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PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado, Presento la tesis titulada “Compromiso
Organizacional en Trabajadores Administrativos de la empresa Inmac Peru del
distrito de San Isidro, tiene como objetivo determinar el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de Inmac Peru, en ejecucion del
reglamento de grados y titulos de la universidad Inca Garcilaso de la vega para

obtener el titulo profesional de licenciado en psicologia.
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RESUMEN

La presente investigacion es de tipo no experimental ya que se realiza sin
manipular ninguna variable, se observan los hechos en su contexto real, teniendo
como objetivo general incrementar el compromiso organizacional dentro de la
empresa INMAC del distrito de San Isidro. La muestra comprende a 40
colaboradores tanto de sexo masculino como femenino. Se utiliz6 el cuestionario
organizacional de Meyer y Allen (CCO), adaptado a la poblacién peruana por
(Montoya, 2014), que tiene como objetivo dar a conocer el tipo de compromiso
organizacional que los sujetos muestran con la organizacién donde laboran. Los
resultados fueron que existe un valor de 62.45 que se clasifica como media, un
valor minimo de 51 que se clasifica como baja, y un valor maximo de 71 que se
clasifica como alta. En cuanto al compromiso afectivo, el 52,5% de los
trabajadores presentan un nivel favorable, y el 47,5% de los trabajadores
presentan un nivel muy favorable. El resultado del compromiso de continuidad
arroja un 15,0% de los trabajadores que presentan un nivel desfavorable, un
82,5% de los trabajadores presentan un nivel favorable y un 2.5% de los
trabajadores presentan un nivel muy favorable. Finalmente, en cuanto al
compromiso normativo el 72,5% de los trabajadores presentan un nivel
desfavorable, y un 27,5% de los trabajadores presentan un nivel favorable. En
los resultados se observan bajos porcentajes, por esa razén es necesario realizar

el programa de intervencion para incrementar el compromiso organizacional.

Palabras clave: Compromiso organizacional, componentes del
compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso

normativo, compromiso de continuidad.



ABSTRACT

The following research is non experimental because it is done without
manipulating any variable, the facts are observed in their real context, having as
a general objective to increase the organizational commitment within the INMAC
company of San Isidro district. The sample consisted of 40 employees, both male
and female. We used the Meyer and Allen organizational questionnaire (CCO),
adapted to the Peruvian population by (Montoya, 2014), which aims to publicize
the type of organizational commitment that subjects show with the organization
where they work. The results were that there is a value of 62.45 that is classified
as average, a minimum value of 51 that is classified as low, and a maximum value
of 71 that is classified as high. Regarding the affective commitment, 52.5% of the
workers present a favorable level, and 47.5% of the workers present a very
favorable level. The result of the commitment of continuity shows 15.0% of the
workers that present an unfavorable level, 82.5% of the workers present a
favorable level and 2.5% of the workers present a very favorable level. Finally, in
terms of regulatory commitment, 72.5% of workers have an unfavorable level,
and 27.5% of workers have a favorable level. In the results, low percentages are
observed, for this reason it is necessary to carry out the intervention program to

increase the organizational commitment.

Keywords: Organizational commitment, affective commitment, normative

commitment, continuity commitment.
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones se debaten entre cambios constantes de la
sociedad a los cuales deben adaptarse para subsistir. A la vez, con el desarrollo
acelerado de la tecnologia y el sistema avanzado de las comunicaciones, las
empresas tienen que identificar y expandir ventajas competitivas para ofrecer
servicios y/o productos de calidad superior. Por tanto, es necesario que se
encuentren en condiciones Optimas desde su interior, que exista satisfaccion
entre los trabajadores para que impacte en la productividad de la misma. A la
fecha, aun existen empresas que no otorgan la suficiente importancia al tema del
compromiso organizacional, y verdaderamente es un factor imprescindible para
el correcto desarrollo empresarial. Otro seria el resultado, si las organizaciones
por lo general brindaran la debida atencién al tema, pues de este modo se
evitarian muchos inconvenientes y desacuerdos al interior de cada institucion. El
compromiso organizacional puede convertirse en un vinculo o un impedimento
para el normal funcionamiento de la empresa, ya que puede convertirse en un
mecanismo que influya sobre el comportamiento de quienes forman parte,
tomando en cuenta que es la idea que se forman los miembros de la organizacion
a la que pertenecen. También se considera las emociones que surgen debido a
la proximidad o lejania con los lideres y colaboradores, que puede expresarse
en términos de apoyo, apertura, autonomia, consideracion, cordialidad y

recompensas.
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CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad problemética

En las empresas a nivel internacional, referirse al compromiso
organizacional, es exponer un tema pendiente que aun no ha podido ser
abordado en su totalidad, ya que no solamente se trata de una relacion que el
trabajador tiene con la empresa donde labora, sino también y mas aun, es asumir
una plena identificacion con la empresa, fidelizarse con ella, para ser parte
fundamental en el desarrollo organizacional; es crecer conjuntamente con ella 'y
compartir cada logro en que ambas partes se desarrollen. Es alcanzar ese tan
anhelado vinculo empleado — empleador para dirigirse y enfocarse en un solo
objetivo para beneficio de ambas partes. En dicha relacion, hay una diversa
variedad de elementos que influyen en el compromiso por parte del empleado lo

que permitird que perdure en el tiempo y que la relacién sea productiva.

1.1.1 Internacional

En un estudio realizado en Ciudad de México, que lleva por nombre “El
compromiso organizacional como parte del comportamiento de los trabajadores
de las pequefias empresas”, se encontré que hay una evidencia ética de las
organizaciones por hacer predominar el compromiso organizacional mediante el
clima laboral, divulgandose e implementandose, para de este modo estimular y
fomentar preocupacion en los trabajadores con miras al éxito organizacional,

pues la fortaleza de una empresa con éxito recae es el capital humano. Mediante
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los resultados obtenidos se pudo comprobar que el compromiso organizacional
es un factor de importancia considerable que se compone de procesos como el
compromiso afectivo, de continuidad y el normativo, los cuales gozan de

diferencias entre si (Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez, 2016).

Uno de los resultados que arroja la investigacion es que los trabajadores
perciben un sentimiento de obligatoriedad que los hace permanecer en su

organizacién, ya que consideran que es lo correcto.

Se evidencian diferentes escalas del compromiso que oscilan entre lo
afectivo y lo normativo en las respuestas obtenidas de esta muestra, ya que el
empleado también advierte el alto costo que representaria dejar la organizacion,

y del mismo modo manifiesta su identidad con los objetivos de la organizacion.

Asimismo, existe una relacion entre el compromiso de continuidad y el
costo relacionado a la desercidn de la empresa con el compromiso hormativo (la
lealtad con la organizacion, dejando de lado su satisfaccion o insatisfaccion).
También se relacionan el compromiso afectivo (cudl es el sentir que tiene hacia
empresa) con el compromiso de continuidad (el costo que genera la desercion

en la empresa).

Se dio a conocer un desinterés por parte de los duefios o
administradores de las empresas para brindar la debida autorizacion y asi poder
recolectar datos para la investigacion; ya que para ellos representa un tiempo
inutilizado que no genera ganancias. Se llego a concluir que era imprescindible
un estudio profundo de cultura organizacional para proponer estrategias
adecuadas de mejora o reforzamiento, tomando en cuenta también la necesidad

de retroalimentacion a los directivos de las empresas, con el objetivo de
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presentar luego un informe con los resultados obtenidos de acuerdo a las
respuestas proporcionadas por los trabajadores, asi como gestionar un proceso
de induccion para fomentar en los trabajadores un sentimiento de pertenencia,
conocer los valores de la empresa y sentirse parte esencial de la empresa a la

cual pertenecen.

Por otro lado, en el articulo titulado “Influencia del compromiso
organizacional en la relacion entre conflictos interpersonales y el sindrome de
guemarse por el trabajo (burnout) en profesionales de servicios de salud y
educacion” se busca como objetivo hacer un andlisis de esta influencia. Los
resultados dieron a conocer que los conflictos interpersonales inciden
directamente sobre el sindrome de quemarse por el trabajo, a su vez que el
efecto del compromiso organizacional tuvo resultados negativos y significativos

(Mercado y Gil, 2010).

Las respuestas alcanzadas dan cuenta que la interrelacion entre dichas
variables — conflictos interpersonales y compromiso organizacional) proponen
profundas discrepancias en los niveles del sindrome de quemarse, y se llego a
concluir que al fomentar el compromiso al interior de las empresas permite
disminuir en forma sustancial el sindrome de quemarse por el trabajo. Sin
embargo, es necesario afirmar que el personal que sostiene un alto compromiso
con la empresa (normativa y afectiva), es mas sensible al desarrollo del
sindrome, y es por ello, que se hace necesario intervenir en forma conjunta sobre

la organizacion y los empleados.

A la vez, con el trabajo de investigacion “El compromiso organizacional

de los bibliotecarios que laboran en instituciones de educacion superior de Baja
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California, México”, se pretende llegar a un diagnostico del compromiso
organizacional de los bibliotecarios de instituciones de educacion superior. El
objetivo busca identificar el grado de compromiso que prevalece y si existen
diferencias de consideracion que guarden relacién con la adscripcion de los
bibliotecarios; edad, nivel educativo y antigtiedad laboral (Toledo y Maldonado,

2016).

Los resultados que se obtuvieron dan a conocer que el compromiso de
los bibliotecarios con la organizacion es superior; también hacen visible que solo
la edad puede identificarse como diferenciadora pues el resto (antigiedad
laboral, institucion de adscripcion y nivel educativo) no son un factor que ejerce
influencia sobre el compromiso que manifiestan tener los bibliotecarios con la
organizaciéon. Se pretende encaminar la gestion de la organizacion en forma tal
que permita que el personal bibliotecario rinda mejores resultados a su
compromiso organizacional para lograr de este modo beneficiar a la comunidad

universitaria.

Se identific6 el grado de compromiso de los bibliotecarios de
instituciones de educacion superior de Baja California, México, comprobando
que sus actividades laborales se llevan a cabo en forma eficaz, otorgando
servicios de calidad a la comunidad universitaria. Ademas, se llegé a conocer
que, dentro de las variables demograficas, solamente la edad se identifica como
diferenciadora ya que el resto (antigiiedad laboral, institucion de adscripcion y
nivel educativo) no generan una influencia sobre el compromiso que sefialan
tener los bibliotecarios con la organizacion. La institucion de adscripcion de los
bibliotecarios no se expresa como una variable que admita establecer diferencias

respecto al compromiso, sin embargo, existe una predisposicion de los que
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trabajan en el sistema tecnoldgico a estar mas compenetrados que los que
trabajan en el sistema universidad. Los afios de permanencia en la organizacion
tampoco es una variable significativa que pueda llevar a construir diferencias con
relacion al compromiso organizacional aun cuando estan presentes
particularidades de cada grupo. El grupo de bibliotecarios con una antigiedad
mayor a 21 afios demuestran una predisposicion a un mayor compromiso, quizas
por su trayectoria dentro de la organizacion. Por ultimo, el nivel educativo no
hace posible establecer diferencias en cuanto al compromiso; aunque deja claro

gue es mayor el compromiso de los bibliotecarios con nivel de preparatoria.

Las respuestas obtenidas como resultado de la investigacion pueden
servir para formular estrategias encaminadas a fomentar y proseguir mejorando
las actitudes, competencias, responsabilidades profesionales y éticas de los
colaboradores. De este modo se podria beneficiar a la organizacion, y lograr que

la biblioteca universitaria pueda cumplir los fines para los que fue creada.

Asimismo, el articulo que lleva por nombre “El compromiso
organizacional entre obreros: un estudio en cuatro organizaciones bolivianas”,
del afio 2014, tiene como finalidad examinar las congruencias entre los factores
afectivo, de continuacion y normativo del compromiso organizacional desde el
modelo de Meyer y Allen (1997) y una seccion determinada de la estructura

jerarquica en cuatro organizaciones bolivianas (Borht, Romero y Diaz, 2014).

Esta investigacion se realizé con 424 trabajadores pertenecientes a los
mandos bajos de la estructura organizacional, ubicados en el puesto de obreros,
empleados de hotel, y empleados de caja o de plataforma de atencién a clientes

de la banca. Como resultado del trabajo realizado se obtuvo que los tres grupos
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guardaban diferencias significativas en los niveles de compromiso
organizacional en las tres dimensiones. Las respuestas positivas de los
empleados de la banca sobresalieron frente a las de los obreros de fabrica y a
su vez estas destacaron en indices de compromiso a los empleados de servicios

hoteleros.

Se pudo observar indices de consideracion que demostraron las
diferencias en los niveles de compromiso en cuanto a la actividad desempefiada
o puesto de trabajo. En resumen, el modelo de organizacion, el puesto especifico
gue se ocupa Y la importancia del trabajo que se desempefia, si es relevante al

momento de promover 0 no el compromiso con la organizacion.

Adicionalmente, en la publicacion titulada “Compromiso organizacional y
estrés ocupacional: estudio de caso en una empresa de distribucion y venta de
gas LP en Costa Rica”, se pretende comprender de qué forma se relacionan el
compromiso organizacional y el estrés laboral en una empresa dedicada a la
distribucién y comercializacion de gas LP en Costa Rica (Cabrera y Urbiola,

2012).

En relacion con el estrés, la facilidad del cambio organizacional en las
empresas incentiva a una atmosfera poco favorable en los trabajadores sobre su
capacidad para adaptarse al cambio. Es por ello, que los trabajadores son
capaces de desarrollar estrategias conscientes e inconscientes y asi reducir el
estrés debido al cambio organizacional. Algunas situaciones se ven reflejadas a
través de un rechazo psicolégico a raiz de la situacién que motiva el estrés como

son menor compromiso, menor satisfaccion laboral y desercién laboral.

Con relacion al compromiso organizacional, son diversas las
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percepciones que se relacionan a los nexos que tienen los colaboradores en la
actualidad con sus organizaciones y los alcances que esos vinculos tienen. Se
tiende a pensar que las alianzas entre los empleados y sus organizaciones no
existen hoy en dia, y en contraposicién, algunos opinan que la lealtad es un valor
que continla estando presente y que es aun uno de los motores de mayor
importancia para el éxito del negocio. Los instrumentos utilizados en la presente
investigacion dieron como respuesta que el compromiso organizacional protege
a los individuos de los efectos negativos del estrés porque los faculta a conservar

la direccion y el significado en su trabajo.

Sin embargo, la poca correlacion encontrada no es suficiente para

demostrar algun efecto mediador del compromiso organizacional sobre el estreés.

Es por lo expuesto, que en base a los débiles resultados se puede inferir
que existen otros factores que atenuen la relacion entre ambas variables. Se
hace preciso mencionar que las preguntas del cuestionario de estrés estan
direccionadas a confirmar si el empleado siente frustracion ante la presencia de
predecesores ambientales del estrés ocupacional y no a la medicion del estrés
en si mismo. Debido a ello, la presente investigacion adn deja un amplio camino
de futuras investigaciones, que, mediante instrumentos de mayor precision,

puedan ofrecer resultados mas acordes con la realidad.

