investigación  

Para la presente investigación se empleó el enfoque cuantitativo porque se da 

mediante los análisis estadísticos, de esta manera sirve también probar teorías.45 

Asimismo, nivel correlacional para probar el grado de correlación y es de corte 

transversal, la recolección del cuestionario se dio solo una vez. 45 

               Su tipo es sustancial está orientada, a describir, explicar la teoría.  46 

 Asimismo, es el diseño es no experimental, en el cual no se manipulan las 

variables. 45  

 

 

 

 

 

 

M: Personal de enfermería    

 V1: Gestión por competencias    V2: Compromiso organizacional  

  R:  indicar el enlace de las variables 

 

2.2 Operacionalización de variables  

Las variables tiene la cualidad de ser medidas, manipulada durante el estudio. 47 

Las variables del estudio: son gestión por competencias, descrita por Alles, con 

cuatro dimensiones y son conocimiento, actitudes, rasgos y habilidades.  

 La segunda variable es el compromiso organizacional, descrita por el autor Meyer 

y Allen y operacionalizada en tres dimensiones, compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo. 
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     Tabla 0 1.  Operacionalización de las variables 

 

Variables  

  

Definición 

conceptual  

  

Definición 

operacional  

   

Dimensiones  

  

Indicadores  

  

Escala  

Niveles o rango 

 

 

 

 

 

-Gestión por 

competencias  

 

Son  características 

profunda del 

individuo, que se 

relaciona con los 

conocimientos ,  

desempeño en el 

puesto de trabajo. 

 

La Gestión por 

competencias 

comprende 4 

dimensiones y 11 

indicadores 

Conocimientos  

 

Autonomía 

Discernimiento  

Análisis y solución de 

problemas  

 Ordinal 

 

Escala para la medición 

tipo Likert. 

 

1 =Nunca. 

2 =casi nunca. 

3 =a veces. 

4 =casi siempre.  

5 =siempre.  

Mala  

(25- 58) 

 

 

 

Actitudes 

 

Empatía  

Flexibilidad  

Regular  

(59-93) 

 

Rasgos Comportamiento 

Carácter  

Atributo  

Característica  

Buena 

(94- 125) 

Habilidades Destreza Técnica 

Formación de equipos 

 

 

 

 

 

-Compromiso 

organizacional  

 

Es el  estado 

psicológico y/o 

efectivo de la 

persona  con su 

organización  

 

 

Está compuesto por 

tres dimensiones y 8 

indicadores  

 

-Compromiso 

afectivo 

 

-Familiaridad  

-Deseo de 

permanencia  

-Empatía institucional  

Ordinal 

 

Escala para la medición 

tipo Likert. 

 

1 =Nunca. 

2 =casi nunca. 

3 =a veces. 

4 =casi siempre.  

5 =siempre. 

Bajo (34-79) 

 

Medio (80-125) 

 

-Compromiso de 

continuidad 

-Beneficio laboral 

-Sentido de 

pertenencia 

-Gratitud 

Alto (126- 170) 

-Compromiso 

normativo 

-Respeto a las normas  

-Compromiso con los 

demás  
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2.3 Población y muestra. 

Se trabajó con una población de 100 enfermeras del servicio de cuidados intensivos 

El muestreo es no probabilístico, no realizamos fórmula para la muestra. 48 

La muestra es la selección de una población que mantiene las mismas características 

de lo que se está investigando.48 

Por conveniencia, se utilizó el muestreo de tipo no probabilístico (80), porque solo 

se tomó al personal de licenciados en enfermería del servicio de cuidados intensivos, 

porque se usará los criterios de inclusión y exclusión.  

Exclusión:  al personal que realiza labor administrativa y es de contrato por terceros. 

Inclusión: Al personal que solo labora en cuidados intensivos y realiza labor 

asistencial. 

2.4. Técnicas e instrumentos: 

La técnica utilizada que se ha usado en investigación para ambas variables fue la 

encuesta, que se dio en carácter anónimo y privada.  

La encuesta recoge opiniones de un grupo de personas que participan de forma 

voluntaria, aceptando un consentimiento que da conformidad para el estudio.49 

El instrumentó utilizado en el estudio fue el cuestionario. 

El cuestionario es importante para la colecta de la información que se quiere 

conseguir.46 

Tabla 0 2. Ficha técnica para gestión por competencias 

Nombre del instrumento: gestión por competencias 

Autor:  Alles (2005) 

            Tipo del instrumento: Cuestionario            

            El objetivo: Medir el nivel de gestión por competencias  

La población: Lic. Enfermeras. Ítems: 25 

 Aplicada en forma personal.  Time: 10 min. 

Numero de respuestas, son 5 tipo Likert  
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Tabla 0 3. Ficha técnica para el compromiso organizacional  

Nombre del instrumento: Compromiso organizacional 

Autores: Meyer y Allen (1991) 

            Instrumento. Cuestionario            

            Finalidad. Medir grado de compromiso   

Población. Lic. Enfermeras.  Ítems: 34 

 Aplicada en forma personal.  Time: 15 min. 

Numero de respuestas, son 5 tipo Likert  

 

 

Validación y confiabilidad del instrumento. 

Ambos cuestionarios han sido utilizados anteriormente por otros autores, no 

obstante, se realizará el respectivo juicio de expertos a cargo de tres catedráticos 

de la universidad, quienes evaluarán el cuestionario y la validez del contenido de 

los instrumentos utilizados.  

 

Tabla 0 4. Validez de contenido por juicio de expertos. 

Fuente: elaboración propia 

 

 

 

 

 

 

 

 Grado Académico Nombres y apellidos del experto Dictamen 

           Mg.     Orihuela Salazar Jimmy. Metodólogo  

           Mg.      Ruiz Quilcat Cristina  Metodólogo  

           Mg.      Karlo Ginno Quiñones Castillo Temático  
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La confiabilidad es la consistencia del instrumento que se está investigando de 

acuerdo a los valores serán poco o mayor confiable. 50 

Se usó el coeficiente Alfa de Cronbach, para la confiabilidad, dicha prueba se hizo 

en 20 personas. 

El alfa de Crombach estudia la homogeneidad de sus ítems y solo es utilizado 

cuando el nivel de respuesta es politómico o de likert. 51  

 

Tabla 0 5. Confiabilidad de la variable gestión por competencias  

 

 

     

 

      

   Fuente. Prueba piloto  

 

El instrumento de la primera variable con sus 25 ítems, según el rango de 

confiabilidad, presenta un nivel fuerte.  

 

Tabla 0 6: Confiabilidad de la variable Compromiso Organizacional  

 

 

 

 

                 

            Fuente: Prueba piloto 

 

 El instrumento para la variable compromiso organizacional cuenta con 34 ítems, 

obtuvo un nivel fuerte de confiabilidad, siendo aprobado para la utilización.  

 

 

 

-Estadística de fiabilidad. 

A. Cronbach. Nro.  

,870 25 

 

-A. Cronbach Nro. 

,879 34 
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2.5 Procedimiento 

 

     Para la recolección de la información de la investigación, se fue dando por varios 

pasos; primero se solicitó permiso al área de docencia de dicho nosocomio, documento 

que fue dada por la Universidad Cesar Vallejo, luego se realizó la explicación a todos 

los licenciados de enfermería del área de cuidados intensivos, se entregó el 

consentimiento informado para que lo firmen y por ultimo llenen la encuesta.  

