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RESUMEN

El vinculo que el individuo establece con su organizacién es sumamente importante. Compromiso
organizacional y profesional son focos a ser tratados como constructos multidimensionales, siendo
importantes cuando son utilizados en forma conjunta al investigar un mismo objeto de estudio. De
naturaleza exploratoria, el objetivo del presente estudio es analizar la relacion de los compromisos
organizacional y profesional de los trabajadores de la salud. Considerando que este vinculo puede
tener importantes consecuencias para una organizacion que emplea profesionales, el gran vacio
creado entre ambos constructos es algo que debe ser evaluado. Entender como se relacionan y
cémo deben conciliarse estos dos compromisos es de especial importancia para la comprension de
los subsidios que estos puede traer para la organizacion y para la profesion. Los resultados muestran
gue estudios sobre compromiso en el trabajo dentro del sector salud son necesarios una vez que
contribuyen a la comprensién de actitudes y comportamientos de los actores en el aspecto
profesional y organizacional.

RESUMO

O vinculo que o individuo desenvolve com a sua organizacdo € sumamente importante.
Comprometimento organizacional e comprometimento profissional sdo focos a serem tratados como
construtos multidimensionais, sendo importantes quando utilizados conjuntamente na investigacdo
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de um mesmo objeto de estudo. De natureza exploratéria, o objetivo do presente estudo é analisar a
relacdo dos comprometimentos organizacional e profissional de trabalhadores da saude.
Considerando que este vinculo pode ter importantes conseqiiéncias para uma organizacao que
emprega profissionais, a grande brecha criada entre ambos os construtos é um fato que tem que ser
avaliado. Entender como se relacionam e como devem ser conciliados esses dois comprometimentos
€ essencial para a compreensdo dos subsidios que eles trazem para a organizacdo e para a
profissdo. Os resultados encontrados mostram que estudos sobre comprometimento no trabalho no
setor saude sdo necessarios uma vez que contribuem para o entendimento de atitudes e
comportamentos dos atores face a profissao e a organizagao.

INTRODUCCION

Durante la transicion del siglo XX al siglo XXI, se observo que los activos mas importantes
de cualquier organizacion eran las personas. Actualmente, el desafio intelectual busca la
innovacion y poder comprender el comportamiento del consumidor, lo que ocasiona un
enfrentamiento en la diversidad cultural.

Considerando esta transformacién de los recursos humanos, uno de los principios
fundamentales es el compromiso que el individuo debe poseer para con su organizacion y
profesion.

Lamentablemente, los paises en desarrollo de la region Americana todavia no han
conseguido de forma efectiva la implementacion de este nuevo paradigma.

Especificamente para el sector salud, la crisis evidenciada fue consecuencia de los serios
problemas vinculados a los recursos humanos. Para enfrentar esta situacion se realiz6 una
consulta, en la region de las Américas, la cual fue estructurada a partir de cinco retos
criticos, entre los que destacan: “generar vinculos entre los trabajadores y las
organizaciones de salud que permitan el compromiso con la misién institucional,
garantizando mejores servicios de salud para toda la poblacion”®. Con respecto a Brasil,
una investigacion histérica en salud, durante el periodo 1993-2004, sobre este proceso de
descentralizacion, como devolucion, generd la ampliacion de autonomia y poder de decision
en los ambitos estatales y municipales®.

La VII Reunion Regional con Observatorios de Recursos Humanos en Salud, realizada en
Toronto en 2005, establecié que el periodo 2006 — 2015 seria dedicado a “Una Década de
Recursos Humanos en Salud”. De acuerdo con esta resolucién, la adopcion de politicas y
programas debe, entre otros retos, promover la interaccion entre la ensefianza y el servicio
de salud, para que las personas en formacion asimilen valores, actitudes y competencias,
como parte del modelo de atencion universal fundamentado en la calidad y en la equidad®.
Se entiende que esta implicito, en esta medida, el compromiso de los trabajadores de salud.