1.1.2 Nacional

A su vez, en la investigacion titulada “Apoyo organizacional percibido y
compromiso organizacional en una empresa privada de Lima — Peru, se tuvo

como objetivo determinar la correlacién entre las variables apoyo organizacional
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percibido y compromiso organizacional en una institucion privada de Lima. Para
dicho propdsito se realiz6 una muestra representativa de 135 tele operadores
gue laboraban en una empresa dedicada al servicio de call center, la que estuvo
constituida por un numero de mujeres algo mayor a la mitad del total, y la
diferencia conformada por hombres, considerando la edad promedio de ambos

sexos de 24 afios (Flores y Gémez, 2017).

Se llegd a concluir que el apoyo organizacional ofrecido a la vez que el
compromiso organizacional guarda una relacidén beneficiosa, pues la estadia de
un trabajador en la empresa dependera de la percepcion positiva de apoyo
organizacional y la aprobacion del trabajo. De la misma manera, si la persona
tiene una percepcidon negativa de apoyo organizacional es posible que se sienta
inconforme con su trabajo y, debido a esta situacién, renuncie a su puesto

laboral.

En una investigacion publicada por la Universidad Nacional de Trujillo
que lleva por titulo “Influencia del clima organizacional en el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo
2015”, se tuvo como objetivo determinar la influencia del Clima Organizacional
en el Compromiso Organizacional de los Trabajadores de dicha municipalidad
en el afio 2015. Para dicho fin, se tuvo en cuenta una muestra de 53 personas.
Se hizo uso de una encuesta que permiti6 medir el nivel de clima laboral y

compromiso organizacional a los trabajadores de la municipalidad (Urcia, 2015).

De acuerdo a los resultados obtenidos se lleg6 a concluir que existe una
relacion elocuente entre el clima laboral y el compromiso organizacional de los

colaboradores, y por ello, se pudo determinar que el clima laboral incide en el
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compromiso organizacional de los colaboradores de la municipalidad. Asimismo,
los resultados indicaron que las principales dimensiones del clima organizacional
son: comunicacion, confort, identidad, liderazgo y motivacion; factores que
contribuyen a que este sea considerado como bueno, y que las dimensiones de
mayor magnitud del compromiso organizacional son el compromiso afectivo y
compromiso de continuacion que son motivo de que los colaboradores dediquen

su mejor esfuerzo para poder cumplir los objetivos de la organizacion.

Asimismo, la Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo publicé
en el afo 2014, la tesis titulada “Compromiso organizacional y desempefio de
los trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo Sede Huaraz”,
donde se pretende analizar como influye el compromiso organizacional en el
desemperio de los trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo

sede Huaraz (Gomez y Nope, 2014).

Para dicho fin, se utilizaron 31 cuestionarios a trabajadores
administrativos y coordinadores; también 3 guias de entrevista a los
coordinadores. Los resultados arrojaron que el compromiso organizacional tiene
una influencia desfavorable en el desempefio de los trabajadores administrativos
de la UCV, sede Huaraz, afio 2014. La correlacion entre el compromiso afectivo
y desempefio laboral es directa, y por ende significativa, y se observa una
correlacion directa y también significativa entre compromiso normativo vy
desempeiio, a pesar que el indice de asociacion entre las variables es de
condicion moderada. La correlacion entre el compromiso continuo y desempefio
laboral es a su vez directa y significativa, aunque el grado de asociacion entre
las variables es de caracter moderado. Para concluir, se encontré6 que los

trabajadores administrativos son ineficientes e ineficaces.
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Siguiendo la misma linea investigativa, la Universidad Peruana Unién
publico el trabajo que lleva por titulo “Clima y compromiso organizacional de los
trabajadores de la Universidad Peruana Union, Filial Juliaca, durante el periodo
2014-1I". La presente investigacion dio como resultado que el clima
organizacional y el compromiso de los trabajadores son significativos en el
comportamiento de los sujetos, y de caracter primordial en el desarrollo
estratégico de toda organizacion. Por lo dicho, se hace importante averiguar cuél
es la relacién existente entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Universidad Peruana Union, filial Juliaca

en el periodo 2014-II (Cutipa, 2018).

Para dicho fin, la poblacion estuvo conformada por 320 trabajadores
distribuida en diferentes areas de trabajo y la muestra correspondia a 113
mediante muestreo aleatorio simple, y un proceso probabilistico. Al obtener los
resultados se pudo comprobar que existe relacion directa entre el clima
organizacional y el compromiso organizacional en los trabajadores de la
Universidad Peruana Union Filial Juliaca, lo que es positivo y ademas
significativo, pues a medida que el clima organizacional de la institucion mejora,
se incrementa correlativamente el compromiso de los trabajadores con la
institucion.

En la investigacion titulada “Influencia de las habilidades sociales sobre
el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa privada de Lima”
del aflo 2012, se busca determinar la influencia de las habilidades sociales sobre
el compromiso organizacional en los trabajadores de una Empresa Privada de
Lima Metropolitana. Para dicho fin se realizé un taller de Habilidades Sociales

gue estuvo conformado por una muestra de catorce personas; constituyeron un
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grupo experimental integrado por jefes y/o supervisores de area. La publicacién
estuvo a cargo de la Universidad Nacional Federico Villarreal, y los resultados
obtenidos revelaron una influencia positiva e incremento del Compromiso
Organizacional (Prado, 2012).

1.1.3 Local

La empresa INMAC PERU, lugar donde se realizara la investigacion, esta
ubicada en el distrito de San Isidro y fue fundada en el afio 2008 en la Argentina,
comenzando sus operaciones en el Perd en el afio 2011, el campo de
especializacion estaba orientado al control de erosiéon, estudio de ductos y

mantenimiento, ofreciendo servicios a la industria del gas y petroleo.

Su mision es la de constituirse como una empresa constructora regional,
especializada en la concepcién y ejecucion de obras y servicios, que tenga por
finalidad brindar soluciones a problemas relacionados con: la conduccion y/o
recepcion del agua y su accionar sobre el medio, la erosion de suelos que afecte
la integridad de cualquier infraestructura, el transporte y deposicién de
sedimentos y/o contaminantes, el medio ambiente y su recomposicion, las
industrias del Petroleo, Gas y Mineria, la industria de la Energia Renovable, la

infraestructura vial y civil y el accionar del viento sobre el medio.

Consiguientemente INMAC ofrece servicios, proyecta y/o construye todo
tipo de infraestructura que guarde estrecha relacién con los puntos mencionados
con anterioridad, con la finalidad de lograr: satisfacer a los clientes, preservar y
cuidar el medio ambiente de manera sustentable en cada actividad donde la
comparniia esté involucrada, desarrollar tecnologia de punta en la especialidad

gue haga posible mantener el liderazgo regional en la especialidad, reafirmar su
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compromiso con las Politicas de Calidad, Seguridad e Higiene y Ambientales,
optimizar la calidad de vida de su personal, promover y mantener un buen

ambiente de trabajo, perfeccionar la calidad de vida de la Comunidad.

La presente investigacion sobre compromiso organizacional se realizara
en la sede principal ubicada en el distrito de San Isidro al personal administrativo
que esta conformado por 40 trabajadores, 30 hombres y 10 mujeres, con

diferentes cargos de trabajo.

Con relacion a los trabajadores administrativos se ha identificado falta
de compromiso con la empresa, y es debido a ello que el estado animico se ve

afectado, y por ende, el desempeiio laboral no es el esperado.

De continuar con este problema la Institucion corre peligro de perder a

los talentos humanos, de no brindar una apropiada atencién a los colaboradores.

1.2Formulacion del problema

1.2.1 Problema Principal

¢, Cudl es el nivel de compromiso organizacional en trabajadores administrativos

de la empresa INMAC PERU del distrito de San Isidro?

1.2.2 Problemas Especificos

¢, Cual es el nivel de compromiso organizacional en su dimensién afectiva en los
trabajadores administrativos de la empresa INMAC PERU del distrito de San

Isidro?
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¢,Cual es el nivel de compromiso organizacional en su dimension normativa en
los trabajadores administrativos de la empresa INMAC PERU del distrito de San

Isidro?

¢, Cudl es el nivel de compromiso organizacional en su dimension de continuidad
en los trabajadores administrativos de la empresa INMAC PERU del distrito de

San Isidro?

1.30bjetivos generales y objetivos especificos

1.3.1 Objetivo General
Determinar el nivel de compromiso organizacional en trabajadores

administrativos de la empresa INMAC PERU del distrito de San Isidro.

1.3.2 Objetivos Especificos
Determinar el nivel de compromiso organizacional en su dimensién afectiva en
los trabajadores administrativos de la empresa INMAC PERU del distrito de San

Isidro.

Determinar el nivel de compromiso organizacional en su dimensién normativa en
los trabajadores administrativos de la empresa INMAC PERU del distrito de San

Isidro.

Determinar el nivel de compromiso organizacional en su dimensién de
continuidad en los trabajadores administrativos de la empresa INMAC PERU del

distrito de San Isidro.
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1.4Justificacién e importancia de la investigacion

En las empresas, es comun encontrar empleados que estan
disconformes con las actividades y funciones que realizan, esto trae como
consecuencia que las funciones principales las realicen de forma equivocada y

con gran desmotivacion.

Debido a ello, es fundamental el contacto directo entre jefes y
subordinados, con la finalidad que estos puedan desarrollarse plenamente y
convertirse en personas exitosas a futuro; de este modo podran desempenfarse

de una manera mas eficiente y con resultados 6ptimos.

Asimismo, existen diferentes teorias para poder identificar el
comportamiento humano en una empresa y asi poder saber cuales podrian ser
los factores que impidan que los trabajadores generen y trabajen con

compromiso.

Para abordar el compromiso organizacional debemos de contar con
conocimientos marcados y sobre todo experiencia para poder servir estos como

aporte en la organizacion.

Actualmente, y con la competitividad que existe a nivel mundial, las
exigencias son base fundamental para el desarrollo humano, es por ello que es

importante desarrollar el potencial de los trabajadores.

El compromiso organizacional en estos ultimos afios se ha convertido en
pieza fundamental dentro de las organizaciones y de cémo se desarrolla el

capital humano dentro de las empresas.
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Es importante también que los trabajadores estén preparados para
afrontar posibles cambios dentro de la organizacion y tener la capacidad de

adaptarse a ellos; la predisposicion es pieza fundamental.

Existe también trabajadores comprometidos y los que no estan, la
diferencias podrian estar en hacer las cosas por obligacion o por pasién, esto

haria que se sientan parte del desarrollo organizacional.

Un trabajador comprometido, es un trabajador que tendra un mejor
desemperio laboral y que todos los dias desarrollara las funciones a cabalidad y

sienta satisfaccion por lo que realiza dia a dia.

Hay muchas investigaciones que se han enfocado en saber sobre la
permanencia de los empleados en las empresas, esto conlleva a identificar y
verificar el compromiso organizacional en ellos y reducir diferentes indicadores

tales como rotacion, ausentismo, desmotivacion, etc.
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CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes

2.1.1 Internacionales

(Pérez Martinez, Claudia Berenice, 2013), en su trabajo de investigacion
titulado “Relacion del grado de compromiso organizacional y el desempefio
laboral en profesionales de la salud de un hospital publico” busco identificar cual
era la relacién que existia entre el compromiso organizacional y el desempefio
laboral en profesionales de la salud de un hospital publico de México.

La investigacion fue de tipo transversal, de correlacion, cuasi
experimental descriptivo porque se pretendia identificar y describir la relacion
entre los factores del compromiso organizacion y el desempefio laboral y
determinar la correlacion. Se hizo uso de un disefio cuasi experimental, pues se
realizd en el contexto donde se desarrolla la problematica, sin ningan tipo de
seleccién aleatoria o proceso de pre-seleccion. Se realizé a través de un estudio
descriptivo que tenia por finalidad especificar los factores y las caracteristicas
gue pueden influir en dicho fenémeno.

El trabajo se desarrolld6 en un hospital publico de Ciudad Victoria,
Tamaulipas, lugar que ofrece atencién médica especializada bajo lineamientos
de calidad interna que pretenden cubrir en forma eficiente las necesidades de
cada usuario y de este modo garantizar la seguridad de los pacientes. Su objetivo
es convertirse en un hospital lider de la region que ofrezca servicios con los mas

elevados estandares de calidad.
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La poblacion estuvo constituida por profesionales de la salud (médicos y
personal de enfermeria) que trabajan en la institucién, de 21 y 71 afios, de
diferentes condiciones de estabilidad laboral, turnos matutino y vespertino,
antigledad y numeros de empleos adicionales, ellos fueron seleccionados de
acuerdo con una muestra seleccionada tomando en cuenta diversos criterios de
inclusion.

Para dicho fin, se hizo uso de tres cuestionarios de respuesta cerrada.
El primero es el cuestionario de compromiso organizacional desarrollado por
Meyer y Allen en 1991. Estd compuesto por 18 reactivos para medir el
compromiso, utilizando tres componentes diferentes: compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y compromiso normativo. Los rangos de respuesta
van desde totalmente en desacuerdo = 1, en desacuerdo = 2, indeciso = 3, de
acuerdo = 4 y totalmente de acuerdo = 5.

El segundo y tercer cuestionario lo conforman las escalas de evaluacion
del desempefio para personal médico y personal de enfermeria respectivamente,
estos constituyen una adaptacion de la evaluacion del desempefio para personal
médico y de odontologia y, evaluacion del desempefio para personal de
enfermeria. Estan desarrollados por el Comité nacional de estimulos a la calidad
del desempefio del personal de salud (2012), los cuestionarios estan
conformados por cuatro distintos modulos los cuales son: calidad técnica y
atencion médica, capacitacion y educacion continua, productividad y aptitudes.
Para poder establecer la correlacion se aplicé un analisis estadistico en el
sistema SPSS, que se vale de métodos estadisticos para las investigaciones
sociales tales como: frecuencia, porcentaje, medidas de dispersion, media,

mediana, moda, entre otros.
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Con esta informacion fue posible comprobar que gran parte de médicos
y enfermeras no llegan a cumplir con los estandares de capacitacion, ofrecen
atencién de baja calidad y brindan contribuciones por debajo del nivel, se hace
necesario adaptaciones y estrategias que favorezcan la prestacion del servicio,
como la respuesta ante el cambio.

A su vez, se identific6 un porcentaje considerable de profesionales de la
salud con un interés muy débil de permanecer en la organizacién y minimo
sentimiento hacia el cumplimiento de las normas de la institucion; ello se refleja
en el ausentismo, rotacién interna o externa del personal, ademas de situaciones
como la falta de apego a las normas o reglas que gobiernan a la institucion.

(Arraez Silva, 2015). En su tesis titulada “Nocion de compromiso
organizacional de la Direccion General de Asuntos Estudiantiles (DIGAE): una
vision desde sus actores”, pretendia analizar el nivel de compromiso en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion General de Asuntos
Estudiantiles (DIGAE) de la Universidad de Carabobo (Venezuela). A su vez, sus
objetivos especificos eran: identificar el nivel de compromiso organizacional que
mostraban los trabajadores de la DIGAE, interpretar los factores presentes en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la DIGAE, y delinear una matriz de
componentes que definen el compromiso organizacional.

Este trabajo de investigacion es descriptivo, ya que caracteriza y
describe el compromiso organizacional para en base a ello establecer unos
resultados. Se utilizo el disefio no experimental, pues solamente se observaron
los hechos tal cual se presentan, en esta oportunidad, los factores que hacian
peligrar el desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion de Asuntos

General de Estudiantiles para luego analizarlos. El trabajo se fundamento en un
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disefio de campo, donde la informacion se pudo obtener en forma directa desde
sus actores sin sufrir de manipulacion alguna.