2.6. Métodos para el análisis de datos. 

Después de recopilar los  datos de encuestados, con la autorización de la jefatura. Se 

pasó a la tabulación de datos con los programa Excel y en el análisis el programa 

IBM-SPSS - 25 el cual permitió analizar los datos obtenidos, mediante la encuesta. 

      La información recopilada se colocó en tablas y gráficos de forma ordenada para ser 

analizada e interpretada y sea útil para la discusión. Asimismo, se hizo la prueba de 

normalidad para elegir el estadístico.  

   2.7 Aspectos éticos 

 Se siguió la normativa de la casa de estudios, quien me apoyo con la solicitud para 

presentar a mi centro laboral donde realice la recolección de los datos. El nosocomio 

donde laboro, me solicitó un juego de mi proyecto para la evaluación y luego darme 

el permiso correspondiente. También se les informo al personal sobre la finalidad 

del cuestionario y el respeto de la confidencialidad de sus nombres, se les entrego 

la autorización de aceptación para la firma correspondiente.  
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III. Resultados 

 

Tabla 07. Distribución de las frecuencias y porcentajes de la variable gestión por 

competencias. 

 

-Gestión por 

competencias 

 

-Frecuencia 

 

-Porcentaje 

( %) 

 
-% válido 

 

Válido Mala 33 41,3 41,3 

Regular 27 33,8 33,8 

Buena 20 25,0 25,0 

Total 80 100 100 

           Fuente: Datos estadísticos  

 
 

 

 

Figura 01. Distribución por porcentajes de la gestión por competencias. 

 

Según las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermería del servicio de UCI, 

opinaron que la gestión por competencias es 41,25% de nivel malo, un 33,75%, nivel 

regular, seguido del 25 % de nivel bueno. Esto es debido a que los supervisores no están 

desempeñando bien alguna área.  
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Tabla 08.  Distribución de las frecuencias y porcentajes de la dimensión conocimiento. 

 

 

-Conocimiento 

 -Frecuencia 

-Porcentaje 

% 
- P. válido 

Válido mala 9 11,3 11,3 

regular 56 70,0 70,0 

buena 15 18,8 18,8 

Total 80 100 10 0 

    Fuente: Datos estadísticos  

 

 

 
 

Figura 02. Distribución porcentual del conocimiento 

  

Lo arrojado en las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermería del servicio 

de UCI, opinaron que el conocimiento que tienen las supervisoras es de nivel malo, un 

11,25%, nivel regular un 70% y solo un porcentaje del 18,75 % es de nivel bueno. Esto 

es debido que, en algunas ocasiones, los coordinadores no ponen en práctica su 

conocimiento.  
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Tabla 09. Distribución de las frecuencias y porcentajes de la dimensión actitud  

 

-Actitud 

Nivel -Frecuencia 

 

% % válido 

Válido mala 26 32,5 32,5 

regular 51 63,7 63,7 

buena 3 3, 8 3, 8 

Total. 80 100 100 

  Fuente: Datos estadísticos  
 

 

 

 

 

Figura 03.  Distribución porcentual de la dimensión actitud. 

 

Según las encuestas realizadas a las Lic. En enfermería del servicio de UCI, opinaron que 

la actitud que manejan las supervisoras y/ o jefes es 32, 5% de nivel malo, un 63,75%, 

nivel regular, seguido del 3, 75 % de nivel bueno. Es debido a que le falta empatizar más 

con el personal y en algunas ocasiones ser más flexible, con un grupo del personal.  
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Tabla 1 0: Distribución de las frecuencias y porcentajes de la dimensión rasgos 

 

-Rasgos 

nivel 

-Frecuencia 

 

-Porcentaje 

% 

 

-Porcentaje 

válido 

Válido Mala 40 50,0 50,0 

Regular 23 28,7 28,7 

Buena 17 21,3 21,3 

Total 80 100 100 

    Fuente: Datos estadísticos  
 

 

 

 
 

 

Figura 04. Distribución porcentual de la dimensión rasgos. 

 

Según las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermería del servicio de UCI, 

opinaron que los rasgos, es 50 % de nivel malo, un 28,75%, nivel regular, seguido del 

21,25 % de nivel bueno. Esto es debido a que los gestores no están desempeñando bien 

alguna área. Esto se da, porque los encargados a veces no miden su carácter, en otras 

ocasiones pierden el control.  
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Tabla 1 1:  Distribución de las frecuencias y porcentajes de la dimensión habilidades 

 

-Habilidades 

Nivel -Frecuencia 

-Porcentaje 

% 

-Porcentaje 

válido 

Válido mala 31 38,8 38,8 

regular 39 48,8 48,8 

buena 10 12,5 12,5 

Total 80 100 100 

    Fuente: Datos estadísticos  
 

 

 

 

 
 

 

Figura 05. Distribución porcentual de la dimensión habilidades. 

 

Según las encuestas realizadas en el personal de Lic. En enfermería del servicio de UCI,, 

manifestaron que el 48,75% tiene nivel regular, mientras que el 12,5% nivel bueno, 

seguido del 387% manifiesta un nivel malo en sus habilidades. 
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Tabla 12: Distribución de las frecuencias y porcentajes de la variable compromiso 

organizacional 

 

Compromiso 

Organizacional 
-Frecuencia 

-Porcentaje 

% 

-Porcentaje 

válido 

 

 

Válido. 

Bajo. 43 53,8 53 ,8 

Medio. 19 23,8 23,8 

Alto. 18 22,5 22,5 

Total. 80 100 100 

    Fuente: Datos estadísticos  
 

 

 

 
 

Figura 06. Distribución porcentual del compromiso organizacional 

 

Las encuestas al personal de Lic. En enfermería del servicio de UCI, manifestaron que el 

53,75% tiene un nivel bajo , medio en su compromiso de  23,75% y el 22,5% es alto. 
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Tabla 13: Distribución de las frecuencias y porcentajes de la dimensión compromiso 

afectivo. 

 

 -Frecuencia -Porcentaje 

-Porcentaje 

válido 

 

 

Válido. 

Bajo. 2 2 ,5 2 ,5 

Medio. 55 68 ,8 68 ,8 

Alto. 23 28 ,7 28 ,7 

Total. 80 100 100 

 
    Fuente: Datos estadísticos  

 

 
 

 

Figura 07. Distribución porcentual del compromiso afectivo. 

 

En las encuestas realizadas al personal de enfermería, el compromiso afectivo que 

presentaron fue, el 2,5% tiene nivel bajo, mientras que el 28,7% nivel alto y en mayor 

cantidad el 68,75% nivel regular. Esto concluye, que el personal va formando una 

familiaridad con sus compañeros de trabajo. 
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Tabla 14: Distribución de las frecuencias y porcentajes de la dimensión compromiso de 

continuidad 

 

 -Frecuencia -Porcentaje -Porcentaje válido 

 

 

Válido. 

Bajo. 6 7 ,5 7 ,5 

Medio. 42 52 ,5 52 ,5 

Alto. 32 40 ,0 40 ,0 

Total. 80 100 ,0 100 ,0 

    Fuente: Datos estadísticos  
 

 

 

 
 

Figura 08. Distribución porcentual del compromiso de continuidad 

 

Asimismo, las encuestas realizadas al personal de enfermería, sobre el compromiso de 

continuidad fue, el 7,5% tiene nivel bajo, mientras que el 40,0% nivel alto y en mayor 

cantidad el 52,5 % nivel medio. Esto concluye, que por los años de servicio el personal 

ya no desea abandonar el hospital, los lazos de familiaridad es grande y desea permanecer 

en su trabajo. 
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Tabla 15: Distribución de las frecuencias y porcentajes de la dimensión compromiso 

normativo. 