Se resalta que, mas que un plan para este decenio, la llamada a la accion de Toronto es una
invitacion para que esfuerzos fundamentados conquisten el desarrollo, la formacion y la
valoracién de los recursos humanos en salud®.

De esta forma, esta implicita la necesidad del compromiso por parte de estos trabajadores

CONCEPTUANDO LOS COMPROMISOS ORGANIZACIONAL Y PROFE SIONAL

Al analizar el topico compromiso dentro de la temética de comportamiento organizacional,
fueron encontrados estudios resaltantes, los cuales son imprescindibles para comprender
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este constructo ©%. La psicologia organizacional ha mostrado, desde hace tiempo, la

importancia del compromiso en la relacion organizacion/trabajador.

Mientras tanto, es dificil obtener una definicion de compromiso que sea de consenso general
y que permita una mayor comprension del constructo.

Compromiso puede ser considerado como: (a) comopolitan integration, grado en el cual
un individuo es activo y se siente parte de los diversos niveles de una organizacion,
especialmente los niveles mas altos, (b) organizational introjection, grado en el cual un
individuo incorpora una variedad de cualidades y valores organizacionales aprobados®.

Otro concepto de compromiso es percibido como un mecanismo que produce
comportamientos solidos, entendiéndose como el hecho de que las personas se entrelacen
(aé)lineas consistentes de actividad, que ellas mismas eligieron para conseguir sus propdésitos
Compromiso es también entendido como la totalidad de presiones normativas internalizadas
para ir hacia un camino que converge con los intereses organizacionales, lo que fue
denominado como compromiso normativo-instrumental .

Diversos autores**™*® criticaron las explicaciones dadas por estudiosos sobre el compromiso
organizacional, lo que refleja la falta de precision y redundancia en los conceptos, a pesar de
haber sido este constructo variable y extensamente definido, medido e investigado?.

A continuacion se presentan algunas definiciones sobre los compromisos organizacional y
profesional ®®, “...la fuerza relacionada con la identificacién e involucramiento del individuo
en una organizacion especifica”; “... el vinculo psicolégico de una persona con una
organizacion, lo que refleja el grado en el cual ella interioriza y adopta caracteristicas o
perspectivas de la organizacion”; “...un estado psicolégico que vincula al individuo con la
organizacion”; “... un lazo o vinculo entre el individuo y la organizacion”; “... la actitud de una
persona con respecto a su profesiébn o vocacion”; “... la motivacién para trabajar en la
vocacion elegida”.

MODELOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y PROFESIONAL

El Modelo de los tres componentes de Meyer y Allen compone las bases afectiva,
instrumental y normativa. Se considera que el compromiso profesional y el compromiso
organizacional se refieren al involucramiento del individuo con su profesion y con su
organizacion. Un individuo comprometido afectivamente es aquel que esta entrelazado
emocionalmente con su profesién y con su organizacion; comprometido normativamente
aguel que siente la obligacion de permanecer con su profesion y organizaciion; finalmente, el
comprometido instrumentalmente es aquel cuyo involucramiento esta relacionado o
asociado a costos si dejara su profesion y organizacion®".

El modelo de los tres componentes considera el perfil del individuo comprometido,
organizacional y profesionalmente, como aquel empleado que quiere, que necesita y que
siente que es obligado a permanecer en la profesién y organizacion®".

Una amplia revision sobre el compromiso fue presentada en al 16 Encuentro de la
Asociacion Nacional de Investigaciéon en Administracion (EnANPAD) realizado en Canela,
Rio Grande do Sul - Brasil en 1992, mencionando una serie de sugerencias con respecto a
las investigaciones en el area®. Posterior a esta revisién, el mismo autor presentd los
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patrones del compromiso®: los duplos comprometidos , aquellos individuos

comprometidos tanto con la carrera como con la organizacion; los doblemente sin
compromiso , aquellos sin compromiso con la organizacién/profesion; los unilateralmente

comprometidos con la organizacion; y los unilateralmente comprometidos con la
profesion. En Brasil, estos patrones tuvieron una gran repercusion entre investigadores del
area.