La poblacién que fue objeto de estudio estuvo conformada por todo el
personal administrativo de la Direccion de Asuntos Estudiantiles, los cuales son
cincuenta y dos (52) empleados, y la muestra estuvo representada por veintiséis
(26) empleados lo que significa 50 % de la poblacion. Se utiliz6 el cuestionario
en una escala tipo Lickert. La encuesta estuvo constituida por dieciocho (18)
items estructurados con la escala de Lickert, de tres (3) categorias de respuestas
y con un rango del uno (1) al tres (3), clasificada con las siguientes
denominaciones: Siempre (1), Algunas veces (2) y Nunca (3). El instrumento de
recoleccion de datos estuvo conformado por proposiciones afirmativas el cual se
aplico a veintiséis (26) trabajadores administrativos de la DIGAE. La realizacién
de la encuesta se llevo a cabo de forma personal y an6nima.

Para poder realizar el analisis de los resultados se utilizé distribuciones
de frecuencias absolutas y porcentuales conforme con la respuesta de cada
item. Se utiliz6 el programa Microsoft Excel, con el objetivo de presentar graficos
y barras para la mayor comprension del objeto de estudio. El instrumento fue
sometido a la validez de tres (3) expertos en el area de la Gerencia Educativa
quienes revisaron exhaustivamente el instrumento para verificar la coherencia,
pertinencia y claridad de los objetivos indicadores y variables.

Con la finalidad de identificar el nivel de compromiso organizacional que
presentan los trabajadores de la DIGAE: El personal administrativo revel6 que
no estan comprometidos con la organizacion, hay ausencia de relacion entre el
trabajador y la organizacion, ya que el empleado asegura que no se ofrecen

incentivos y reconocimientos cuando logran un buen desempefio que hace
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posible alcanzar los objetivos establecidos. Esta situacion genera
disconformidad y hace que no se sientan comprometidos con la organizacion y
sus metas; la mayoria de los empleados no se comprometen con los valores
organizacionales por el desconocimiento de los mismos, el personal no esta
debidamente motivado, no tienen la disposicion de realizar un desempefio que
permita beneficiar a la organizacion, ya que la mayoria de los empleados no
desean permanecer dentro de la empresa, se sienten insatisfechos con las
remuneraciones que perciben, y existe un alto indice de ausentismo como
consecuencia de la falta de compromiso organizacional.

Con relacion al segundo obijetivo, interpretar los factores presentes en el
desempefio laboral de los trabajadores de la DIGAE, estos son: capacitacion
laboral, actualizacion, incentivos y reconocimiento, oportunidades de crecimiento
profesional, consideradas como variables determinantes para el desempefio de
los empleados, estos a su vez tienen una estrecha relacion con la productividad,
al permitir el logro deseado ya que el personal presenta todos estas variables, y
ello se traduce en un desempefio Optimo para asi poder alcanzar las metas
propuestas por la dependencia.

A través de los resultados obtenidos de la matriz se pudo descubrir que
en la DIGAE los empleados no toman en cuenta los valores organizacionales, lo
que perjudica el normal desarrollo de actividades, y hace que no se trabaje bajos
los mismos patrones establecidos por la organizacion, sino bajo su criterio. Seria
necesario que los trabajadores sean conscientes de los valores y normas
establecidas por la empresa, ya que estos factores hacen posible regular el
comportamiento de los colaboradores dentro de la organizacion. En esta

situacion, la ética cumple un rol fundamental que hace posible el fortalecimiento
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de la honestidad, responsabilidad, lealtad, entre otros. El personal declaré una
actitud abierta para colaborar con sus compaferos, sin embargo, los
responsables de &rea no promueven el trabajo en equipo que haga posible que
los trabajadores se involucren, que aprecien su contribucidn como necesaria
para el logro de los objetivos planteados por la organizacion.

(Gallegos Olaya y Ramén Cruz, 2016), en su tesis titulada “Analisis de
la satisfaccion laboral y su influencia en el compromiso organizacional de los
empleados en los hoteles y hostales de la ciudad de Cuenca, 2015, caso de
estudio: Hotel Mansiéon Alcazar, Hotel Yanuncay, Hotel Casa Ordofiez y El
Monasterio”, buscaba como objetivo examinar la satisfaccion laboral y su
influencia en el compromiso organizacional de los empleados en los hoteles y
hostales de la ciudad de Cuenca (Ecuador).

Los objetivos especificos fueron los que se sefialan a continuacion:

Investigar los antecedentes de la hoteleria en la ciudad de Cuenca.
Identificar la importancia de la satisfaccion laboral en los hoteles de la ciudad de
Cuenca.

Identificar las variables de satisfaccion laboral para los empleados y su
influencia en el comportamiento organizacional en los hoteles de la ciudad de
Cuenca.

Diagnosticar el grado de satisfaccion laboral en los hoteles: Yanuncay,
Mansion Alcazar, Casa Ordofiez y hostal El Monasterio de la ciudad de Cuenca
mostrando conclusiones y recomendaciones para las empresas hoteleras.

Se utiliz6 una metodologia cuantitativa a través de la técnica de entrevista
a los gerentes a cargo de cada uno de los establecimientos de alojamientos para

conocer los objetivos y expectativas que deseaban tener mediante el analisis de
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satisfaccion laboral y comportamiento organizacional de los empleados.
También se utilizo la metodologia cuantitativa para el estudio de las experiencias,
motivaciones, satisfaccion, problemas de los colaboradores mediante encuestas
tales como técnicas de cuestionarios para conocer el grado de satisfaccion
laboral de los empleados en establecimientos de alojamientos, a partir de ello la
informacion fue analizada de manera comparativa entre los establecimientos.
La entrevista estructurada se aplic6 a los gerentes de los
establecimientos: Hotel Boutique Mansion Alcazar, Hotel Yanuncay, Hostal Casa
Ordofiez y Hostal ElI Monasterio, sobre aspectos fundamentales para la
investigacion y los resultados y caracteristicas més relevantes de las mismas. La
encuesta tuvo la siguiente estructura: datos del puesto de trabajo, satisfacciéon
laboral, compromiso organizativo y datos socioldgicos; en lo referido a
satisfaccion laboral. Estuvo conformada por preguntas cerradas con respecto a
las ventajas o desventajas, en lo que se refiere a niveles de satisfaccion
(satisfaccion laboral) y grados de acuerdo (parte compromiso organizativo) se
aplicé la escala de Likert la cual analiza los pardmetros del 1 al 5 donde 1 (muy
insatisfecho, total desacuerdo), 2 (insatisfecho, desacuerdo), 3 (intermedio en:
satisfecho, acuerdo); 4 (satisfecho, acuerdo) y 5 (muy satisfecho y total acuerdo).
Para poder realizar el analisis de la informacion se tomé6 en cuenta
Unicamente los componentes mas importantes y que contribuyeron al estudio.
Se realiz6 un analisis comparativo para tener una vision mas especifica entre los
establecimientos similares: hoteles y los hostales que fueron objetos de estudio.
Las entrevistas fueron aplicadas a 4 gerentes, y las encuestas se aplicaron a 47
empleados de los establecimientos antes mencionados. Con relacién a las

conclusiones obtenidas demostraron que la satisfaccion laboral ha estado
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presente en las empresas, sin embargo, en la actualidad es cuando mas
importancia ha asumido este tema porque es primordial ponerle atencion para
asi poder brindar un entorno adecuado y hacer uso de las herramientas
necesarias para los empleados. Los niveles de satisfaccion laboral estan
determinados por la organizacion, los beneficios que se le brinda al empleado,
las promociones, diferentes horarios con la finalidad de que puedan aplicar a otro
empleo y las proyecciones que tienen los trabajadores con respecto a su puesto
de trabajo.

Se pudo observar que los empleados de los diferentes establecimientos

tienen una satisfacciéon laboral media, ya que existen algunos casos de
disconformidad de parte de los trabajadores. La satisfaccion laboral a su vez
tiene estrecha relacion con la productividad, necesidades, entre otros,
considerando que son factores profundamente importantes para que el
colaborador se sienta a gusto al realizar sus actividades diarias.
(Crespo Bravo, 2016), en su tesis “Clima y compromiso organizacional en una
mediana empresa manufacturera de San Luis Potosi”, tuvo como objetivo
establecer el clima y compromiso organizacional que destaca en una empresa
manufacturera ubicada en la ciudad de San Luis Potosi (México), asi como la
correlacion existente entre ambos conceptos, con la finalidad de proveer
informacion importante para poder establecer estrategias que permitan una
mejora en el clima laboral y consolidar el compromiso organizacional de los
trabajadores de dicha empresa.

Asimismo, buscaba identificar la percepcion de los trabajadores sobre el
clima organizacional con la finalidad de establecer la relacion existente entre éste

y las caracteristicas personales, también identificar la percepcion de los
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trabajadores sobre el compromiso organizacional con el objetivo de establecer
la relacion que existe entre éste y las caracteristicas personales, y por ultimo
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el compromiso
organizacional.

La presente investigacion tuvo un enfoque cuantitativo a través de la
recoleccion de datos para comprobar hipotesis, con base en la medicidn
numeérica y el andlisis estadistico, para introducir patrones de comportamiento y
probar teorias. Se trat de un trabajo de corte transaccional, teniendo en cuenta
que los datos fueron recolectados en un solo momento y en tiempo Unico, para
asi poder describir las variables y analizar su incidencia e interrelacién. De este
modo se pudo medir el grado de relacion entre el clima organizacional y el
compromiso organizacional, ademas de las caracteristicas de los sujetos de
estudio.

Se consideré encuestar en este trabajo a la totalidad los trabajadores de
la empresa, tanto sindicalizados como de confianza, es por ello que la muestra
estuvo integrada por 80 trabajadores de una mediana empresa manufacturera
ubicada en la ciudad de San Luis Potosi. Se realiz6 un estudio empirico
transversal a través de cuestionarios para poder medir el clima organizacional,
el cual se construyé a través de caracteristicas inherentes a las dimensiones: a)
estilo de gerencia, b) reconocimiento, c) autonomia, d) entusiasmo y apoyo, €)
recompensa, y f) innovacion, y para compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1991), ambos validados. Los resultados a que se llegé mostraron que si existe
una relacion entre clima y compromiso organizacional con algunas
caracteristicas personales, como, por ejemplo: si pertenece o no al sindicato,

género, si el turno si es fijo o rotativo, nivel de puesto, y si ha sido promovido a

36



alguna posicién superior dentro de la organizacion, mientras que no haya
relacion con las caracteristicas de edad, antigiiedad y si tienen personas a cargo.

(Romero Mufioz, 2017), en su trabajo de investigacion titulado
“Compromiso organizacional de los servidores publicos que se encuentran con
contratos ocasionales y con nombramiento del Ministerio de Relaciones
Laborales”, tuvo como finalidad poder identificar si las modalidades de contrato
ocasional y nombramiento influyen en el compromiso organizacional de los
servidores publicos del Ministerio del Trabajo de Quito (Ecuador). Para realizar
el andlisis de las dimensiones de compromiso se hizo uso de la teoria de John
Meyer y Natalie Allen: afectivo, seguimiento o continuidad y normativo.

Se consideré como poblacion objeto de estudio a 681 funcionarios en las
modalidades contractuales de contratos ocasionales y nombramientos en sus
distintos tipos, distribuidas entre las Direcciones que pertenecen a Procesos
Agregadores de Valor, Procesos Adjetivos y de Apoyo y finalmente Direcciones
que pertenecen a procesos Gobernantes. La disgregacion fue la siguiente: 175
Contrato Ocasional, 39 Nombramiento de Libre Remocion, 141 Nombramiento
Permanente, y 326 Nombramiento Provisional. Una vez establecidas las
Direcciones donde se aplicé la encuesta, se evaluaron las preguntas adicionales
correspondientes al Compromiso Personificado y Politico que seran aplicadas
en la encuesta final. Con relacién a esta proximidad, se pudo fomentar la
participacion de los diferentes grados ocupacionales (jefaturas, mandos medios
y técnicos); logrando la cooperacion de los funcionarios.

A su vez, se aplico la encuesta de Meyer y Allen incluida con items de
las dimensiones de compromiso politico y personificado. Las respuestas tenian

alternativas como: completamente de acuerdo, de acuerdo, no se aplica,
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desacuerdo, totalmente en desacuerdo, las que al ser cuantificadas dieron lugar
a la obtencion de una determinada valoracion del objetivo propuesto en este
trabajo. La ponderacion que se otorgd a las respuestas fue tomando en cuenta
aquellas que més representaron la opinién del funcionario.

Se utilizé el método exploratorio y /o descriptivo de investigacion, con la
finalidad de obtener proximidad con un tema que era desconocido hasta el
momento del estudio. Desde el momento de la aplicacién de la encuesta se
mencioné que la investigacién buscaba la colaboracién libre, voluntaria y
anénima con el objetivo de obtener informacion que permitiera visibilizar las
distintas motivaciones de los funcionarios para sentirse comprometidos con la
institucion.

Cuando se obtuvieron las respuestas, el andlisis fue debidamente
sustentado en estudios de confiabilidad, y para obtener el analisis factorial y de
correlaciéon, se hizo uso del programa estadistico SPSS. A través de esta
herramienta se pudo evaluar la consistencia de la encuesta aplicada cuyas
respuestas se convirtieron en los insumos que dejaron recopilar los resultados y
posteriormente las conclusiones de la situacion dentro de la institucién. Se
ejecutd un proceso de validacion de las escalas y se verificd que el compromiso
normativo no presenté resultados en el conjunto estudiado.

A su vez, el compromiso politico se confunde con el personificado y con
el afectivo. En resumen, se pudo comprobar que el comportamiento de los tres
compromisos encontrados: Personificado, Afectivo e Instrumental no varian en
su totalidad, sino que, por el contrario, los compromisos son experimentados en
distintos niveles por sus representantes. La propuesta de fortalecer dichos

resultados fue realizada en base a las respuestas obtenidas.
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A lo largo de esta investigacion uno de los compromisos que mas se
cuestionaron fue el compromiso personificado; a pesar de ello es importante
mencionar que actualmente el ser lider de un grupo de personas, no significa
gue haya una obediencia extrema, sino que los miembros que la conforman,

deben tener como base fundamental el respeto y el compromiso.

2.1.2 Nacionales

(Pérez Tapia, 2014), en su trabajo de investigacion titulado “Compromiso
Organizacional en Personal Administrativo de Universidades Limefias,” buscoé
como objetivo precisar el sentido e intensidad de la relacion entre motivacion y
compromiso organizacional en un contexto sociodemografico y organizacional
especifico.

Se eligi6 a los participantes atendiendo a las caracteristicas especificas
de la investigacion, para ello el criterio utilizado para la inclusion de los
trabajadores fue en base al tipo de organizacion o institucidon universitaria
(publica o privada). Para dicho fin se recluté una muestra de 226 trabajadores
administrativos de dos organizaciones de la sociedad civil, como la Universidad
Mayor de San Marcos (UNMSM) vy la Pontificia Universidad Catdlica del Pera
(PUCP). La muestra estuvo conformada por 226 participantes, divididos en 118
integrantes del personal administrativo de UNMSM y 108 de la PUCP.