 

Compromiso 

normativo. 

nivel 

-Frecuencia 

 

-Porcentaje 

 

-Porcentaje 

válido 

 

 

Válido. 

Bajo. 3 5 43 ,8 43 ,8 

Medio. 3 0 37 ,5 37 ,5 

Alto. 1 5 18 ,8 18 ,8 

Total. 8 0 100 ,0 100 ,0 

    Fuente: Datos estadísticos  

 

 
 
Figura 09. Distribución porcentual del compromiso normativo. 

 

Por otro lado, las encuestas realizadas al personal de enfermería, sobre el compromiso de 

normativo fue, el 18,7% tiene nivel alto, mientras que el 37,5% nivel medio y en mayor 

cantidad el 43,75 % nivel bajo. Esto concluye, que los encargados no entablan una 

adecuada comunicación con el personal y esto ocasiona que en algunos casos el personal 

se retire. 
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Tabla 16. Distribución de las frecuencias y porcentajes de gestión por competencias   y 

compromiso organizacional  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
     

Fuente: Datos estadísticos  

     

 

Figura 1 0 :  Distribución porcentual de la gestión por competencias y el compromiso organizacional. 

 

En la tabla cruzada, entre la gestión por competencias y el compromiso organizacional, 

cuando es mala la gestión, se da un 17% bajo de compromiso organizacional y 8 % de 

regular, cuando hay nivel regular de gestión existe un 3%.alto, por último cuando es buena 

, el compromiso es 7 % alto 

 

 

Gestión por 

competencias 
 

Nivel 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Total Baja Media  Alta 
 Mala % del total 21,3% 10,0% 10,0% 41,3% 

 Regular % del total 20,0% 10,0% 3,8% 33,8% 

 Buena % del total 12,5% 3,8% 8,8% 25,0% 

                      

Total  
% del total 53,8% 23,8% 22,5% 100,0% 
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Tabla 17. Distribución de las frecuencias y porcentajes de gestión por competencias   y 

compromiso afectivo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  Fuente: Datos estadísticos 

 

Figura 1 1 .  Distribución porcentual de gestión por competencias y Compromiso efectivo 

 

En la tabla cruzada, entre gestión por competencias y el compromiso afectivo, cuando es 

mala la gestión, se da un 24% medio de compromiso organizacional y 8 % alto, cuando 

hay nivel regular de gestión existe un 9%. alto, por último, cuando es buena el 

compromiso afectivo es 6 % alto y 14 % medio. 

 

 

 

Gestión por 

competencias 
 

Nivel 

COMPROMISO AFECTIVO 

Total Baja Media  Alta 
 Mala % del total 1,3% 30,0% 10,0% 41,3% 

 Regular % del total 1,3% 21,3% 11,3% 33,8% 

 Buena 
% del total 0,0% 17,5% 7,5% 25,0% 

                      

Total  
% del total 2,5% 68,8% 28,7% 100,0% 
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Tabla 18. Distribución de las frecuencias y porcentajes de gestión por competencias   y 

compromiso de continuidad  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Fuente: Datos estadísticos  

 

 

Figura 1 2 .  Distribución porcentual de gestión por competencias y Compromiso de continuidad 

 

En la tabla cruzada, entre gestión por competencias y el compromiso de continuidad 

cuando es mala la gestión, se da un 16% medio de compromiso de continuidad y 15 % de 

alto cuando hay nivel regular de gestión existe un 8% alto, por último cuando es buena , 

el de continuidad  es 10 %  medio y 9 % alto. 

 

 

 

Gestión por 

competencias 
 

Nivel 

COMPROMISO DE CONTINUIDAD 

Total Baja Media  Alta 
 Mala % del total 2,5% 20,0% 18,8% 41,3% 

 Regular % del total 3,8% 20,0% 10,0% 33,8% 

 Buena % del total 1,3% 12,5% 11,3% 25,0% 

                      

Total  
% del total 7,5% 52,5% 40,0% 100,0% 
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Tabla 19. Distribución de las frecuencias y porcentajes de gestión por competencias   y 

compromiso normativo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
    Fuente: Datos estadísticos  

 

 

Figura 1 3 .  Distribución porcentual de gestión por competencias y Compromiso normativo 

 

En la tabla cruzada, entre gestión por competencias y el compromiso normativo cuando 

es mala la gestión, se da un 10% bajo de compromiso normativo y 8 % de alto, cuando 

hay nivel regular de gestión existe un 2% alto y 10 % medio, por último, cuando es buena, 

el compromiso normativo es 5 % medio y alto. 

 

 

 

Gestión por 

competencias 
 

Nivel 

 

COMPROMISO NORMATIVO 

Total Baja Media  Alta 
 Mala % del total 12,5% 18,8% 10,0% 41,3% 

 Regular % del total 18,8% 12,5% 2,5% 33,8% 

 Buena % del total 12,5% 6,3% 6,3% 25,0% 

                      

Total  
% del total 43,8% 37,5% 18,8% 100,0% 
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Tabla 20.  Prueba de normalidad según Kolmogorov-Smirnov  

 

DIMENSIONES 

  

-Parámetros 

normales ( a , b ) 

-Z de 

Kolmogoro

v - 

Smirnov 

-Sig. 

asintót. 

 (bilateral) 

Absoluta Media 

Desviaci

ón típica 

Gestión por competencias  1,85 ,897 2,858 ,000 

Conocimiento  2,10 ,761 2,974 ,000 

Actitud   1,95 ,680 1,705 ,000 

Rasgos  1,80 ,486 3,156 ,000 

Habilidades  1,83 ,588 1.591 ,000 

Compromiso organizacional   1,76 ,825 2,078 ,000 

Compromiso afectivo. 2 ,2 ,718 2,067 ,000 

Compromiso de continuidad. 2 ,33 ,612 1,095 ,000 

Compromiso normativo 2,33 ,755 1,755 ,000 

        

a. La distribución de la prueba es normal. 

b. Se calculan a partir de los datos. 

N = 80,  * p < 0.05 

 

Para la prueba de la normalidad se eligió la prueba de K-S por el tamaño de la 

muestra. Al evaluarse las variables y dimensiones se observa que no presentan 

adecuada aproximación a la respectiva curva normal. Resultados la estadística no 

paramétricos para uniformizar el estudio de las dimensiones en la investigación. 63 
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Contrastación de las hipótesis. 

 

Hipótesis general. 

 

H O = No existe relación significativa, entre la gestión por competencias y el compromiso 

organizacional en personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San 

Bartolomé 2019 

H 1 = Existe relación significativa, entre la gestión por competencias    y el compromiso 

organizacional en personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San 

Bartolomé 2019 

Tabla 21: Significancia y la correlación entre la gestión por competencias y el 

compromiso organizacional. 

 

-Compromiso 

organizacional  

 

-Rho de 

Spearman. 

 

-Gestión por 

competencias

.  

-Coeficiente de correlación           
, 545** 

-Sig. (bilateral) 
, 000 

.N 
80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

Fuente: Datos estadísticos  

 

Se aprecia en la hipótesis general, según el rho de Spearman y el sig. Bilateral, se acepta 

la Hipótesis alterna, existe relación moderada, concluyendo que, a mayor gestión por 

competencia, mejorara el compromiso organizacional de los Lic. De enfermería del 

servicio de UCI. 
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Hipótesis específicas 

 

Primera hipótesis: 

 

H O = No existe relación significativa, entre gestión por competencias   y el compromiso 

afectivo del personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 

2019 

H1= Existe relación significativa, entre gestión por competencias   y el compromiso 

afectivo del personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 

2019 

Tabla 22. Significancia y correlación entre gestión por competencias    y compromiso 

afectivo  

 

Compromiso 

afectivo   

 

 

Rho de Spearman 

 

-Gestión por 

competencias  

-Coeficiente de correlación.          
, 715** 

-Sig. ( bilateral ). 
, 000 

-N. 
80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (02 colas). 