Gran interés se dio al compromiso organizacional. A pesar de ello, el compromiso
profesional ha representado una nueva linea de investigacion en crecimiento entre los
estudiosos del area (¢1922),

Investigadores internacionales *® mostraron que el compromiso debe ser comprendido
como un constructo multidimensional para ser mejor entendido™* 2%,

De esta forma, se mostraran resultados de investigaciones que correlacionaron diversas
variables que influyen en el compromiso y provocan impacto en las tres dimensiones
estudiadas 1°%3%),

El modelo de los tres componentes presenta las relaciones existentes entre los tres tipos de
compromiso (afectivo, instrumental/continuo y normativo) y las variables consideradas como
antecedentes, de correlaciéon y de consecuencia® , las cuales influyen fuertemente en la
rotaciéon, el comportamiento en el trabajo, el desempefio, el ausentismo y en el ejercicio de la
ciudadania del trabajador.

Un meta analisis que enfoco las variables antecedentes, de correlacién y de consecuencia
sobre el compromiso organizacional, encontré 26 variables clasificadas como antecedentes,
destacando entre ellas las caracteristicas personales, caracteristica del trabajo, relacion
grupo/lider y caracteristicas organizacionales; ocho variables de consecuencia, destacando
aquellas relacionadas con el desempefio en el trabajo; y 14 de correlacion, entre ellas la
motivacion y la satisfaccién en el trabajo®®.

Al estudiarse las relaciones entre satisfaccion y estrés entre profesionales de salud que
trabajan en instituciones correccionales, se identificé la influencia del sueldo y la autonomia
en la satisfaccion de los profesionales. También fue verificado que variables como presion
organizacional, apoyo organizacional e involucramiento organizacional son fuentes de estrés
para los sujetos en estudio®®.

Otro modelo estudiado es el causal de rotacion en enfermeros de hospitales. El estudio
menciona que la rotacion es afectada por cuatro determinantes: oportunidad, satisfaccion en
el trabajo, intenciobn de permanecer y entrenamiento, es decir, cuanto mayor es la
oportunidad de trabajo, satisfaccion y entrenamiento, mayores seran las posibilidades de
estos profesionales de permanecer en la institucion. Por lo tanto, su rotacidén sera reducida
en estos servicios hospitalarios ¢,

Posteriormente al modelo de los tres componentes para el compromiso, fue presentada la
estructura de las cuatro dimensiones ?% para el compromiso profesional, la cual fue una
expansion de la estructura de las tres dimensiones (se recomienda revisar el modelo de los
tres componentes del compromiso de Meyer y Allen (1991), utilizado para ambos tipos de
compromiso, organizacional y profesional).
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Basandose en estudios anteriores, el autor considera que el compromiso instrumental o
continuo debe ser operacionalizado en dos dimensiones separadas: compromiso por costos
acumulados y compromiso asociado a limitadas alternativas ocupacionales.

INTERFAZ ENTRE AMBOS COMPROMISOS

El vinculo que el individuo establece con su organizacion y profesibn es de suma
importancia. En consecuencia, instituciones organizacionales y profesionales deben
considerar nuevas estrategias con respecto al compromiso de sus integrantes, para alcanzar
sus objetivos organizacionales y profesionales.

El éxito o fracaso en la implantacion de estrategias dependera mucho de su involucramiento
y del vinculo de las personas, asi como de su liderazgo y comunicacién con el gestor. En
este sentido, investigaciones relacionando los compromisos organizacional y profesional
estan siendo ejecutadas, con el objetivo de ampliar la comprension a través del desarrollo de
nuevos focos y bases.

De esta forma, compromisos organizacional y profesional, considerados como constructos
multidimensionales, son de gran importancia al combinarse para explorar un mismo objeto
de estudio® y para explicar la existencia de conflictos dentro de los ambientes
profesionales y organizacionales.