Las variables organizacionales tomadas en consideracién en ambos
grupos fueron varias, entre ellas el tiempo de permanencia en la organizacion.
Se observo que el total de la muestra habia permanecido en la institucion diez
afos, aunque existia una variacion entre ambas instituciones evaluadas, en el

caso de la UNMSM (Universidad del estado) el promedio fue de 9 afios y en la
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PUCP (Universidad particular) 12 afios. Dichas edades oscilan entre 21 y 65
anos.

Para el estudio de las variables que fueron seleccionadas se utilizaron
una Ficha de Datos que incluian informacion sociodemografica y organizacional
de cada participante; y dos Escalas de medicion para las variables de estudio.

Ficha de datos. A través de ella se hizo posible el registro de informacion
sobre las siguientes caracteristicas de la poblacion: sexo, edad, estado civil, nivel
socioeconémico, grado de instruccién, profesion, tipo de empresa, cargo actual
y tiempo de permanencia en la empresa.

Escala de Motivacion en el trabajo. Este instrumento se utilizé para
probar la validez de constructo en la escala, se utilizaron el Modelo de Gagné y
Deci (2005); y a través de este se obtuvieron resultados que permitieron
categorizar la motivacion para el trabajo sustentada en cuatro diferentes tipos de
reguladores del comportamiento: motivacién intrinseca, regulacion identificada,
introyectada y externa. Los reactivos de la escala fueron confeccionados con el
propdsito de medir los distintos tipos de reguladores comportamentales que se
organizan a lo largo de un continuo motivacional.

Escala de compromiso organizacional. Basada en el Modelo de Tres
Componentes del Compromiso (TCM, siglas en inglés) desarrollada por Meyer y
Allen (1991): Esto permitié la medicion del compromiso de los colaboradores
dentro de una organizacion. El instrumento propuesto por Meyer y Allen (2004)
incluye las sub escalas de Compromiso Afectivo, Normativo y de Continuidad.
Estas pueden ser calificadas por separado y utilizadas para identificar un perfil

de compromiso del trabajador.
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Se procedi6 a elaborar un consentimiento informado y una ficha de datos
sociodemogréficos y organizacionales que se anexaron a las pruebas, y antes
de realizarlas, se realizaron diferentes ejercicios. Para dicho fin se tuvo que
establecer contacto con un grupo que presentara caracteristicas equivalentes;
estuvo conformado por quince trabajadores administrativos de UNMSM y quince
de la PUCP; en las dos instituciones los colaboradores formaban parte de las
Facultades de Ingenieria Industrial. No se hallaron inconvenientes cuando se
buscé conocer y dar respuesta a las pruebas que fueron aplicadas.

Los resultados de la presente investigaciéon dieron a conocer lo
establecido por la teoria psicolégica que guarda relacién con el sentido e
intensidad de las relaciones entre las variables de motivacion y compromiso
Organizacional.

(Pérez Vasquez, 2016), en su trabajo de investigacion titulado “El clima
organizacional y su influencia en el compromiso organizacional: Caso Sipan
Distribuciones S.A.C — Chiclayo”. Tuvo como objetivo general determinar la
influencia del clima organizacional sobre el compromiso de los trabajadores en
la empresa Sipan Distribuciones S.A.C., teniendo como base tres objetivos
especificos, donde el primero quiere medir el nivel de las dimensiones del clima
organizacional, el segundo busca medir el nivel en que se encuentran las
dimensiones del compromiso organizacional y el tercero pretende determinar las
dimensiones del clima organizacional que intervienen en las dimensiones del
compromiso organizacional en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C.

El trabajo de investigacion fue de tipo observacional considerando que
no existi6 manipulacion de las variables, a su vez, de tipo transversal ya que las

variables fueron medidas en un determinado momento, de tipo prospectivo
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desde el punto de vista de la toma de los datos. Ademas, fue de nivel explicativo
y enfoque cuantitativo, pues se analizé principalmente la influencia entre las
variables clima organizacional y compromiso organizacional, asi como también
la influencia entre sus dimensiones.

La poblacién que fue estudiada en esta investigacion fue 120 personas,
las cuales forman parte de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, por dicha
razén no se uso la formula de célculo de la muestra, por ello, la poblacion era
posible ser medida. La aplicacién del instrumento alcanzé a un 94% de los
trabajadores de dicha empresa (110 trabajadores), quedando 7 trabajadores del
area de reparto sin encuestar por la poca disponibilidad para la aplicacion del
instrumento por temas de horarios.

Para la obtener los resultados de esta investigacion se realizaron
encuestas a 110 trabajadores de la empresa Sipan Distribuciones S.A.C,
aplicando para dicho fin un cuestionario conformado por 45 preguntas cerradas,
las primeras 35 corresponden a la variable clima organizacional y las ultimas 10
preguntas a la variable compromiso organizacional. Con referencia a la escala
de Likert se consideraron cinco alternativas por cada pregunta cuyas alternativas
iban desde totalmente de acuerdo, de acuerdo, indiferente, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo.

La finalidad del instrumento era medir los niveles del clima
organizacional y del compromiso organizacional, como también, la relacion e
influencia entre ambas variables y sus dimensiones dentro de la mencionada
empresa.

Los cuestionarios recolectados se procesaron en dos programas

especificos: Excel, con la finalidad de obtener estadisticos descriptivos, como la
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media y la desviacidn estandar; y el programa SPSS, para poder comprobar la
confiabilidad del instrumento que se aplic6. De igual forma los estadisticos
inferenciales como la R de Pearson, utilizada para determinar las correlaciones
entre las dimensiones de las variables clima organizacional y compromiso
organizacional, siendo necesarios en el desarrollo de la presente investigacion.
Por ultimo, para lograr determinar si la variable independiente clima
organizacional es predictor de la variable dependiente compromiso
organizacional, se hizo uso de las técnicas de regresion lineal multiple.

El clima organizacional en la empresa Sipan Distribuciones S.A.C, es
percibido por sus trabajadores en forma positiva como un ambiente adecuado de
trabajo dentro de la empresa, sin embargo, se hallaron deficiencias en la
comunicacién relacionada con la poca motivacion por parte de los directivos a
sus trabajadores. En relacion al compromiso organizacional se encontré un nivel
aceptable, sin embargo, se pudo comprobar un bajo vinculo afectivo de los
trabajadores con la empresa, predominando de parte de los trabajadores, un
sentimiento de compensacion hacia la empresa, pues valoran y creen en la
lealtad. ElI hecho de permanecer en la empresa y desenvolverse en el ambito
profesional, es considerado por ellos como una enriquecedora experiencia. No
obstante, un cambio de empleo por mejoras econdémicas y horarios mas flexibles
es una opcién que consideran, ya que ello les permitiria equilibrar el ambito
laboral con el familiar. Los resultados puntualizaron que gran parte de los
trabajadores sienten que no se encuentran con facilidad mejores alternativas de
empleo fuera de la empresa, razon por el cual contindan laborando en ella.

(Vega Mendoza, 2016), en el trabajo de investigacion titulado “Relacion

entre las, conductas de ciudadania organizacional y compromiso organizacional
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en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho: 2015”, buscé establecer y
distinguir cdmo las conductas de ciudadania organizacional se correspondian
con el compromiso organizacional en la Direccion Regional de Educacion de
Ayacucho — 2015. Asi también, los objetivos especificos pretendian especificar
como la rectitud se relaciona con el compromiso normativo en la Direccidn
Regional de Educacién de Ayacucho -2015, precisar cdmo la virtud civica se
relaciona con el compromiso de continuidad en la Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho — 2015, y finalmente, especificar como la cortesia se
relaciona con el compromiso afectivo en la Direccién Regional de Educacion de
Ayacucho - 2015.

El método utilizado fue el hipotético, cuantitativo, estadistico, deductivo,
el tipo de investigacion fue una investigacién aplicada, porque buscaba conocer
qué principios, leyes, teorias, doctrinas contribuyen con la solucién al problema.
Asimismo, por que emplea conocimientos a la solucion de problemas préacticos
e inmediatos. El nivel de investigacién fue explicativo, porque a través de la
causa se conoce el efecto correlacional, se buscé comprobar si existia relacién
de la variable independiente con la dependiente. También fue descriptivo, ya que
describe e interpreta sisteméaticamente un conjunto de hechos y procedimientos
relacionados con el entorno. La poblacion estuvo conformada por 100
trabajadores de la Direccion Regional de Educacion Ayacucho. Se recabo
informacion a través de encuestas directas mediante los cuestionarios
planteados.

Una vez que las respuestas de las encuestas fueron obtenidas, se
transfirieron las mismas a una matriz de tabulacion de datos en el software

SPSS, en donde se presentaron los resultados estadisticos descriptivos usando
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gréficos o tablas, luego para el analisis de correlacion de las variables se utilizé
el indice de Aspearan.

Para medir las conductas de ciudadania organizacional, asi como el
compromiso organizacional, se utilizo la técnica de aplicacion de las encuestas,
mediante los cuales se aplicé el Cuestionario de Escala de Ciudadania
Organizacional de los autores Podsakoff, et. al. (2000) y, para medir el
Compromiso Organizacional se utilizo el cuestionario de Escala de Compromiso
Organizacional de los autores Meyer y Allen (1997).

Con los resultados obtenidos se pudo comprobar que las conductas de
ciudadania organizacional se relacionan en forma significativa con el
compromiso organizacional en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho
— 2015.

(De la Puente Ruiz, 2017), en su tesis “Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo”, tuvo como objetivo general determinar la relacién entre el compromiso
organizacional y la motivacion de logro en el personal administrativo de la
Municipalidad Provincial de Trujillo. Asimismo, entre algunos de los objetivos
especificos consideraron determinar los niveles de compromiso organizacional
del personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo, y establecer
los niveles de la motivacion de logro en el personal administrativo de dicha
municipalidad.

El disefio de investigacion del estudio es descriptivo, de tipo transversal.
La poblacion objetivo estuvo conformada por 150 trabajadores del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo, y se establecio la

muestra por medio de un muestreo no probabilistico, en funcion a los criterios de
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inclusion y exclusion. Es asi como la muestra quedd constituida por 108
trabajadores pertenecientes al personal administrativo, de los cuales 47 fueron
mujeres y 61 varones, comprendidos entre los 20 y 65 afos.

Los datos recolectados se registraron en una base de datos utilizando la
hoja de célculo de Excel 2010 para luego procedera IBM SPPS version 20. Para
el andlisis de datos se usaron la prueba de normalidad Kolmogorov y el
coeficiente correlacion de Spearman, con el objetivo de procesar los datos para
arrojar resultados segun los objetivos planeados. Se utilizé la estadistica
descriptiva para ubicar la frecuencia y porcentajes de sujetos en funcion a cada
una de las variables descritas.

En los resultados se pudo comprobar que la mayoria de los sujetos se
ubican en el nivel medio del compromiso organizacional general, asi mismo en
las dimensiones compromiso afectivo, implicancia y compromiso de continuidad.
El personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo presenta en
un 53% nivel medio en el compromiso organizacional general. De esta manera
se evidencia que, de forma general, los trabajadores poseen un nivel de
compromiso y motivacion al logro Medio Alto, es decir, se encuentran
comprometidos con la organizacion y motivados a continuar siendo parte de ella
alcanzando los objetivos organizacionales y personales. De forma general, el
Compromiso Organizacional presenta correlaciones pequefas y significativas
con las dimensiones de Afiliacion, Poder y Logro de la Motivacion al Logro.

(Abanto Ancajima, 2017), en su trabajo de investigacion titulado
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
Instituciéon de Salud Publica de Sullana”, propuso como objetivo determinar si

existia relacion significativa entre compromiso organizacional y satisfaccion
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laboral en los trabajadores de una institucidon de salud publica de Sullana.
Ademas, se pretendia identificar el nivel de compromiso organizacional en los
trabajadores de una institucién de salud publica de Sullana, identificar el nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion de salud publica de
Sullana, y establecer si existia relacion significativa entre las dimensiones del
compromiso organizacional (Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad,
Compromiso Normativo) y las dimensiones de la satisfaccion laboral
(Condiciones de Trabajo, Remuneraciones y Beneficios laborales, Supervision,
Relaciones Humanas, Promocioén y capacitacion, Comunicacion, Puesto de
Trabajo) en los trabajadores de una institucién de salud publica de Sullana.

El estudio fue una investigacién sustantiva, ya que se orientaba a
describir, exponer y predecir la incidencia de las modalidades o niveles de las
dos variables en una poblacion, y adopta un disefio descriptivo — correlacional.
La poblacién esta conformada por 247 trabajadores con edades entre 18 y 60
afos, de ambos géneros, con contrato vigente en el afio 2017. Se utilizo en la
investigacibn un muestreo probabilistico aleatorio simple, la muestra estuvo
constituida por 151 trabajadores de una institucion de salud publica. Para los
criterios de inclusién se tomaron en cuenta a los colaboradores que aceptaron
voluntariamente ser evaluados, después de haber leido el consentimiento
informado, colaboradores que estuvieron presentes en las fechas de evaluacion,
y protocolos de respuesta debidamente llenados. Para los criterios de exclusion
se consideraron trabajadores que no aceptaron ser evaluados, trabajadores que
no estuvieron presentes en las fechas de evaluacion, y protocolos incompletos e
incorrectamente llenados.

Se utilizaron dos instrumentos:
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Cuestionario de Compromiso Organizacional creado por Meyer y Allen
en 1997, compuesto por 18 items, distribuidos en 3 dimensiones: compromiso
afectivo, compromiso normativo, y compromiso de continuidad. Este instrumento
se puntla con escala Likert de 7 puntos: 1= Totalmente en desacuerdo; 2=
Moderadamente en desacuerdo; 3= Débilmente en desacuerdo; 4= Ni de
acuerdo ni en desacuerdo; 5= Débilmente de acuerdo; 6= Moderadamente de
acuerdo; y 7= Totalmente de acuerdo.

Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG, creada por Alex Sivori Ruiz
Gomez y Maria Zavaleta Flores en el afio 2013, instrumento disefiado para medir
la actitud del trabajador hacia su puesto actual de trabajo. Se puede aplicar
individual o colectivamente, y el tiempo de aplicacion es de 20 minutos
aproximadamente. Luego se realizo la critica-codificacién de los datos, que
consisti6 en revisar las pruebas para separar aquellas incompletas y/o
erroneamente llenadas. Fueron ingresadas en una hoja de célculo de Microsoft
Office Excel, y fueron procesadas con el soporte del paquete estadistico SPSS
24.0, procediendo luego a realizar el andlisis de los datos obtenidos. Se concluyé
gue predomina un nivel bajo de Compromiso Organizacional a nivel general y en
sus dimensiones, y existe una correlacién muy significativa, positiva y en grado
medio, entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de una institucién de salud publica de Sullana.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1 Compromiso Organizacional

El término general de compromiso organizacional se considera con

frecuencia en la bibliografia como una actitud hacia el trabajo que se desarrolla

durante el proceso de socializacion. Steers (1977) lo definio6 como “la fuerza
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relativa de identificacibn y de involucramiento de un individuo con una
organizacion” (p.35). Para ello, consideré tres fuentes del compromiso:
caracteristicas personales, caracteristicas del trabajo y experiencias en el
trabajo; el modelo se sometié a prueba y se hallé que las organizaciones pueden
influir con mayor énfasis sobre las dos ultimas fuentes, ya que transformar la

personalidad seria mucho mas dificil y cuestionable desde un angulo ético.