Fuente: Datos estadísticos  

 

Según la Hipótesis 1: se acepta la H1 entre la gestión por competencias y el compromiso 

afectivo (sig. bilateral) es directo y positivo moderada. 

Concluyendo que, cuando aumenta la gestión por competencias, el compromiso de 

afectivo aumenta. 
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Segunda hipótesis  

 

HO = No existe relación significativa, entre gestión por competencias   y el compromiso 

de continuidad del personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San 

Bartolomé 2019 

H1= Si existe relación significativa, entre gestión por competencias y el compromiso de 

continuidad del personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 

2019 

Tabla 23: Significancia y correlación entre la gestión por competencias y el compromiso de 

continuidad 

 

-Compromiso de 

continuidad  

 

-Rho de 

Spearman 

 

-Gestión por 

competencias  

-Coeficiente de correlación           
, 605** 

-Sig. (bilateral) 
, 000 

-N 
8 0 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 

Fuente: Datos estadísticos  

 

Según la Hipótesis 2: se acepta la hipótesis alterna entre la gestión por competencias y el 

compromiso de continuidad (sig. bilateral) es directo y positivo moderada. 

Concluyendo que, cuando aumenta la gestión por competencias, el compromiso de 

continuidad aumenta. 
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Tercera hipótesis:  

 

HO. No existe relación significativa, entre gestión por competencias y el compromiso 

normativo del personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 

2019 

H1. Existe relación significativa, entre la gestión por competencias y el compromiso 

normativo del personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 

2019 

Tabla 24. Significancia y la correlación entre la gestión por competencias y el 

compromiso normativo. 

 

 

-Compromiso 

normativo  

 

-Rho de 

Spearman 

 

-Gestión por 

competencias  

- Coeficiente de correlación           
-,158 

- Sig. (bilateral) 
,161 

-N 
80 

Fuente: Datos estadísticos  

 

Analizando la hipótesis entre gestión por competencias y compromiso normativo (sig. 

bilateral = 0.161 > 0.05, negando la H1. 

Llegando a la conclusión que, la gestión por competencias no está relaciona con el 

compromiso normativo. 
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 IV. DISCUSIÓN: 

 

Los resultados arrojados de ochenta Lic. en enfermería del Hospital San Bartolomé, en el 

servicio de cuidado intensivo en relación a otros estudios:  

En la hipótesis general, según el rho de Spearman y el sig. Bilateral, existe relación 

moderada. Concluyendo que, a mayor gestión por competencia, mejor será el 

compromiso organizacional del personal de enfermería del servicio de UCI. Por otro lado, 

Asmaa (2018) en su estudio de   100 trabajadores, uso el cuestionario de compromiso 

organizacional (SOCQ). Resultando que el personal tiene un bajo nivel de 

empoderamiento y organización de compromiso, por otro lado, le falta tener el 

empoderamiento y la organización compromiso. Manifestando que el compromiso se ve 

influenciado por el empoderamiento del personal de salud. Asimismo, Mohammad, 

Mansoureh, Manijeh, Fariba y Naser (2017) en su estudio por determinar la relación entre 

compromiso organizacional y el comportamiento de cuidado de las enfermeras a una 

población de 322 enfermeras, usó el cuestionario Meyer y Allen. Concluyó que el 

compromiso organizacional fue regular que si existe correlación de forma positiva entre 

el compromiso organizacional. 

 

En la hipótesis especifica uno, entre la gestión por competencias y el compromiso 

afectivo, resulto según el rho de spearman y (sig. bilateral) es directo y positivo 

moderamente. Concluyendo que, cuando aumenta la gestión por competencias, el 

compromiso afectivo aumenta. También, Arbabisarjou (2016) Su objetivo fue evaluar el 

nivel de compromiso organizacional de las Lic. en  enfermeria y la efectividad de los 

Centros de Salud en el país. Su muestra 200 trabajadoras, resultando que el nivel 

promedio de compromiso emocional fue bajo y el compromiso continuo fueron moderado 

igual que para el compromiso normativo. Concluyendo que el grado del compromiso de 

las enfermeras es moderado. De esta manera, Nema y Hanaa Mohamed (2016) en su 

muestra de 98 enfermeras. Concluyó que existe correlación de forma positiva entre la 

confianza organizacional y las 3 dimensiones del compromiso organizacional, asimismo, 

el compromiso afectivo tiene un nivel regular. 

 

En la hipótesis dos, gestión por competencias y compromiso de continuidad (sig. 

bilateral) es directo y positivo. Concluyendo que, cuando aumenta la gestión por 
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competencias, el compromiso de continuidad aumenta. Fabiane y LLoid (2016) 

Concluyendo que cuando aumenta la satisfacción el compromiso aumenta, es por eso que 

se recomendó que sigan manteniendo un buen clima laboral.  En otro estudio, Bishwajit 

y Khumyu (2016) con una muestra de 126 enfermeras, mostró que las enfermeras 

percibieron un grado moderado de compromiso organizacional y la satisfacción laboral, 

los resultados de este estudio son útiles para la enfermera, sirve para mejorar la 

satisfacción laboral en el contexto del compromiso organizacional y el apoyo de 

supervisión. Vela (2017) en su muestra de 105 enfermeras. Entre sus resultados resaltan 

que un grupo de enfermeras manifestaron nivel bajo de compromiso organizacional, sin 

embargo, la mayoría indicó nivel moderado. Recomendando que debe mejorar el clima 

organizacional y alentar a las enfermeras que tengan un mayor compromiso de 

continuidad.  Por otro lado, Evangelista (2018) Con una muestra de 115 enfermeros. Sus 

resultados manifestaron que el liderazgo transformacional y el grado de compromiso 

organizacional es moderado y directo.   

En la tercera hipótesis especifica tres entre la gestión por competencias y compromiso 

normativo (sig. bilateral = 0.161 > 0.05, negando la H1. Concluyendo que, la gestión por 

competencias no se relaciona con el compromiso normativo. López (2018) su objetivo 

fue establecer qué relación existe entre las habilidades gerenciales y el compromiso. 

Concluyendo que cuando mejoran sus habilidades los gerentes tienen efectos positivos o 

inversos en el compromiso normativo en el personal. Asimismo, Castro (2018) su 

objetivo fue investigar de qué manera la gestión por competencias influye en el 

desempeño médico. El estudio tuvo como metodología de tipo explicativo, de naturaleza 

cuantitativa y diseño no experimental, transversal. Concluyendo que las competencias 

genéricas no ayudan en su desempeño, sin embargo, las competencias básicas si ayudan 

a mantener un buen desempeño laboral. También, Cóndor (2018) con muestra de 100 

enfermeras. Resultados se evidenciaron que la gestión del talento humano es moderada 

al igual que el compromiso organizacional, por otro lado, la gestión del talento humano 

y el compromiso normativo es bajo.  
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V. CONCLUSIÓN 

 

Después de recoger los datos y el análisis correspondientes, se concluye:  

Primera: 

En la hipótesis general, según el rho de Spearman y el sig. Bilateral, existe relación 

moderada. Concluyendo que, a mayor gestión por competencia, mejor será el 

compromiso organizacional de los Lic. en enfermería del servicio de UCI. 