La relacién conciliacion-conflicto entre los focos organizacional/profesional ®® puede ser
mediada por el nivel en que la profesion es compatible con la vocacion personal, asi como
por el nivel en que el individuo encuentra apoyo para conseguir su realizacién profesional.

Afirmaciones encontradas en estudios ® muestran que tanto altos como bajos niveles de
compromiso son perjudiciales para el individuo y para la organizacion, considerando que los
niveles moderados serian los que mas se adaptan, equilibrando de esta forma la satisfacciéon
de las necesidades individuales y el alcance de los objetivos organizacionales.

Instituciones enfocan de forma diferente el sistema de valores. Asi, los 6rganos formadores
de profesionales adoptan el sistema de valores basado en la autonomia profesional y
principalmente en el codigo de ética y deontologia. Por otro lado, el sistema de valores de
las instituciones empleadoras es basado en la autoridad jerarquica, en el control, en los
reglamentos y en las normas que establecen las reglas basicas para los miembros que
forman parte de las organizaciones

No obstante, los compromisos organizacionales y profesionales no son necesariamente
incompatibles. Se puede considerar que no existirian conflictos entre ambos si las
expectativas y objetivos profesionales de los individuos estuvieran de acuerdo con las
expectativas y objetivos de la organizacion para la cual trabajan®®?.

Investigadores afirman que el compromiso profesional puede ser bastante positivo®® pues,
considerando que posee un conjunto especifico de tareas, estas desencadenan en el
trabajador un alto nivel de compromiso, que trae como consecuencia la predisposicion a
involucrarse con el alcance de los objetivos propuestos.

Resultados de investigaciones dan a conocer de forma sustancial la importancia de estudiar
el compromiso, teniendo en consideracion el disminuir conflictos como rotacion y la intencion
de dejar la organizacién. De acuerdo con varios autores #2939 e| compromiso profesional
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es un constructo fundamental cuya finalidad es viabilizar caminos que expliquen conductas y
actitudes de los empleados en las organizaciones.

El impacto que el compromiso organizacional y el compromiso profesional tienen para las
organizaciones de salud es esencial para el desempefio del trabajador durante la ejecucion
de sus acciones, asi como para el alcance de los objetivos y metas organizacionales y
profesionales.

CONSIDERACIONES FINALES

Partiendo del supuesto de que el compromiso es fundamental para la introduccion del
trabajador en la profesién y organizaciéon, la conciliacibn de ambos compromisos en el
cotidiano de las organizaciones favorece la obtencion de los propdsitos y objetivos
institucionales, lo que trae como consecuencia eficiencia y eficacia de los trabajadores.

El desempeiio de los equipos de trabajo y el impacto de los resultados dependen mucho de
sus competencias especificas, de la comunicacion y del involucramiento de las personas en
la organizacion y profesion. Es de importancia pensar en el compromiso de los profesionales
como una forma de contribuir para la identificacién de sus roles, lo que implica también en su
motivacion, interés e involucramiento.

Es esencial favorecer y estimular en los individuos el desarrollo del compromiso afectivo,
debido a las consecuencias positivas para la organizacion y profesion. EI empleado con
compromiso afectivo se vuelve un activo valioso y singular para el éxito de la organizacion.

Se reafirma que los compromisos organizacional y profesional no son incompatibles. La
existencia de desarmonia provocada por los conflictos en relacion a las metas y expectativas
organizacionales y profesionales son un hecho que debe ser evaluado constantemente.

Es responsabilidad de los lideres de las organizaciones formadoras de profesionales y de las
organizaciones de salud tener siempre en perspectiva que el compromiso puede ser un
indicador de ventajas competitivas sustentables tan ansiadas por organizaciones. En nuestro
caso, tales ventajas son bienvenidas, considerando que se trata de personas cuidando de
personas.
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