2.2.2. Componentes del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1997) propusieron un modelo de tres componentes: afectivo, de
continuidad y normativo. El compromiso afectivo (deseo) se refiere a la adhesion
emocional, el lazo afectivo basado en la identificacion con la organizacion refleja
el apego emocional al percibir la satisfaccién de necesidades (especialmente las
psicoldgicas) y expectativas, el disfrute de la permanencia en la organizacion.
Los trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de
pertenecer a la organizacion, y contindan en ella porque asi quieren hacerlo. La
cultura organizacional y los elementos simbodlicos dentro de la organizacion
actlan como herramientas para reforzar este tipo de compromiso. Sobre este
mismo componente los autores precisaron una serie de elementos que podrian

afectarlo de alguna u otra forma, siendo los siguientes:

Caracteristicas personales: aqui situaron algunas caracteristicas propias del
trabajador como edad, sexo y antigiiedad, como elementos a distinguir a la hora

de estudiar el compromiso organizacional.

Caracteristicas de tipo organizacional: los autores sefialan ante todo una

percepcion gque inspira en sus trabajadores, realizando especial énfasis en las
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vias mediante los cuales estas organizaciones transmiten esas politicas a sus
trabajadores, considerando que el medio y la forma de transmision resulta

fundamental para la organizacion. (Meyer y Allen, 1997).

Experiencias dentro de la organizacion: segun estos autores, a medida que el
individuo ve satisfechas sus expectativas y/o necesidades por parte de la
organizacion o gracias a ésta, en la misma medida dicho trabajador se ir4
sintiendo atado a su organizacién, por lo que ir4 desarrollando un alto grado de

compromiso de caracter afectivo.

De otro lado, el compromiso de continuidad (necesidad) se refiere al
reconocimiento de la persona, con relacion a los costos (financieros, fisicos,
psicolégicos) y las deficientes oportunidades para encontrar otro empleo, en
caso optara por renunciar a la organizacion. Ello quiere decir que el trabajador
se siente comprometido, con un vinculo profundo a la institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y abandonarla significaria perderlo todo; asi
mismo también percibe que sus oportunidades lejos de la empresa se ven

reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

Sobre este componente los autores precisaron un conjunto de elementos que
afectaban la intensidad de dicho componente en pro del desarrollo del sentido

de compromiso organizacional en el trabajador, tales como:

+ Alternativas: dentro de esta categoria encontramos las percepciones
individuales de cada individuo sobre sus destrezas y/o habilidades y la capacidad
de trasladar estas a la organizacién, no sin antes hacer una evaluacién del

mercado de trabajo.
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* Inversiones: en relacion a esta categoria, se encontré que el individuo tendera
a valorar el tiempo y dedicacién que le ha costado la adquisicion de sus
destrezas y habilidades y el costo que le implicaria la posibilidad de trasladarse
a otra organizacion, considerando en este sentido los posibles costos que le

representarian un posible traslado de su familia hacia otra zona, transporte, etc.

Finalmente, el compromiso normativo (deber) expresa un sentimiento de
obligacion en los trabajadores a continuar empleados. Ellos experimentan la
obligacién a permanecer en la organizacion. Existe la creencia en la lealtad a la
organizacién, que conlleva a un sentido moral, que significa de algin modo el
pago, tal vez por recibir ciertas prestaciones; un ejemplo podria ser cuando la
institucién se hace cargo de la capacitacion; en ese momento se crea un sentido
de reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se hace
realidad un profundo sentimiento de permanecer en la institucion, que es el
resultado de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion por

haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

Por ello, se suele afirmar que el elemento primordial es el llamado contrato
psicolégico, porque se implanta una serie de obligaciones de tipo empleado-
empresa, hasta que algunas de esas consideraciones son dejadas de lado por
alguna de las partes. Juegan un rol fundamental todos los procesos de
socializacion en los que participa el individuo, desde el primer momento que el
trabajador entra en contacto con la organizacion, va estableciendo una serie de
interrelaciones que le permitirdn contrastar sus valores y metas con las que

posee la organizacion.
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Tabla 1

Componentes del Compromiso Organizacional

COMPONENTE
AFECTIVO

COMPONENTE DE
CONTINUIDAD

COMPONENTE
NORMATIVO

Vinculo emocional.

El trabajador se
identifica plenamente
con los objetivos de la

organizacion

Deseo de permanencia.

Siinteresa a la
organizacion.
Nivel de compromiso
alto.

Vinculo material.

El trabajador evalla los
costos/beneficios que le
supondria renunciar o
permanecer en la
organizacion.
Necesidad de
permanencia.

No interesa a la
organizacion.
Nivel de compromiso
bajo.

Vinculo moral.

El trabajador se siente
con una obligacion
moral a permanecer en
la organizacion.

Deber de permanencia.

Puede interesar a la
organizacion.
Nivel de compromiso
medio.

Fuente: Meyer y Allen (1991), adaptado por Montoya 2014 — Elaboracion Propia.

Surge la cuestién de cual de los tres componentes del compromiso
organizacional seria mas conveniente desarrollar en los empleados de la
institucion. Arciniega (2002), afirma que todo colaborador experimenta los tres
componentes, pero lo hacen con un énfasis diferente. Dependera de cada
persona el grado de importancia que le otorgue a cada uno de ellos, aunque por
lo general es el compromiso afectivo el que resalta, y es el espacio donde el
colaborador expresa actitudes, como, por ejemplo, una profunda satisfaccién

hacia la empresa, y orgullo de trabajar en ella.

Por otro lado, Soberanes y De la Fuente (2009) hacen referencia a una
relacion entre el aspecto afectivo con los costos percibidos por el empleado,
asociados a abandonar la organizacién y con el compromiso de permanencia en
ella. Es asi que se reconocen tres componentes de compromiso: identificacién,
gue se refiere a la aceptacion de las metas de la organizacion y que van

acompafadas de los propésitos, ideas y objetivos que ellas tienen; membresia,
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existe cuando el trabajador desea permanecer en forma voluntaria como
integrante, quiere decir que se forja un sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion, y por ultimo lealtad, aqui se hace presente el cumplimiento y

respeto hacia la organizacion por medio de acciones dirigidas a defenderlas.

Adicionalmente, Lagomarsino (2003) desarrolla el compromiso
organizacional tomando en consideracién tres componentes: cCOompromiso
econdmico, donde la pertenencia a una organizacion se establece considerando
Unicamente las condiciones econdémicas que ofrece la organizacién, o debido a
la ausencia o escasa opcién de trabajo en el mercado laboral; compromiso de
crecimiento, se determina por las alternativas de desarrollo profesional y/o
crecimiento que ofrece la organizacion al empleado. Se considera también la
perspectiva de una exitosa carrera profesional en la organizacion o fuera de ella;
como otro componente estd el compromiso moral, donde los empleados
encuentran un alto grado de identificacion entre sus valores personales con los
valores sustentados por la organizacion. Son conscientes que pertenecer a una
organizacién es lo correcto y se identifican con las metas y los valores que la

organizacion tiene.

2.2.3 Laimportancia del compromiso organizacional

El nivel elevado de participacion de un empleado en la organizacion y
la manera en que se identifica con ella es lo que va a determinar el nivel de
compromiso de los empleados con el centro laboral. Generalmente, los
empleados que tienden a permanecer con la organizacién durante un largo
periodo suelen estar mucho mas comprometidos con la organizacion que

aguellos que trabajan por periodos cortos. Es por ello que un trabajador que
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cuenta con un fuerte compromiso con la organizacion se caracteriza por:
aceptar las metas y coincidir con los valores de la organizacion, mostrar una
buena disposicion de ejercer un esfuerzo vigoroso para bien de la organizacion

y por contar con un deseo genuino de permanencia dentro de la organizacion.

El compromiso organizacional contribuye al estudio del comportamiento
del capital humano, de una manera eficaz, pues es una respuesta mas integral
y duradera a la organizacion como un todo, que la satisfaccion en el puesto. Un
trabajador puede estar insatisfecho con un puesto determinado, pero tomarlo
como una situacion temporal y, sin embargo, no tener una total insatisfaccion
con la organizacibn como un todo. Sin embargo, cuando se extiende a la
organizacioén, es casi seguro que los individuos consideren la renuncia (Robbins,

1999).

Asi pues, el compromiso organizacional va a permitir que los
trabajadores demuestren una contribucién efectiva que los impulsa a alcanzar
las metas de la organizacion, los empleados se sienten muy comprometidos, son
miembros que expresan su satisfaccion con las cosas de forma abierta y son
personas que perdurardn mucho tiempo en la organizacion (Hellriege et al.

1999).

El compromiso organizacional puede convertirse en uno de los
mecanismos con que la empresa cuenta para analizar la identificacion con los
objetivos organizacionales, la lealtad y vinculacion de los empleados con su lugar
de abajo. De esta forma, si los niveles de compromiso son elevados, posibilitaran

gque se mantengan las capacidades colectivas generadas y las ventajas

54



sostenibles y duraderas que la organizacion ha sido capaz de lograr (Claure y

Bohrt, 2003).

Los trabajadores que cuentan con un alto compromiso organizacional
suelen demostrar un alto nivel de autonomia y responsabilidad por su trabajo.
Se puede afirmar que un colaborador posee un alto sentido afectivo cuando
percibe y posee un conocimiento amplio sobre el camino hacia donde va su
empresa y en qué medida su trabajo diario repercute en los objetivos
organizacionales. Ademas, tiene una percepcion de un trabajo seguro y estable
en el futuro, su empresa le faculta para tomar decisiones que repercuten sobre

su trabajo diario y, ademas, siente que su trabajo le satisface como persona.

A su vez, el compromiso organizacional tiende a lograr que los individuos
desarrollen vinculos mas profundos con sus compafieros de trabajo porque
comparten mas tiempo con ellos, y la antigledad a menudo conlleva ventajas
gue suelen desarrollar actitudes positivas ante el trabajo y las oportunidades de

desarrollo al interior de la empresa.

2.2.4 Modelos del Compromiso Organizacional

En este apartado se mencionan algunos de los modelos propuestos para
el compromiso organizacional, tales como: el modelo unidimensional, el modelo

bidimensional y el modelo multidimensional.

Modelo Unidimensional.

El modelo de Compromiso Organizacional desarrollado por Porter,
Mowday, Steers y Boulian (1974) incide unicamente en la relacion afectiva del
individuo con la organizacion, es la fuerza de identificacion del individuo con su
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organizaciéon. Este modelo ha sido considerado por varios investigadores y han
abordado lo que percibian como dimensiones adicionales o tipos de compromiso
que alcanzaria a predecir el comportamiento de una persona. Se desarroll6 la
idea de que existen dos maneras de comprender el concepto de compromiso

organizacional; una dimension llamada actitudinal, y la otra conductual.

Se define como actitudinal porque se focaliza en los procesos por los
cuales la gente llega a pensar acerca de su relacidén con la organizacién, es una
reflexion sobre las relaciones existentes entre el compromiso y una serie de
determinantes entre las que figuran: indice de ausentismo, rotacion de personal,
productividad, entre otros. En cuanto al componente conductual se define el
compromiso organizacional como una serie de transacciones entre el individuo
y la organizacioén, que estan determinadas por un conjunto de elementos dentro
de los cuales tenemos beneficios 0 recompensas intrinsecas o de caracter
extrinseco, de la empresa para con sus empleados, las cuales segun Meyer y
Allen (1997) deberian generar un sentimiento de adhesion del trabajador con su

organizacion.

Modelo Bidimensional.

Existen diversos modelos que distinguen dos dimensiones del
compromiso organizacional. Los investigadores Angle y Perry (1981) teorizaron
que el compromiso organizacional envuelve tanto "el compromiso de valor" o
lazo positivo con la organizacion, y "el compromiso de permanencia”, el cual

centralizé en la compensacion economica entre la organizacion y el empleado.
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Modelo Tridimensional.

A partir del modelo de Angle y Perry los investigadores Penley y Gould
(1988) desarrollaron su modelo incorporando conceptos de un modelo anterior
de participacion organizacional. Estos investigadores propusieron tres
dimensiones del compromiso: compromiso calculador, compromiso perdido,

compromiso moral.

La primera dimensidbn se asemeja al compromiso de permanencia
propuesto por Angle y Perry (1981), la segunda dimension del compromiso se
refiere a que el individuo permanece en la organizacién debido a la ausencia de
otras alternativas, y finalmente el compromiso moral, el cual, lo relacionan los
investigadores con el compromiso de valor, esta dimension involucra la

aceptacion e identificacion del individuo con las metas de la organizacion.

2.2.5 Causas del compromiso organizacional

Los diversos tipos de compromiso dependen principalmente de dos
grandes grupos: la configuracién institucional de la organizacion y el estilo de
liderazgo. (Lagomarsino, 2003). La configuracion institucional refiere a las
medidas que la empresa puede tomar en el disefio de sus politicas de direccion
de personal. La forma en que la empresa selecciona su personal, lo organiza,
desarrolla, promueve, remunera, etc. Los empleados toman en cuenta estas
condiciones al momento de evaluar su relacion con la empresa, y por lo tanto

son un importante antecedente o causa del compromiso organizacional.

La organizacion también puede intentar que sus empleados se

identifiquen con los valores que ella promueve mediante la declaraciéon de la
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mision, que supere los simples objetivos del negocio. La coherencia entre los
valores declarados en la misién de la empresa y los vividos cotidianamente,
seran fundamentales para que los empleados se identifiquen con dicha filosofia.
El estilo de liderazgo que los directivos demuestren frente a sus subordinados

tendra también gran efecto sobre el tipo de compromiso de los trabajadores.

2.2.6 Factores que determinan el compromiso organizacional

En una investigacion realizada por (Marin, 2003) sefiala que el
compromiso de los trabajadores con la organizacion se puede ver influenciada

por seis aspectos:

a. Las caracteristicas del trabajo: el compromiso organizacional es mas alto en
la medida que las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad vy
responsabilidad en la realizacién de una actividad determinada. Asi mismo es
probable que los trabajadores que ocupan cargos de mayor nivel tiendan a estar
mas comprometidos con la organizacién; ya que poseen mas recompensas,

beneficios y sus actividades son méas enriquecedoras.

b. La naturaleza de las recompensas que recibe el individuo: los autores sefialan
gue el uso de planes de participacion en los beneficios permite incrementar el
compromiso con la organizacion de los trabajadores por los incentivos que este

les reparta.

c. La existencia de alternativas u oportunidades de empleo: Segun los autores,
en la medida que un sujeto percibe mayores oportunidades para dejar la

empresa, tendra menores niveles de compromiso con su organizacion.

d. La socializacion y los sistemas de valores de la organizacion.
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e. Las caracteristicas personales del trabajador: en este sentido es importante
mencionar los siguientes aspectos: antiguedad, edad, sexo, estado civil y nivel

educativo.

f. Nivel Educativo: Los sujetos con mayores niveles de educaciéon tienden a
presentar menores niveles de compromiso; ya que perciben que al tener un alto
nivel de especializacion poseen un mayor numero de oportunidades de crecer
profesionalmente en distintas empresas, lo inverso ocurre con las personas de
menor nivel educativo, las cuales no sienten ninguna seguridad en sus
conocimientos y habilidades y poseen un mayor temor al desempleo lo que las

lleva a comprometerse mas con su organizacion.