 

Segundo: 

La gestión por competencias y el compromiso afectivo (sig. bilateral) es directo y positivo 

modernamente. Concluyendo que, cuando aumenta la gestión por competencias, el 

compromiso afectivo aumenta. 

 

Tercero: 

La gestión por competencias y el compromiso de continuidad (sig. bilateral) es directo y 

positivo. Concluyendo que, cuando aumenta la gestión por competencias, el compromiso 

de continuidad aumenta. 

 

Cuarto:  

Analizando la hipótesis entre gestión por competencias y compromiso normativo (sig. 

bilateral = 0.161 > 0.05, negando la H1. Concluyendo que, la gestión por competencias 

no se relaciona con el compromiso normativo. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

La gestión por competencias es de importancia en la dirección o liderazgo de un servicio 

y/o área, esto determinara el nivel de compromiso de las enfermeras y otros trabajadores 

de dicho nosocomio. 

1. Se recomienda a las supervisoras capacitación continua para un mejor desempeño 

logrando establecer en lo posible empatía con las enfermeras asistenciales a su 

cargo.  

2. Se recomienda que la unidad de capacitación de la oficina de personal realice 

talleres de clima organizacional a las enfermeras, asimismo se fortalezca la 

gestión por competencia en los servicios para el logro del fortalecimiento de los 

lazos de amistad y compañerismo. 

3. Se recomienda a las supervisoras implementar una política de reconocimiento e 

incentivos a las enfermeras con mayor tiempo de servicio de manera que incentive 

a las demás enfermeras a seguir colaborando y brindando un servicio integral de 

enfermería.  

4.  Se recomienda implementar un sistema de monitoreo de las actividades 

realizadas por el personal de enfermería, así mismo del cumplimiento de las guías 

clínicas, manual de procedimiento y las directivas administrativas.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia  
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Anexo 2: Base de Prueba Piloto 
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Anexo 3 base de datos estadísticos

 

N°/Q Q1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10Q11Q12Q13Q14Q15Q16Q17Q18Q19Q20Q21Q22Q23Q24Q25Q26Q27Q28Q29Q30Q31Q32Q33Q34

1 3 4 5 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4

2 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4

3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 5 4 5 4

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 5 4

11 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 2 4 4 5 2 4 4 4 4 4 4 4

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 2 3 3 3 3 3 5 5 3 3 5 5 3 3 3 2 3 3 3

14 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3

16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 5 4 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 5 4 3

17 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 5 5 3 4 5 2 2 4 3 2 2 4 3 3 2 5 5 3

18 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 5 5 4 4 3 5 4 4 3 5 4 2 3 3 3

19 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 5 4 4 3 5 4 4 3 5 2 3 3 4 3

21 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4

22 4 4 4 4 4 2 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4

23 4 4 4 4 4 2 5 5 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 5 5 2 2 4 4 4 4 4

24 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 5 5 2 2 2 4 4 4 4

25 4 4 4 4 4 3 3 3 3 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 5 4 4 4

26 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 4 4 4

27 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 1 4 4 3 3 3 3 2 2 4 4 4

28 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 2 4 4 5 2 4 4 5 5 2 5 2 4 3 3 3

29 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 2 4 2 5 5

30 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 5 3 3 5 5 3 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4

31 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1

32 3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4

33 3 3 3 3 3 3 5 4 5 5 5 2 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 4 5

34 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 2 4 3 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 2 4 4

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 2 5 5 3 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 3 3 3 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

37 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5

39 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5

40 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5

41 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4

42 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4

43 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 2 4 4 4 5 2 4 3 3 3 3 3 4 4 4

44 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 4 4 2 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5

45 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 3 3 5 2 2 4 4 3 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5

46 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 2 4 3 4 4 4 3 5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5

47 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 2 4 5 3 3 3 2 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3

48 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 2 4 4 3 3 3 3 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 3 3 3

49 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 5 4 4 2 4 4 3 3 3 2 4 4 2 2 4 4 4 5 5 5 3 3 3

50 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 2 5 2 3 3 5 5 3 3 4 5 5 4 4 2 4

51 4 4 5 5 5 5 3 4 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 4 5 5 4 4 4 4

52 4 4 5 5 5 2 5 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4

53 4 4 5 5 5 2 4 5 4 4 2 2 4 4 5 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 2 4

54 4 4 4 4 2 4 4 5 5 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 3 4 4 4 4 5 2

55 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 3 3 3 3

56 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4

57 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 5 2 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4

58 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 2 4 4 5 5 4 4 4

59 5 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 2 4 5 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 2 2 4 4 5 5 4 4 4

60 5 5 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5

61 5 5 2 2 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 4 4 5 5 3 3 3 2 2 4 3 4 3 3 3 3 3

62 3 3 3 3 3 4 4 3 5 5 5 5 5 4 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 5 4 4 4 4 3 3

63 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3

64 2 5 5 5 5 5 2 3 3 3 3 3 3 2 4 5 5 5 4 3 3 4 5 5 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3

65 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3

66 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3

67 4 4 4 2 5 2 4 5 5 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5

68 4 4 5 4 4 2 3 5 5 5 5 5 5 2 3 4 4 4 4 4 4 2 5 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4

69 2 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 2 4 4 3 3 3 2 4 2 3 4 2 4 4 4 2 4 4 4 4 4

70 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 5 2 5 4 2 4 4 4 2 5 4 4 4 4

71 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 5 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4

72 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 5 5 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 5 2 4

73 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 5 2 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 2 4 4 4 2 3 5 5 4 4

74 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 2 4 4 5 3 5 5 4 4

75 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 5 5 4 4 3 5 5 2 5 5 3 4 2 4 4 2 4 4 3 3 3 3 5 5

76 5 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 3 3 3 5 5 4 4 4 4 5 4 2 2 4 4 4 4

77 5 5 5 5 3 3 3 3 4 4 3 3 5 2 5 5 4 5 5 3 5 2 4 5 5 4 5 2 3 3 3 5 4 4

78 3 3 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 5 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 3 3 4 5 5

79 3 3 3 3 4 4 4 3 4 2 5 5 2 3 3 4 5 4 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 5 2

80 3 3 3 3 5 4 4 2 4 4 4 3 3 5 5 4 5 5 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

compromiso organizcional

afectivo continuidad nomativo
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N°/QQ1 Q2 Q3 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10Q11Q12Q13Q14Q15 Q16Q17Q18Q19Q20Q21Q22Q23Q24Q25 Q26Q27Q28Q29Q30Q31Q32Q33Q34

1 3 4 5 3 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 60 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 40 3 4 5 4 5 4 4 4 4

2 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 57 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 40 3 4 5 4 4 4 4 4 4

3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 57 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 36 4 4 3 4 3 4 3 4 3

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 57 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 36 4 4 3 4 3 4 3 4 3

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 38 2 4 4 4 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 58 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 37 2 4 4 4 4 3 4 4 4

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 40 2 4 4 4 4 5 4 5 4

8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 4 4 4 4 4 4 4 4

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 4 4 4 4 4 5 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 58 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 39 2 4 4 4 4 4 4 5 4

11 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 74 4 4 4 4 4 4 5 2 4 4 39 5 2 4 4 4 4 4 4 4

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 69 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 36 2 2 4 4 4 4 4 4 4

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 69 2 3 3 3 3 3 5 5 3 3 33 5 5 3 3 3 2 3 3 3