2.2.7 Beneficios del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1997) sefialan cuatro beneficios fundamentales que este

provee al estar presente de manera directa y favorable, las cuales son:

a) Los empleados con altos niveles de compromiso tienden a permanecer mas
tiempo en la empresa, esto es positivo en la medida en que una de las metas de
la organizacidn sea retener y desarrollar una fuerza de trabajo estable con alto

nivel de desempefo.

b) Los empleados que presentan altos niveles de identificacion con la empresa,

tratan de retribuirle a la misma a través de su trabajo todo lo recibido.

c) El sentimiento de compromiso se manifiesta a través de bajos niveles de
ausencia en el trabajo, evitando asi, impactos negativos en las actividades que

se desarrollan dentro de la organizacion.
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d) En la medida en que un trabajador se compromete con su empresa tiende a
desempefiar mejor su trabajo, vinculdndose con las estrategias y decisiones de

la organizacion y realizando un mayor esfuerzo por esta.

2.2.8 Consecuencias del compromiso organizacional

Se puede definir las consecuencias del compromiso organizacional
como los resultados que se espera obtener y que se evidenciaran en las
actitudes, los comportamientos o las acciones del trabajador en la organizacion.
Las consecuencias que surjan como resultado no deben siempre beneficiar a la
empresa y a los trabajadores, sino que también puede tener resultados
desfavorables o0 menos beneficiosos de lo que podrian ser. En cuanto a los
resultados que se pueden extraer del compromiso organizacional, los resultados
del estudio llevado a cabo por Juaneda y Gonzalez, (2007) establecen que se
pueden agrupar en torno a dos tipos; por un lado, efectos sobre la intencién de
abandono y rotacibn de empleados, y por otro, otras consecuencias
(socializacion, estrés, conflictos familiares, desempefio, motivacion,
satisfaccion). Este estudio determina que la rotacidon genera una correlacion
negativa respecto al compromiso afectivo, seguido por el normativo y el de
continuidad. Mientras que en el caso de la intencion de abandono hay una
correlacion negativa tanto en el afectivo como en el normativo, pero hay

discrepancias en la relacién con el compromiso de continuidad.

A continuacion, se puede indicar que el compromiso afectivo guarda una
correlacion positiva en campos como el desempefio, el rendimiento, mayor
predisposicion, satisfaccion laboral, etc. Es decir, cuanto mayor sea el

compromiso afectivo de un trabajador mayor serd su desempefio en la
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organizacion, y menor sera el absentismo en la organizacion. Este tipo de
compromiso como ya hemos dicho anteriormente es el que tienen que buscar
inculcar las organizaciones a sus trabajadores ya que es el que mas beneficios

repercutira en ella.

En cuanto al compromiso de continuidad existe una correlacion negativa
en la intencién de abandono y por tanto también en el cambio de empleo, es
decir, a mayor compromiso de continuidad menor seran las intenciones de
abandono por parte de los trabajadores, lo que es positivo para la organizacion.
Por otro lado, existe una correlacion positiva en el campo del absentismo, el
presentismo (estar en el puesto de trabajo fisicamente pero psicolégicamente
no). Es necesario que la direccion de la empresa pueda detectar rapidamente

estos sintomas y tratar de buscar una solucién.

Por ultimo, tenemos al compromiso normativo el cual tiene las mismas
consecuencias que el compromiso afectivo, pero en menor magnitud, ya que en
este tipo de compromiso el trabajador permanece en la organizacion por sentirse
en deuda con ella, es decir, esta por deber, y no porgue lo desee como ocurre
en el caso del trabajador que posee un compromiso afectivo. Aunque en este
altimo tipo al ser el menos estudiado no hay tanto consenso como en los otros

tipos.

Luego de toda la bibliografia a la que se ha hecho mencion, a través de
multiples definiciones del compromiso organizacional, por considerar que exhibe
una concepcion mas definida en sus dimensiones, para esta investigacion se
tomara como base la propuesta de Meyer & Allen (1997), que conceptualiza el

compromiso organizacional a través de tres componentes: afectivo, de
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continuidad y normativo. De este modo, y segun refieren estos autores, este
término es resultado de factores, tales como, el deseo, la necesidad o el deber

permanecer en la organizacion.

2.1 Definiciones conceptuales

Porter y Lawler (1965) definen el compromiso organizacional como el
deseo de realizar destacados esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de

permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y valores.

Blau y Boal (1987), definen el compromiso organizacional como la
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion, la disposicion a realizar
un esfuerzo sustancial en su beneficio, y el deseo de mantenerse dentro de ella.
El compromiso hacia las tareas laborales, unido a una importante actitud hacia
su desempefio, genera una repercusion positiva en el comportamiento

organizacional en las empresas.

Chiavenato (1994) opina que el compromiso organizacional es el
sentimiento y el conocimiento del pasado y del presente de la organizacion, asi
como la comprensioén y participacion en los objetivos de la empresa por todos
sus colaboradores. Al estar identificado con el lugar donde labora, el empleado
manifiesta un buen desempefio dentro de la realizacion de sus tareas, y se
produce un intercambio de esfuerzos donde se aprenden y reafirman las

creencias, normas y conductas necesarias dentro de la organizacion.

Meyer y Allen (1997) afirman que el compromiso organizacional es un
estado psicolégico que caracteriza una relacion entre una persona y la

organizacion; se refleja en la identificacion del colaborador con los problemas de
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su empresa Yy la buena predisposicion a los cambios organizacionales, actitudes
gue son altamente valoradas en una empresa. Se trata de un conjunto de
impresiones y/o creencias del empleado hacia el lugar donde trabaja, que
caracterizan la correlacién entre una personay la organizacion. Refleja un deseo,

una necesidad y/o una obligacién de mantenerse dentro de una organizacion.

Arias (1998), seiala que el compromiso organizacional agrupa diversos
aspectos relacionados con el apego afectivo a la empresa, el justiprecio percibido
por el trabajador asociado a dejar la empresa, si se encuentra insatisfecho con
el puesto que desempefia; el balance de cada sujeto que permite sopesar los
riesgos de una posible renuncia, o se refiere también a la fuerza que vincula a
una persona a la organizaciéon donde labora. Es a su vez “un deber moral
adquirido hacia una persona o una institucién” (p.55), va més alla de un simple

contrato de trabajo, es hacer propios los objetivos de la organizacion.

De Frutos, Ruiz y San Martin (1998) indican que el compromiso
organizacional es considerado como un mecanismo que produce
comportamientos solidos que benefician el desenvolvimiento de las personas en
el ejercicio de las actividades a su cargo. Asimismo, es comprendido como la
suma de presiones normativas que se encuentran internalizadas en los
trabajadores para actuar en una senda que se entrecruza con los intereses

organizacionales

Robbins (1999), define que el compromiso organizacional es un predictor
de desemperiio y aporte del capital humano, que induce a que la persona asuma
como propia a la organizacion, contraiga las responsabilidades como

personales, y se esfuerce por alcanzar las metas buscando el bienestar coman.
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El autor afirma que es un estado en el cual un empleado se identifica con una
determinada organizacion, es la lealtad que demuestra, el compromiso con sus

metas y deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion.

Hellriegel, Slocum y Woodman (1999), afirman que el compromiso
organizacional consiste en la energia e identificaciébn que muestra un empleado
con la organizacion, caracterizandose por la aceptacion de los valores, ejecucion
de tareas encomendadas y el esfuerzo desplegado en beneficio de la
organizacion. Es la intensidad de participacion que manifiesta un empleado para

llegar al fiel cumplimiento de las metas propuestas.

Davis y Newstrom, (2001, p.279) definen el término compromiso
organizacional o rectitud de los empleados como "el grado en el que un
empleado se identifica con la organizacion y desea seguir participando
activamente en ella". La forma como se compenetran en el trabajo es definida
por los autores como "el grado en que los empleados se sumergen en sus
labores, invierten tiempo y energia en ellas y conciben el trabajo como parte
central de sus existencias”, (p. 280). Sostienen que el compromiso es
habitualmente mas fuerte entre los colaboradores con mas afios de servicio en
una organizacion, aquellos que han experimentado éxito personal en la empresa

y quienes trabajan en un grupo de colaboradores comprometidos.

Amoros (2007) afirma que el compromiso organizacional va mas alla de
la fidelidad y se convierte en la contribucion activa para el logro de las metas de
la organizacion. Para este fin, se destaca que las fuentes de compromiso
organizacional no son iguales de una persona a otra, puesto que esta

determinado en gran parte por las caracteristicas individuales, la personalidad y
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las actitudes, viéndose luego influido por las experiencias en el trabajo, lazos y
coincidencia de factores —como el comportamiento ético-, que influyen en la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Newstrom (2011), afirmé que el compromiso con la organizacion es la
medida en que el trabajador se identifica con la empresa y desea continuar
laborando activamente en ella. Es semejante a sentir una fuerte alianza o interés
por la organizacion en un nivel emocional, manifiesto la conviccién del empleado
respecto de las metas y la mision de la empresa, su disposicién a destinar el
esfuerzo necesario para contribuir a alcanzarlas y su propdésito de continuar

trabajando alli.

Mowday, Steers y Porter (1979) definen el compromiso afectivo como "la
fuerza de la identificacién de un individuo con una organizacion en particular y
de su participacion en la misma (p. 75). Puede estar caracterizado por estos
factores: a) fuerte conviccion y aceptacion de los objetivos y valores de la
organizacién, b) disposicion a ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de
la organizacion, c) fuerte deseo de permanencia como miembro de la

organizacion.

Broockett (1988, en Meyer y Allen 1990) afirma que el compromiso
afectivo se relaciona con la descentralizacion de la toma de decisiones y con la
formalizacion de politicas y procedimientos. Si bien la influencia de la estructura
organizacional puede no ser directa en el compromiso, si es mediada por las

experiencias laborales.

Meyer y Allen (1997) afirman que el compromiso afectivo alude al lazo

emocional, identificacion e involucramiento del trabajador con la organizacion;
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por ello, aquellos trabajadores con un fuerte Compromiso Afectivo contindan
trabajando en la organizacién porque lo desean y porque ésta satisface sus

necesidades y expectativas.

Chiavenato (2004) afirma que el compromiso afectivo genera estabilidad

en la persona y fortalece la confianza empleado y empleador.

Colquitt, LePine, y Wesson, (2007) afirman que el compromiso afectivo
tiende a incentivar en los trabajadores conductas civilizadas a nivel interpersonal

y organizacional, como de ayuda, deporte, etc.

Becker (1960) define el compromiso de continuidad como la disposicién
del individuo a permanecer en la empresa por razén de las pérdidas o costos
potenciales asociados al despido o al retiro voluntario. Estos costos pueden ser

financieros y no financieros.

Kanter (1968) define el compromiso de continuidad cuando se produce
un beneficio asociado con seguir participando en la organizacién y un costo

asociado con dejarla.

Stebbins (1970) define el compromiso de continuidad como la conciencia
de la imposibilidad de cambiar a una diferente identidad social, por las
penalidades de hacer el corte. Es decir, el costo que significa la renuncia de un

trabajador.

Meyer y Allen (1997) define el compromiso de continuidad asociado al
monto total que invierte (en términos de tiempo, esfuerzo, energia, etc.) un
trabajador en el dominio de su rol o en el cumplimiento de sus funciones en la

organizacion, asi como también la falta de alternativas de empleo.
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Littlewood (2003) define el compromiso de continuidad como la
evidencia que demuestra que los colaboradores se encuentran vinculados a la
organizacion predominantemente por razones de costo. Asi, las personas con
alto compromiso de continuidad permanecerdn en la organizacién porque lo
necesitan y no porque voluntariamente deseen hacerlo, lo cual tendréa efectos

diferentes en la conducta del colaborador y en su desempefio.

Wiener (1982) menciona que el compromiso normativo muestra tanto la
reciprocidad empleado-empresa como las creencias normativas conductuales
subjetivas, producto de los distintos procesos de influencia social que se

desarrollan en la empresa.

Meyer y Allen (1990), definen sin embargo el compromiso normativo
como una relacién que dura hasta que la deuda es saldada y por lo tanto es

sujeto a racionalizacion por parte del individuo.

Littlewood (2003) define el compromiso normativo como una obligacién
que siente el empleado por permanecer en la organizacion, es un compromiso

gue asume por haber gozado de consideraciones por parte de la empresa.

Betanzos y Paz (2007) definen que el compromiso normativo se define
en dos dimensiones: por una parte la obligacibn moral desarrollada en el
trabajador por haber recibido beneficios de la organizacién (conducta de lealtad),
por la otra, el desarrollo del compromiso como una caracteristica personal del
trabajador, que involucra creencias y valores y lo llevan a actuar

responsablemente.
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Rivera (2010), define que el compromiso normativo se enfoca en el
sentimiento de obligacion de permanencia, por lo que renunciar a la organizacién

no es adecuado para el trabajador.

Davis y Newstrom (2001) definen la identificacién como la aceptacion de
las metas organizacionales, tener las mismas creencias, propadsitos, ideas y
objetivos que la empresa. Se refiere a la aceptacion de las metas
organizacionales, es la asociacion o reconocimiento que el trabajador tiene para

con los objetivos y politicas organizacionales.

Robbins (1999) define la membresia como el deseo de permanecer
como miembro, otorga un sentido de pertenencia, el proceso actitudinal por
medio del cual los miembros de la organizacion establecen nexos con la cultura,
valores y estructura organizacional, asumiéndolos como propios, al tiempo que
se crean una relacidn de interaccion psicoldgica entre las necesidades

individuales y organizacionales.

Gibson, Ivancevich y Vasquez (2004) definen lealtad como
el cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante acciones dirigidas a
defenderla. Conlleva al respeto, cumplimiento, asi como a ejercer esfuerzos
considerables por la organizacién a la cual se pertenece. Es el deseo de ser

parte y permanecer dentro de la organizacion.
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefo utilizado

3.1.1 Tipo

La presente investigacion es de tipo descriptivo ya que consiste en la
caracterizacion de un hecho, fendbmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Para Tamayo y Tamayo (1997, p.
35), la investigacién descriptiva “comprende la descripcion, registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o proceso de los
fendbmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre grupo

de personas, grupo o cosas, se conduce o funciona en presente”.

Para otro autor, la definicidn es la siguiente:

La investigacion de tipo descriptiva trabaja sobre realidades de hechos,
y su caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion
correcta. Para la investigacion descriptiva, su preocupacion primordial
radica en descubrir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que
permitan poner de manifiesto su estructura o comportamiento. De esta
forma se pueden obtener las notas que caracterizan a la realidad
estudiada. (Sabino, 1992, p. 51)

Este tipo de estudio basicamente esta interesado en dar a conocer
situaciones o0 acontecimientos, y por lo general las descripciones se hacen por

encuestas.
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Los resultados de este tipo de investigacion se ubican en un nivel
intermedio en cuanto a la profundidad de los conocimientos se refiere (Fidias,

2012).

3.1.2 Disefio

El tipo de investigacibn es no experimental ya que se realiza sin
manipular en forma deliberada ninguna variable, no se construye ninguna
situacion. El investigador no sustituye intencionalmente las variables

independientes, no se tiene control directo.

No hay condiciones ni estimulos a los cuales se expongan los sujetos
del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural y dependiendo
en que se va a centrar la investigacion, existen diferentes tipos de disefios en las

gue se puede basar el investigador.

Kerlinger y Lee (2002) nos dicen que la investigacion no experimental es
la busqueda empirica y sisteméatica en la que el cientifico no posee control directo
de las variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han
ocurrido o a que son inherentemente no manipulables. Se hacen inferencias
sobre las relaciones entre las variables, sin intervencion directa, de la variaciéon
concomitante de las variables independientes y dependientes. Cabe precisar en
esta definicidn que la razén por la que no se manipula la variable independiente

en la investigacion no experimental es que resulta imposible hacerlo.

A partir de la visibn de Kerlinger y Lee (2002) existen ciertas

caracteristicas de los disefios no experimentales:
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a) No hay manipulacion de la variable independiente, bien sea porque se
trate de una variable que ya ha acontecido, bien sea porque se trate de
una variable que por su propia naturaleza o por cuestiones éticas no
pueda manipularse de forma activa.

b) Los datos simplemente se recolectan y luego se interpretan, puesto que
no se interviene de forma directa sobre el fendmeno.

c) Se estudian los fendmenos tal y como ocurren de forma natural. Esta
caracteristica hace que los disefios de tipo no experimental se utilicen
principalmente en investigacion aplicada.

d) De las caracteristicas anteriores se desprende que el disefio no

experimental no permitird establecer relaciones causales inequivocas.

3.2 Poblacion y muestra

Poblacién: La poblacion de estudio, estd conformada por 40 trabajadores los
cuales pertenecen al area administrativa, que oscilan las edades de 20 y 61 afios

de una empresa de construccién ubicada en el distrito de San Isidro.

Muestra: El muestreo es censal, se eligio al 100% de la poblacion, constituida
por el area de administracién de la empresa de construccion ubicada en el distrito
de San Isidro. Se considera censal porque se consideré a la totalidad de la
poblacién al considerarse un numero apropiado de sujetos. De esta forma,
Ramirez (1997) sefiala que la muestra censal es aquella donde todos los
elementos de investigacién son considerados como muestra. A su vez, Lopez
(1999), define la muestra censal “como aquella proporcién que representa a toda

la poblacion, es decir, la muestra es toda la poblacion a investigar” (p.12).
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3.3 Identificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable a investigar es el compromiso organizacional, que esta relacionada

con el desarrollo personal y el desarrollo organizacional.

Tabla 2

Operacionalidad de la Variable "Compromiso Organizacional”

NO

VARIABLE DIMENSIONES PESO ITEMS INDICADORES NIVELES
Afectivo: Lazo En total
emocional que acuerdo/ De
Compromiso existe entre los acuerdo/ Ni
Organizacional: trabajadores vy , en
Estado su Compromlso desacuerdo
psicolégico que organizacion, 35.01% 7 afectivo: ni acuerdo/
vincula a una se caracteriza En
persona con la por la afinidady 1234567 desacuerdo/
organizacién, y anhelo de En total
gue apoya en la mantenerse en desacuerdo
determinacion ella.
de dejar la
organizacion Continuidad:
(Meyer y Allen, Se refiere aque En total
1991). Existen el empleado se acuerdo/ De
tres tipos de pone a Combromiso acuerdo/ Ni
compromiso reflexionar de P en
organizacional.  sobre los 6 continuidad: desacuerdo
El normativo, el costos que 33.33% ' ni acuerdo/
afectivo y el de demandarian si En
continuidad. A decide dejar la 89.10.11,12,13 desacuerdo/
continuacién se organizacién a En total
detallan los tres. la cual desacuerdo

pertenece.

Normativo: En total

Obligacién que acuerdo/ De

i normativo:
0

contrueren 8 3LOF6 5 igisaearie e

Relacionado a En

los beneficios desacuerdo/

que recibe de En total

ella. desacuerdo

Total 100%

Fuente: Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen (adaptado por

Montoya 2014) — Elaboracion Propia.
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3.4 Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagndstico

La técnica de recoleccion de datos para la investigacion es la escala de
cuestionario organizacional de Meyer y Allen (CCO) que tiene como objetivo
conocer el tipo de compromiso organizacional que muestran los sujetos con su
organizacion. Puede administrarse de manera individual y grupal. El tiempo
medido para la aplicacién de este es de 15 minutos. Est4 conformada por 18
items, compuestos en 3 areas: Compromiso afectivo, compromiso normativo y

compromiso de continuidad.

FICHA TECNICA

Nombres del Test: Cuestionario de compromiso Organizacional

Nombre / Autores: Meyer y Allen

Procedencia: Estados Unidos

Particularidad: Instrumentos de informacién psicolégico

Objetivo: Conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan los

individuos con su organizacion

Estructuracion: 3 componentes (consta de 18 items)

e Compromiso afectivo: 7 items
e Compromiso de continuidad: 6 items

e Compromiso normativo: 5 items

Escala: Tipo Likert

Respuestas: No existen respuestas buenas o malas
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Administracion: Individual o colectiva

Tiempo: 15 minutos aproximadamente

Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional

Edad: 17 en adelante

La escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen tercera version (1997)
fue traducida al espafiol por Arciniega y Gonzales (2006), quienes formularon los
18 items en positivo. En el Perd, Montoya (2014) adapt6 el instrumento en una
muestra de 642 trabajadores de un contact center de Lima metropolitana. La
escala cuenta con 3 dimensiones: afectivo, normativo y de continuidad. Todos
los items del cuestionario responden a una escala tipo Likert, con 5 alternativas
donde: (1) En total desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Ni en desacuerdo ni de
acuerdo, (4) De acuerdo, (5) En total acuerdo. A mayor puntuacién, mayor
percepcion de ese factor. Para realizar la validacion de constructo de la escala
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, Montoya (2014) primero
realizd tres extracciones con diferentes tipos de rotacion: Oblimin directa,
Varimax y Quartimax. Montoya observa que la mayoria de los items se
concentran en el primer factor, y el tercer factor no tiene mayor relevancia en la
acumulacion de varianza de las variables, esto le llevo a descartar el modelo de

tres factores.

En base a estos resultados, tomo la decision de hacer un nuevo analisis con 2
factores, y obtiene que la variable representada en la pregunta 2 (item 2: “Una
de las principales razones por las que continué trabajando en esta compairiia es

porque siento la obligacién moral de permanecer en ella”), tiene un porcentaje
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de variabilidad menor al 30% por lo que decide eliminarlo del analisis, ya que no
contribuye con el modelo factorial. Finalmente, procede a realiza otro analisis

con Rotacion Oblimin, eliminando la pregunta 2.

Tabla 3

Cargas factoriales de analisis de componentes principales de dos componentes

de la escala de compromiso organizacional

ftems Componente
1 2
P1: Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad. 597
P3: Tengo una fuerte sensacidén de pertenecer a mi empresa. ,800
P7: Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. 866 - 114
P10: Me siento como parte de una familia en esta empresa. 877
P11: Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis 729
propios problemas.
P12: Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. 822
P15: Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa 76
donde trabajo.
P4: Una de las razones principales para seguir trabajando en esta ,196 610

compaifiia, es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.

P8: Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, 895
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

P13: Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi ,890
empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como
el que tengo.

P16: Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, 587 ,250
incluso si quisiera hacerlo.

P17: Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas s1 decidiera 445 321
dejar ahora mi empresa.

P3: Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ,664 107
ahora mi empresa.

P6: Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo 644 198
que me ha dado.

P9: Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado 470 291
con toda su gente.

P14: La empresa donde trabajo merece mi lealtad. 846 - 113
P18: Creo que le debo mucho a esta empresa. 759

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales.
Metodo de rotacién: Normalizacién Oblimin con Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 4 iteraciones.

Fuente: Validacion de la Escala de compromiso organizacional. En: Meyer y

Allen, adaptado por Montoya 2014.

Con este analisis se obtiene que sélo dos factores son los resultantes:

“Compromiso Afectivo-Normativo” y “Compromiso Continuidad”. Sobre estos dos
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factores se realiza un analisis de fiabilidad, alfa de Cronbach, para corroborar

que los factores tienen consistencia interna en su cuestionario.
Tabla 4

Estadisticos de fiabilidad de la escala de compromiso organizacional y sub

escalas de compromiso afectivo/normativo y de continuidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en N de elementos
los elementos tipificados
918 926 17
928 932 14
,179 179 3

Fuente: Validacion de la Escala de compromiso organizacional. En: Meyer y

Allen, adaptado por Montoya 2014.

Se puede observar que, a nivel de compromiso general, la fiabilidad es muy
buena con un Alfa de 0.926, del mismo modo, las sub-escalas estan
representadas por una fiabilidad adecuada. La sub escala de compromiso
afectivo/normativo arroja un alfa de 0.932 y la sub escala de continuidad, un alfa
de 0.779. A pesar de que en la muestra de Montoya no se corroboré la réplica
de la teoria de los 3 factores con 18 items. Se demostré que mas se acomodaba
con la teoria de los 2 factores con 18 items. Lo cual sera utilizada en la

investigacion.

Baremos para el cuestionario de compromiso organizacional

Compromiso afectivo:

30-25 Muy favorable
24 - 19 Favorable
18 - 13 Desfavorable
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12 — 7 0 menos

Muy Desfavorable

Compromiso de continuidad:

30-25
24 -19
18 -13

12 — 7 0 menos

Compromiso normativo:

30-25
24 -19
18 -13

12 — 7 0 menos

Muy favorable
Favorable
Desfavorable

Muy Desfavorable

Muy favorable
Favorable
Desfavorable

Muy Desfavorable

Compromiso organizacional (general):

30-25
24 -19
18 -13

12 — 7 0 menos

Muy favorable
Favorable
Desfavorable

Muy Desfavorable
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CAPITULO IV

4. PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Procesamiento de los resultados

Luego de obtener la informacion se procedieron a realizar los siguientes pasos:

e Cadificar los resultados de las pruebas en Microsoft Excel para poder
procesarlos en el programa estadistico IBM SPSS.

e Se utilizé la siguiente técnica aritmética.

Valor maximo y minimo

M
e

Media aritmética

ol
Il

4.2 Presentacion de los resultados

Tabla b

Medidas estadisticas de la variable de investigacion: Compromiso

Organizacional

Puntaje Total

N Valido 40
Perdidos 0
Media 62.45
Minimo 51
Maximo 71

Fuente: Elaboracién propia.
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El andlisis de la investigacibn a 40 participantes sobre el compromiso

organizacional arrojo los siguientes resultados:

» Una media de 62.45 que se clasifica como media.
= Un valor minimo 51 que se clasifica como baja.
= Un valor maximo 71 que se clasifica como alta.

Tabla 6

Medidas estadisticas descriptivas de las dimensiones pertenecientes al

compromiso organizacional

Compromiso Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
N Valido 40 40 40
Perdidos 0 0 0
Media 24.28 20.83 17.35
Minimo 20 15 13
Maximo 29 25 22

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, presentamos los resultados de las dimensiones que componen

el compromiso organizacional:

En la dimension Compromiso afectivo se puede divisar:

» Una media de 24.28 en el compromiso afectivo que se clasifica como
“Media”

» Un minimo 20.0 en el compromiso afectivo que se clasifica como “Bajo”

79



» Un maximo 29.0 en el compromiso afectivo que se clasifica como como

“Alto”

En la dimension Compromiso continuidad se puede divisar:

» Una media 20.83 en el compromiso continuidad que se clasifica como
como “Medio”

» Unminimo 15.0 en el compromiso continuidad que se clasifica como como
como “Bajo”

» Un maximo 25.0 en el compromiso continuidad que se clasifica como

como como “Alto”

En la dimension Compromiso normativo se puede divisar:

» Una media 17.35 en el compromiso normativo que se clasifica como
“Medio”
» Un minimo 13.0 en el compromiso hormativo que se clasifica como “Bajo”

» Un maximo 22.0 en el compromiso normativo que se clasifica como “Alto”

Tabla 7

Resultados del Nivel Afectivo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Favorable 21 52.5% 52.5% 52.5%
Muy 19 47.5% 47.5% 100.0%
Favorable
Total 40 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.
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El nivel de compromiso afectivo en trabajadores administrativos de la empresa
INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se considera “Medio”, obteniendo

como resultado:

o EI52,5% de los trabajadores presentan un nivel favorable.

o EI47,5% de los trabajadores presentan un nivel muy favorable.

Figura 1

Resultados del nivel afectivo

NIVEL AFECTIVO

MW Favorabla
E niuy faverahle

El nivel de compromiso afectivo en trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se considera “Medio”,

obteniendo como resultado:

e EI52.5% de los trabajadores presentan un nivel Favorable.

e EI47.5% de los trabajadores presentan un nivel Muy Favorable.
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Tabla 8

Resultados del Nivel Continuidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Valido Desfavorable 6 15.0% 15.0% 15%
Favorable 33 82.5% 82.5% 97,5%
Muy 1 25% 25% 100.0%
Favorable
Total 40 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

El nivel de compromiso de continuidad en trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se considera “Medio”,

obteniendo como resultado:

e EI 15,0% de los trabajadores presentan un nivel desfavorable.

e EI82,5% de los trabajadores presentan un nivel favorable.

e EIl 2.5% de los trabajadores presentan un nivel muy favorable.
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Figura 2

Resultados del Nivel de Continuidad

NIVEL CONTINUIDAD

W Destavorable
B Favorahla
O Muy favorable

El nivel de compromiso de continuidad en trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San lIsidro, se considera “Medio”,

obteniendo como resultado:

e EI 15,0% de los trabajadores presentan un nivel desfavorable.
e EI82,5% de los trabajadores presentan un nivel favorable.

e EIl 2.5% de los trabajadores presentan un nivel muy favorable.
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Tabla 9

Resultados del Nivel Normativo

: . Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Desfavorable 29 72.5% 72.5% 72.5%
Favorable 11 27.5% 27.5% 100.0%
Total 40 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia.

El nivel de compromiso normativo en trabajadores administrativos de la empresa

INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se considera “Medio”, obteniendo

como resultado:

e EI 72,5% de los trabajadores presentan un nivel desfavorable.

e EI27,5% de los trabajadores presentan un nivel favorable.

Figura 3

Resultados del Nivel Normativo
NIVEL NORMATIVO

M Destavorable
B Favorabla
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El nivel de compromiso normativo en trabajadores administrativos de la empresa
INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se considera “Medio”, obteniendo

como resultado:

e EI 72,5% de los trabajadores presentan un nivel desfavorable.

e EI 27,5% de los trabajadores presentan un nivel favorable.

4.3 Analisis y discusion de los resultados

Por medio de la presente investigacion se intentd incrementar el
compromiso organizacional en un grupo de 40 trabajadores de la empresa
INMAC del distrito de San Isidro — Lima. Para ello por medio de la evaluacion
realizada con la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(Adaptado por Montoya) se obtuvieron los puntajes de los tres factores que
componen el compromiso, posteriormente se procedidé a la examinacion de los
niveles de compromiso utilizando los niveles indicados en la adaptacion peruana

de la escala de Compromiso Organizacional, adaptado por Montoya (2014).

En el factor de compromiso afectivo, el 52.5% se encuentra con un nivel
favorable y el 47.5% se encuentra muy favorable. En ese sentido se puede
sefalar que en la tesis de Yolanda del Rosario Cornejo (2016) sobre clima
organizacional y nivel de compromiso laboral de los trabajadores de la Empresa
de Servicios Postales del Perd, se comprob6 que los trabajadores de Serpost de
Comas presentaron niveles altos de compromiso afectivo (74.5%) y estos
resultados se deben probablemente a que los trabajadores creen en las metas y
valores institucionales. Asi el elevado porcentaje de trabajadores que

evidenciaron un nivel de compromiso, estaria reflejando que la organizacion ha
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logrado satisfacer sus necesidades y expectativas, lo que ha permitido el

desarrollo de lazos afectivos.