14 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 3 3 3 3 4 2 3 3 3

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 32 3 3 3 3 3 3 5 3 3

16 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 2 5 4 3 4 4 3 3 4 3 35 3 3 4 3 4 2 5 4 3

17 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 70 2 5 5 3 4 5 2 2 4 3 35 2 2 4 3 3 2 5 5 3

18 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 2 3 3 3 5 5 4 4 3 5 37 4 4 3 5 4 2 3 3 3

19 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 3 3 3 3 5 5 4 4 3 3 36 4 4 3 3 3 3 3 3 3

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 3 3 4 3 5 5 4 4 3 5 39 4 4 3 5 2 3 3 4 3

21 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 4 58 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 38 4 4 4 2 4 5 4 4 4

22 4 4 4 4 4 2 5 4 3 4 4 4 4 4 4 58 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 36 5 5 5 5 4 3 4 4 4

23 4 4 4 4 4 2 5 5 3 3 3 3 3 4 4 55 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 36 5 5 2 2 4 4 4 4 4

24 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 50 4 4 2 4 4 4 2 4 4 4 36 5 5 2 2 2 4 4 4 4

25 4 4 4 4 4 3 3 3 3 5 3 3 3 4 4 54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 3 3 3 3 2 5 4 4 4

26 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 3 4 5 3 59 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 3 3 3 3 3 2 4 4 4

27 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 18 2 1 2 2 1 1 2 1 4 4 20 3 3 3 3 2 2 4 4 4

28 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 5 65 5 5 5 2 4 4 5 2 4 4 40 5 5 2 5 2 4 3 3 3

29 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 59 3 3 2 2 4 4 2 2 4 4 30 4 4 4 4 2 4 2 5 5

30 5 5 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 59 3 3 5 5 3 3 5 5 3 3 38 4 4 4 4 3 4 2 4 4

31 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 3 3 23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 2 1 1 1 1 1 1 1 1

32 3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 5 2 5 5 5 60 5 5 3 3 3 3 3 3 3 3 34 5 4 4 4 4 4 4 4 4

33 3 3 3 3 3 3 5 4 5 5 5 2 4 4 4 56 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 34 4 2 4 4 4 4 4 4 5

34 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 62 4 4 2 2 4 3 2 2 4 3 30 4 4 4 4 4 4 2 4 4

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 59 2 5 5 3 4 5 4 4 3 5 40 4 4 4 4 4 4 5 4 4

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 61 2 3 3 3 5 3 4 4 3 3 33 4 4 4 4 4 4 4 4 4

37 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 59 4 4 3 3 5 4 4 4 2 4 37 4 4 4 4 4 4 4 4 4

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 61 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 43 4 5 5 5 5 4 5 5 5

39 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 62 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 39 4 5 4 5 5 4 5 5 5

40 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 61 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 4 5 5 5 5 4 5 5 5

41 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 67 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 4 4 5 5 4 5 4 4 4

42 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 70 5 5 4 4 5 4 4 4 2 4 41 4 3 3 3 3 3 4 4 4

43 5 5 5 5 4 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 67 5 5 4 4 2 4 4 4 5 2 39 4 3 3 3 3 3 4 4 4

44 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 3 61 3 3 5 5 5 4 4 4 2 2 37 4 5 5 5 5 5 5 5 5

45 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 59 3 3 5 2 2 4 4 3 5 5 36 3 4 4 4 4 4 5 5 5

46 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 2 4 3 4 4 59 4 3 5 2 2 2 4 4 4 4 34 4 4 3 4 4 4 5 5 5

47 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 2 59 4 5 3 3 3 2 4 4 2 4 34 4 4 3 4 4 4 3 3 3

48 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 2 52 4 4 3 3 3 3 4 4 5 2 35 4 4 5 4 4 4 3 3 3

49 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 5 5 4 4 2 54 4 4 3 3 3 2 4 4 2 2 31 4 4 4 5 5 5 3 3 3

50 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 54 4 5 5 2 5 2 3 3 5 5 39 3 3 4 5 5 4 4 2 4

51 4 4 5 5 5 5 3 4 5 5 3 3 4 4 4 63 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 34 3 3 4 5 5 4 4 4 4

52 4 4 5 5 5 2 5 4 4 4 3 3 4 4 2 58 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 35 3 3 4 3 3 4 4 4 4

53 4 4 5 5 5 2 4 5 4 4 2 2 4 4 5 59 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 34 4 4 3 3 3 4 4 2 4

54 4 4 4 4 2 4 4 5 5 2 3 3 3 3 3 53 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 34 4 4 3 4 4 4 4 5 2

55 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 3 3 58 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 40 3 3 5 4 4 3 3 3 3

56 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 3 4 3 57 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 39 3 3 3 4 4 4 4 4 4

57 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 5 2 55 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 39 2 2 4 4 4 4 4 4 4

58 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 2 4 5 4 55 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 2 2 4 4 5 5 4 4 4

59 5 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 2 4 5 4 64 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 44 2 2 4 4 5 5 4 4 4

60 5 5 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 67 4 5 4 4 2 2 4 4 4 4 37 4 4 4 4 5 5 5 5 5

61 5 5 2 2 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 62 3 3 4 4 5 5 3 3 3 2 35 2 4 3 4 3 3 3 3 3

62 3 3 3 3 3 4 4 3 5 5 5 5 5 4 2 57 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 33 4 3 5 4 4 4 4 3 3

63 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 3 3 3 4 2 49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 31 4 3 3 4 4 4 4 3 3

64 2 5 5 5 5 5 2 3 3 3 3 3 3 2 4 53 5 5 5 4 3 3 4 5 5 4 43 4 2 4 4 3 3 3 3 3

65 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 2 52 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 36 4 2 4 4 3 3 3 3 3

66 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 55 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 4 2 4 4 3 3 3 3 3

67 4 4 4 2 5 2 4 5 5 5 5 4 4 3 3 59 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 40 4 4 4 4 5 5 5 5 5

68 4 4 5 4 4 2 3 5 5 5 5 5 5 2 3 61 4 4 4 4 4 4 2 5 4 2 37 4 4 4 2 4 4 4 4 4

69 2 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 2 4 61 4 3 3 3 2 4 2 3 4 2 30 4 4 4 2 4 4 4 4 4

70 5 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 53 4 3 3 3 5 5 2 5 4 2 36 4 4 4 2 5 4 4 4 4

71 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 55 4 3 3 3 3 5 2 3 4 4 34 4 4 4 4 5 4 4 2 4

72 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 55 4 5 5 5 3 5 4 4 4 4 43 4 4 4 4 3 5 5 2 4

73 4 4 4 4 4 5 3 5 5 5 5 2 4 4 5 63 4 4 4 4 3 3 4 4 4 2 36 4 4 4 2 3 5 5 4 4

74 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 56 4 4 4 4 2 3 4 3 4 4 36 2 4 4 5 3 5 5 4 4

75 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 5 5 4 4 3 61 5 5 2 5 5 3 4 2 4 4 39 2 4 4 3 3 3 3 5 5

76 5 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 68 5 3 3 3 3 5 5 4 4 4 39 4 5 4 2 2 4 4 4 4

77 5 5 5 5 3 3 3 3 4 4 3 3 5 2 5 58 5 4 5 5 3 5 2 4 5 5 43 4 5 2 3 3 3 5 4 4

78 3 3 3 3 4 5 5 3 4 4 3 3 5 2 4 54 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 40 5 5 4 4 3 3 4 5 5

79 3 3 3 3 4 4 4 3 4 2 5 5 2 3 3 51 4 5 4 4 2 4 4 4 3 3 37 4 4 4 4 4 3 4 5 2

80 3 3 3 3 5 4 4 2 4 4 4 3 3 5 5 55 4 5 5 2 3 4 4 4 3 3 37 4 4 4 4 4 4 4 4 4

compromiso organizcional

afectivo continuidad nomativo
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Anexo 4: Validez de los instrumentos 
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Anexo 5: Instrumento Cuestionario para medir la variable Gestión por competencias 

Este instrumento tiene por finalidad obtener información sobre la gestión por competencias Lea 

detenidamente cada una de las preguntas y marque una sola alternativa con un aspa(x). 
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Cuestionario para medir la variable compromiso organizacional  

Este instrumento tiene por finalidad obtener información sobre el compromiso organizacional de 

las enfermeras del servicio de cuidados intensivos, en tal sentido se le solicita colaborar con la 

investigación, respondiendo las preguntas que se indican de acuerdo a lo que usted cree con 

sinceridad.  
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Anexo 6: Permiso de la Institución 
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Anexo 7: Articulo Científico 

1. Título: Gestión por competencias y compromiso organizacional en personal de 

enfermería de cuidado intensivo del Hospital San Bartolomé 2019 

2. Patricia Fiorela Roman Carranza.  fiore354@hotmail.com UCV Sede Lima-Este. 

3.   Abstract 

The present research work entitled: “Management by competences and organizational 

commitment in intensive care nurses of the San Bartolomé Hospital 2019” Being its 

general objective To determine the relationship between management by competencies 

and organizational commitment in nursing staff of intensive care of the Hospital San 

Bartolomé 2019. The authors who support me are: Alles (2005) for the variable of 

Management by competences and for organizational commitment Meyer and Allen 

(1991). The sample is made up of 80 nurses from the intensive care service, who perform 

care work. The type of research is substantial, non-experimental and correlational design, 

also has a quantitative approach. The technique, the survey and the instruments were 

questionnaires validated by an expert judgment. For reliability, the Cronbach alpha that 

was used was used: 0.870 for the variable management by competencies and 0.879 for 

the variable organizational commitment. In the present investigation it was concluded that 

there is a direct and significant relationship between Management by competences and 

organizational commitment in nursing staff. What is demonstrated with the Spearman 

statistic (bilateral sig. = .000 <0.05; Rho = .545 **), is of moderate and direct relationship 

level. 

4. Keywords: Management, skills, commitment, organization. 

  5. Resumen  

El presente trabajo de investigación titulada: “Gestión por competencias y compromiso 

organizacional en personal de enfermería de cuidado intensivo del Hospital San 

Bartolomé 2019” Siendo su objetivo general Determinar la relación entre la gestión por 

competencias y compromiso organizacional en personal de enfermería de cuidado 

intensivo del Hospital San Bartolomé 2019. Los autores que me respaldan son: Alles 

(2005) para la variable de Gestión por competencias y para compromiso organizacional 

Meyer y Allen (1991). La muestra está conformada por 80 enfermeras del servicio de 

cuidado intensivo, que realizan labora asistencial. El tipo de investigación es sustancial, 

diseño no experimental y correlacional, asimismo, tiene enfoque cuantitativo. La técnica, 

la encuesta y los instrumentos fueron cuestionarios validados por un juicio de expertos. 

mailto:fiore354@hotmail.com
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Para la confiabilidad, se utilizó el alfa de 

Cronbach que salió: 0.870 para la variable 

gestión por competencias   y 0.879 para la 

variable compromiso organizacional.  

En la presente investigación se concluyó 

que existe relación directa y significativa 

entre la Gestión por competencias y 

compromiso organizacional en personal 

de enfermería. Lo que se demuestra con el 

estadístico de Spearman (sig. bilateral = 

.000 < 0.05; Rho = .545**), es de nivel de 

relación moderado y directo. 

6. Palabras Clave: Gestión, competencias, 

compromiso, organización.  

7. Introducción 

En varios estudios de investigación, se 

observa que la problemática de las 

instituciones públicas, es afectado por las 

gestiones mal planificadas o las decisiones 

de las jefaturas, donde se aprecia muchas 

veces falta de coordinación y 

comunicación en las organizaciones. La 

gestión de competencias, ha cobrado una 

gran importancia, a partir de los años 

noventa del siglo pasado las empresas 

asumen un rol diferente, el enfoque 

japonés se orienta en brindar los mejores 

servicios en un tiempo adecuado. La 

gestión de competencias es de importancia 

en todas las organizaciones públicas como 

privadas, con más frecuencia en el sector 

sanitario, un sector crítico en el que se 

requieren una serie de destrezas 

relacionadas con los procesos que se 

manejan. 1 

     El compromiso organizacional 

depende de varios aspectos y está ligado a 

la gestión de la gerencia. 1 el compromiso 

como estado Psicológico va depender 

como el trabajador se siente identificado 

en la institución que labora. 2 

    El compromiso es la manera como los 

miembros de la organización trabajan 

adecuadamente para lograr las metas. 3 

asimismo, el compromiso se relaciona con 

la motivación y la colaboración que ponen 

cada uno de los integrantes para cumplir la 

visión de la organización. 2 

      Existen diferentes factores que afectan 

el compromiso de los trabajadores y eso es 

por las habilidades de los gerentes, la falta 

de empatía y comunicación.4 Por otro 

lado, el compromiso en una organización 

también va depender de la edad, el sexo, el 

estado civil, el puesto de trabajo, el sueldo 

y el nivel educativo de los trabajadores. 5 

     El mundo de la globalización exige 

transformaciones y con ello la 

competitividad en las organizaciones; 

incluso de las instituciones de salud, 

quienes han comenzado a verificar sus 

tipos o modelos de gestión operacional e 

implementar la calidad de atención en los 

servicios de salud por medio de la 
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acreditación, para optimizar su trabajo en 

cada servicio brindado.  

La gestión de personas por competencias 

implica considerar la productividad y 

competitividad de la organización 

mediante el aporte de las personas, es por 

eso que las competencias se dan mediante 

un reclutamiento y selección de personas 

que sean capaces de liderar grupos para el 

crecimiento de la organización.    

 A nivel del sector salud, los cargos lo 

asumen por confianza y muchas veces las 

cabezas de grupos no están preparadas 

para guiar e instruir al avance de los 

objetivos que requiere la institución.   

Asimismo, estas dificultades suceden en el 

hospital San Bartolomé, la gestión 

administrativa, del talento humano y 

gerencial no están capacitados para liderar 

los grupos de salud y en muchas ocasiones 

hace que el personal se retire de la 

institución.  En esta investigación se trata 

de abarcar la problemática que existe por 

la gestión de competencias y cómo influye 

en el compromiso laboral de las 

enfermeras, tratando de conseguir la 

mejora del servicio y por ende mejorar la 

eficacia en la atención en el Hospital San 

Bartolomé.   

 

 

8.Metodología 

El presente estudio es de enfoque 

cuantitativo porque se da mediante los 

análisis estadísticos, finalmente se 

establezcan pautas de sobre el objeto de 

estudio y pueda también probar 

teorías.6 

 Asimismo, nivel correlacional para 

probar el grado de correlación y es de 

corte transversal, la recolección del 

cuestionario se dio solo una vez. 6 

 Su tipo es sustancial está orientada, a 

describir, explicar la teoría.  9 

  Asimismo, es diseño no experimental, 

porque no hubo manipulación de las 

variables. 5  

La variable tiene la cualidad de ser 

medida, manipulada durante el 

estudio.8 

Las variables del estudio: son gestión 

por competencias, descrita por Alles, 

con cuatro dimensiones y son 

conocimiento, actitudes, rasgos y 

habilidades. 10 

 La segunda variable es compromiso 

organizacional, descrita por Meyer y 

Allen 11 y operacionalizada en tres 

dimensiones, compromiso afectivo, de 

continuidad y normativo. 
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9.Resultados 

Según las encuestas realizadas en el 

personal de enfermería del servicio de 

cuidados intensivos, opinaron que la 

gestión por competencias es 41,25% de 

nivel malo, un 33,75%, nivel regular, 

seguido del 25 % de nivel bueno. Esto es 

debido a que los gestores no están 

desempeñando bien alguna área.  

Según las encuestas al personal de 

enfermería manifestaron que el 53,75% 

tiene un nivel malo, bajo en su 

compromiso, el 23,75% nivel medio, y el 

22,5% es alto. 

 

10. Discusión 

Los resultados encontrados en ochenta 

enfermeras del Hospital San Bartolomé, 

en el servicio de cuidado intensivo en 

relación a otros estudios:  

En la hipótesis general, según el rho de 

Spearman y el sig. Bilateral, existe 

relación moderada. Concluyendo que, a 

mayor gestión por competencia, mejor 

será el compromiso organizacional del 

personal de enfermería del servicio de 

UCI. Por otro lado, Asmaa (2018) en su 

estudio de   100 trabajadores, uso el 

cuestionario de compromiso 

organizacional (SOCQ). Resultando que 

el personal tiene un bajo nivel de 

empoderamiento y organización de 

compromiso, por otro lado, le falta tener el 

empoderamiento y la organización 

compromiso. Manifestando que el 

compromiso se ve influenciado por el 

empoderamiento del personal de salud. 

Asimismo, Mohammad, Mansoureh, 

Manijeh, Fariba y Naser (2017) en su 

estudio por determinar la relación entre el 

compromiso organizacional y el 

comportamiento de cuidado de las 

enfermeras a una población de 322 

enfermeras, usó el cuestionario Meyer y 

Allen. Concluyó que el compromiso 

organizacional fue regulares y existe una 

correlación positiva entre el compromiso 

organizacional. 

En la hipótesis especifica uno,  entre la 

gestión por competencias y el compromiso 

afectivo, resulto según el rho de spearman 

y (sig. bilateral) es directo y positivo 

moderamente. Concluyendo que, cuando 

aumenta la gestión por competencias, el 
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compromiso afectivo aumenta. También, 

Arbabisarjou (2016) Su objetivo fue 

evaluar el nivel de compromiso 

organizacional de las enfermeras y la 

efectividad de los Centros de Salud en el 

país. Su muestra 200 trabajadoras, 

resultando que el nivel promedio de 

compromiso emocional fue bajo y el 

compromiso continuo fueron moderado 

igual que para el compromiso normativo. 

Concluyendo que el grado del 

compromiso de las enfermeras es 

moderado. De esta manera, Nema y Hanaa 

Mohamed (2016) en su muestra de 98 

enfermeras. Concluyó que existe una 

correlación positiva entre la confianza 

organizacional y las tres dimensiones del 

compromiso organizacional, asimismo, el 

compromiso afectivo tiene un nivel 

regular. 

En la hipótesis dos entre la gestión por 

competencias y el compromiso de 

continuidad (sig. bilateral) es directo y 

positivo. Concluyendo que, cuando 

aumenta la gestión por competencias, el 

compromiso de continuidad aumenta. 

Fabiane y LLoid (2016) Concluyendo que 

cuando aumenta la satisfacción el 

compromiso aumenta, es por eso que se 

recomendó que sigan manteniendo un 

buen clima laboral.  en otro estudio, 

Bishwajit y Khumyu  (2016)  con una 

muestra  de 126 enfermeras, mostró que 

las enfermeras percibieron un nivel 

moderado de compromiso organizacional 

y la satisfacción laboral, los resultados de 

este estudio son útiles para la enfermera, 

sirve para mejorar la satisfacción laboral 

en el contexto del compromiso 

organizacional y el apoyo de supervisión. 

Vela (2017) en su muestra de 105 

enfermeras. Entre sus resultados resaltan 

que un grupo de enfermeras manifestaron 

nivel bajo de compromiso organizacional, 

sin embargo, la mayoría indicó nivel 

moderado. Recomendando que debe 

mejorar el clima organizacional y alentar 

a las enfermeras que tengan un mayor 

compromiso de continuidad.  Por otro 

lado, Evangelista (2018) Con una muestra 

de 115 enfermeros. Sus resultados 

manifestaron que el liderazgo 

transformacional y el compromiso 

organizacional es moderado y directo.   

En la tercera hipótesis especifica tres entre 

la gestión por competencias y compromiso 

normativo (sig. bilateral = 0.161 > 0.05, 

negando la H1. Concluyendo que, la 

gestión por competencias no se relaciona 

con el compromiso normativo. López 

(2018) su objetivo fue establecer la 

relación existente entre las habilidades 

gerenciales y el compromiso Concluyendo 

que cuando mejoran sus habilidades los 

gerentes tienen efectos positivos o 

inversos en el compromiso normativo en 
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el personal. Asimismo, Castro (2018) su 

objetivo fue investigar de qué manera la 

gestión por competencias influye en el 

desempeño médico. El estudio tuvo como 

metodología de tipo explicativo, de 

naturaleza cuantitativa y diseño no 

experimental, transversal. Concluyendo 

que las competencias genéricas no ayudan 

en su desempeño, sin embargo, las 

competencias básicas si ayudan a 

mantener un buen desempeño laboral. 

También, Cóndor (2018) con muestra de 

100 enfermeras. Resultados se 

evidenciaron que el que la gestión del 

talento humano es moderada al igual que 

el compromiso organizacional, por otro 

lado, la Gestión del Talento Humano y el 

Compromiso normativo es bajo.  

11. Conclusiones   

Después de haber recogido la 

información, mediante un análisis al 

personal de enfermería del servicio de 

cuidados intensivos del Hospital San 

Bartolomé, se concluye:  

Primera: En la hipótesis general, según el 

rho de Spearman y el sig. Bilateral, existe 

relación moderada. Concluyendo que, a 

mayor gestión por competencia, mejor 

será el compromiso organizacional del 

personal de enfermería del servicio de 

UCI. 

Segundo: La gestión por competencias 

y el compromiso afectivo (sig. 

bilateral) es directo y positivo 

moderamente. Concluyendo que, 

cuando aumenta la gestión por 

competencias, el compromiso afectivo 

aumenta. 

Tercero: La gestión por competencias 

y el compromiso de continuidad (sig. 

bilateral) es directo y positivo. 

Concluyendo que, cuando aumenta la 

gestión por competencias, el 

compromiso de continuidad aumenta. 

Cuarto:  Analizando la hipótesis entre 

gestión por competencias y 

compromiso normativo (sig. bilateral 

= 0.161 > 0.05, negando la H1. 

Concluyendo que, la gestión por 

competencias no se relaciona con el 

compromiso normativo. 
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Anexo 8: fotos del hospital San Bartolomé 
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Anexo 9: Acta de aprobación de originalidad de tesis 
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Anexo 11: Autorización de publicación de tesis en repositorio 
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Anexo 12: Autorización de la versión final de trabajo de investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