A su vez, en la tesis de Stephani Vargas Pintado (2017) sobre el
compromiso organizacional en los médicos residentes del Hospital Regional
Docente Las Mercedes se concluyo, de acuerdo a los resultados, que el
compromiso afectivo estaba relacionado con las perspectivas de futuro, el apoyo
de los compafieros y la antigiedad en el empleo. Se encontro que los residentes
de ler afio obtuvieron un nivel alto, mayor que el de los demas residentes, esto
se debe principalmente a que la relacion entre el compromiso y el desempefio
es mas fuerte entre los empleados nuevos, y considerablemente mas débil para
los de mayor experiencia como es en el caso de los residentes de 3er afio debido
las personas que tiene mayores niveles de educacion tienden a presentar
menores niveles de compromiso; ya que perciben mayores oportunidades de

crecer profesionalmente en distintos centros de labores.

De igual modo, estos datos fueron comparados con la tesis de Zadith
Mercedes Huertas Castro titulada Satisfacciéon laboral y compromiso
organizacional en los colaboradores del Programa Nacional de Infraestructura
Educativa del Ministerio de Educacion (2016), donde se observo que un 39,4%
del total de trabajadores presentan un nivel alto en la dimensién afectiva, de la
misma manera 28 colaboradores representados por el 39,4% de la poblacion en
estudio presentan un nivel bajo y por altimo 15 sujetos representan el 21,2% de
la poblacion presentan un nivel medio. Se concluy6 que es necesario brindar un
trato respetuoso y digno a cada empleado; asi mismo practicar una
comunicacién asertiva entre los jefes y subordinados para que los colaboradores

se sientan identificados con la institucion.

86



En el factor de compromiso de continuidad, el 15.0% se encuentra con un
nivel desfavorable, el 82.5% se encuentra con un nivel favorable y el 2.5% se

encuentra con un nivel muy favorable.

Del mismo modo, en la tesis de Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en profesores de las instituciones educativas adventistas de la ciudad de
Arequipa (2015), queddé demostrado que los niveles de compromiso
organizacional de continuidad que presentan los docentes de las instituciones
educativas adventistas de la ciudad de Arequipa son altos, pues se evidencia
que el 54.8% presenta un nivel favorable, el 32.3% presenta un nivel
desfavorable y el 12.9% presenta un nivel muy favorable. Se comprob6 que
existe correlacion directa y significativa entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de continuidad en los docentes de las instituciones educativas
adventistas de la ciudad de Arequipa, es decir, a mayor nivel de satisfaccion

laboral mayor compromiso organizacional de continuidad.

Con caracteristicas similares, la tesis de Julio Wilfredo Mendoza Paz
(2017) Influencia del grado de compromiso organizacional en el desempefio
laboral en profesionales de la salud del Centro Quirargico del Hospital Manuel
Nufez Butréon - Puno 2016”, afirma que predomina con un 50% el compromiso
de continuidad medio alto, la gran mayoria de los trabajadores profesionales
definitivamente estdn comprometidos con la organizacién y contindan con este

deseo de capacitacion en el quehacer diario de sus actividades.

Los resultados obtenidos determinan que los profesionales del Centro
Quirurgico, reconocen la importancia que tiene su puesto de trabajo, producto de

la inversion de tiempo y esfuerzo que invierte durante la permanencia en el
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servicio, en cambio los profesionales que mantienen compromiso de continuidad
medio bajo, esta condicionado posiblemente a la incertidumbre que muchos
profesionales experimentan cuando no se sienten comprometidos y por tanto se
va reduciendo el apego al servicio y/o a la institucion. Esto es debido a que un
gran porcentaje de la poblacién 70.6% son predominantemente sexo femenino,
quienes demuestran la continuidad y siendo una mayoria de mas de 50 afios ya
se sienten identificados con Institucion y no cambiarian por otra, de ahi que son
muy pocos profesionales con compromiso alto (14.7%). El bajo compromiso de
continuidad al servicio, puede deberse a los cambios en el puesto de trabajo, la
que ocurre muchas veces de forma vertical sin considerar las potencialidades
del profesional para el cargo, la que ocurre con frecuencia con el profesional de
enfermeria ya que esta poblacion constituye la mayoria (59%) de la poblacién de

estudio.

A su vez, en la tesis perteneciente a Oscar Hurtado y Linder Eguia,
llamada Clima y compromiso organizacional, en la entidad hotelera “Chaski
Hotel” de la ciudad del Cusco (2018), se encontrd un porcentaje del 67.2% del
compromiso de continuidad de la poblacién estudiada. Esto implicaria que la
mayoria de empleados perciben la idea de continuar en este empleo por la
necesidad de recursos financieros y la necesidad de trabajar. Los colaboradores
de la entidad Chaski Hotel dan valor a los recursos invertidos en sus actividades,
fortalecen su nivel de responsabilidad sobre el cumplimiento de cada una de sus
labores en armonia y colectividad. Siendo el compromiso de continuidad el que
se relaciona con mayor fuerza con el clima organizacional; ello significaria que
los trabajadores se sienten comprometidos activamente con su empresa

generando una actitud favorable hacia sus labores y en el logro de los objetivos
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organizacionales, representaria solo un lazo contractual con la entidad, de
beneficio o necesidad de empleo. Se determin6é que la organizacion deberia

dirigir mayores esfuerzos en mejorar el empoderamiento de sus colaboradores.

En el factor de compromiso normativo, el 72.5% se encuentra con un nivel

desfavorable y el 27.5% se encuentra con un nivel favorable.

Se encuentra, asimismo, la tesis de Vega Mendoza (2016), en su trabajo
de investigacion titulado “Relaciéon entre las, conductas de ciudadania
organizacional y compromiso organizacional en la Direccion Regional de
Educacion de Ayacucho: 2015”, se determiné que el 53% del total de
encuestados de la DREA tiene un nivel bajo de compromiso normativo, luego el
37 % tiene un nivel regular de compromiso normativo y el 10 % presentd un nivel
alto de compromiso normativo. Es decir, existe un bajo compromiso normativo,
que supone los sentimientos de obligacion de los trabajadores para permanecer
en la Direccibn Regional de Educacion de Ayacucho - 2015. Existe una
desfavorable lealtad a la DREA, de alguna manera como pago, quiza por recibir
ciertas prestaciones, o que no ha ocasionado un fuerte sentimiento de
permanecer en la institucién, como efecto de experimentar una sensacion de
deuda hacia la institucion publica por haberle dado una oportunidad de trabajar
o haberle recompensado en alguna ocasién y que es valorada por los

trabajadores.

En la misma linea se encuentra la tesis de Grecia Urcia Diaz (2016),
Influencia del clima organizacional en la mejora del compromiso organizacional
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacasmayo- 2015, donde se

confirmo que los trabajadores tienen un alto nivel normativo, alcanzando un 51%,
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se puede afirmar que los lazos generados a través del tiempo hacen que se
sientan muy comprometidos con el trabajo que desempefian y con las personas
con las que trabajan, se sienten obligados a permanecer alli y consideran que

no es necesaria dejar la organizacion por el momento.

Se encuentra también la tesis de Leonela Figueroa Gutiérrez (2017),
Satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los trabajadores en la
empresa ILF Agroindustrial E.I.R.L. del periodo 2016, donde se concluye que, en
el area del nivel normativo, el 22.2% de los colaboradores encuestados afirman
estar comprometidos, el 55.6% ligeramente comprometidos y el 22.2% es

neutral.

Se observa, ademas, que no se tiene colaboradores que afirmen que no
se sientan comprometidos por obligacién. Los colaboradores sienten que estan
comprometidos porgue manifiestan que la empresa merece lealtad y tienen un
sentido de obligacion con sus colegas. Incluso si llegaran a recibir beneficios, no

dejarian de trabajar porque se sentirian culpables.

90



4.4 Conclusiones

El nivel de compromiso organizacional en trabajadores administrativos
de la empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se estima
como “Favorable”

El nivel de compromiso afectivo en trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se estima como
“Favorable”.

El nivel de compromiso de continuidad en trabajadores administrativos
de la empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se estima
como “Favorable”.

El nivel de compromiso normativo en trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San Isidro, se estima como

“Desfavorable”.
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4.5 Recomendaciones

Se recomienda disefiar un programa de intervencion en la cual participen
los trabajadores de la empresa para lograr incrementar el compromiso
organizacional en la empresa.

Incluir dentro del plan anual de trabajo de la empresa INMAC actividades
que fortalezcan el compromiso organizacional ya que ello determina un
mejor clima laboral para los colaboradores de la organizacion.
Implementar compromisos de gestion basado en el fortalecimiento del
compromiso afectivo donde se enfatice el desarrollo de vinculos entre el
personal administrativo y el personal de rango mas elevado.

Promover dentro de la organizacién un tipo de liderazgo que genere
sinergia entre el personal, ya que de esta manera los colaboradores
sentiran una conexion de afinidad y lealtad hacia su centro laboral.
Tener en cuenta las actividades que mejoran el compromiso
organizacional para continuar brindando un apoyo sostenido a los
colaboradores, pese a las diversas dificultades que pudieran presentarse
durante el desarrollo de la labor.

Insertar dentro de las acciones de la empresa actividades fuera del
espacio laboral que permitan que los colaboradores se involucren con la
mision y visién de la organizacion, lo que a su vez permite un idéneo
desempenio laboral que influye directamente en la mejora del servicio a

nivel general.
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5.1

5.2

CAPITULO V

PROGRAMA DE INTERVENCION

DENOMINACION DEL PROGRAMA

Taller: Compromiso organizacional dirigido a trabajadores del area de
administracion de la empresa INMAC PERU S.A.C. del distrito de San

Isidro.

Objetivo General:

Incrementar el compromiso organizacional.

Objetivo Especifico:
Fomentar el trabajo en equipo
Concientizar al personal para el logro de objetivos comunes.

Fomentar las relaciones interpersonales

JUSTIFICACION DEL PROBLEMA

El compromiso organizacional se ha convertido en una de los problemas
mas frecuentes en las organizaciones, y una de las razones de que haya
sucedido, es que varias investigaciones han hecho visible que el
compromiso es una perspectiva que reconoce las percepciones,
sentimientos y actitudes de los trabajadores y su involucramiento con la

organizacion. Se convierte en una contribucion activa para el logro de las
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metas de la organizacién, pues el compromiso es una actitud hacia el

trabajo (Hellriegel y Colbs, 1999).

En la empresa INMAC PERU S.A.C. el trabajo se desarrolla de forma
ardua y compleja, ya que se realizan actividades laborales con diferentes
proyectos, y con diferentes tipos de contratacion, a nivel nacional. Se pudo
identificar la falta de compromiso organizacional debido a las constantes

faltas, tardanzas, entrega a destiempo de tareas encomendadas, etc.

Cuando existe un verdadero compromiso con la organizacion, es facil
notar la presencia de un conjunto de vinculos que mantienen a un
colaborador apegado a una empresa en particular, y se observan
evidencias que demuestran que las organizaciones cuyos integrantes
poseen altos niveles de compromiso, son aquellas que registran altos

niveles de desempefio y productividad y bajos indices de ausentismo.

El Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos que
tiene la Direccién de Recursos Humanos para analizar la identificacion
con los objetivos organizacionales, la lealtad y vinculacién de los

empleados con su lugar de trabajo.

Asi, si se consigue que los empleados estén muy identificados e
implicados en la organizacion en la que trabajan, mayores seran las

probabilidades de que permanezcan en la misma.

De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitardn que se
mantengan las capacidades colectivas generadas y las ventajas

sostenibles y duraderas que la organizacion ha sido capaz de lograr
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(Claure y Bohrt, 2003). El gran reto actual en las organizaciones radica en
crear herramientas Gtiles mediante las cuales el personal pueda llegar a
comprometerse con los objetivos organizacionales e integrarse a la

empresa, para obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo.

De acuerdo a Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974), el compromiso
organizacional se define como el motor eficaz que permite la identificacion
de un individuo y su involucramiento con una organizacion particular. Este
compromiso se caracteriza por una creencia en algo y una aceptacion a
las metas y valores de la organizacion. También porque existe una
disposicion para ejercer un esfuerzo individual hacia el logro de metas
comunes, y un fuerte deseo de mantener su membresia en la

organizacion.

Quiere esto decir que los trabajadores que hacen visible un compromiso
organizacional son consecuentes con la misién y visién del lugar donde
laboran, y se sienten comprometidos con llevar a cabo, de la mejor forma
posible, las tareas que la organizacién les encomienda. Hay una
presencia constante hacia el cumplimiento de sus deberes debido a su
deseo de satisfacer sus propias necesidades de mejora personal y las de

la organizacion.

Steers (1977) considera que el compromiso organizacional es la fuerza
relativa de identificacion y de participacion de un empleado en la

organizacion, ademas de la manera como se identifica con ella.
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De esta forma, se puede afirmar que el compromiso organizacional es la
manera incondicional de afrontar los retos que tanto los procesos como la
administracion exigen al capital humano, asi como la méaxima expresion
del vinculo entre empleadores y empleados. La respuesta no esta en el
compromiso, esta en la identificacion que el colaborador tiene, y de esta
manera se fundamenta una lealtad y fidelidad que no exige sino el

beneficio mutuo, donde ambas partes se sientan satisfechas de su labor.

A su vez, Meyer y Allen (1990), definen el concepto como un estado
psicolégico que es propio de las relaciones de los empleados con la
organizacion, y tiene implicaciones para la decision de continuar siendo
miembros o no de la misma. Propusieron una division del compromiso en

tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo.

Estos autores hacen referencia a los lazos emocionales que las personas
entretejen con la organizacion al percibir la plena satisfaccion de sus
necesidades y expectativas. A su vez, al referirse a la continuidad afirman
gue existe una conciencia de la persona respecto a la inversion en tiempo
y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacién, o los costos
en los cuales se incurriria al retirarse. En relacion al componente
normativo, asociado al deber, se encuentra la creencia en la lealtad a la

organizacién, aqui entra en juego la ética, lo moral, etc.

Robbins (1999) manifiesta que el compromiso organizacional contribuye
al estudio del comportamiento del capital humano, de una manera
completa, pues es una respuesta mas global y duradera a la organizacion
como un todo, que la satisfaccién en el puesto. Un trabajador puede estar
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poco satisfecho con un puesto determinado, y considerar esta etapa como
una situacion temporal y, aun asi, no sentirse insatisfecho con la
organizacion como un todo. Sin embargo, cuando la insatisfaccion se
extiende por completo a la organizacion, es casi seguro que los individuos

consideren la renuncia.

Un espacio que promueva un verdadero lugar de desarrollo personal para
el trabajador, donde se sienta capaz de realizarse de forma profesional y
personal, sera siempre un lugar que podra cubrir las expectativas de las
personas, aunque el puesto que pudiera estar desempefiando no sea el

gue mas conforte le cause.

Jeric6 (2001) afirma que el compromiso organizacional es la herramienta
que lleva a que el profesional aporte lo mas posible y no se marche a otra
organizacién. Segun esta autora, el objetivo de la Gestion del Talento
Humano es transitar del talento individual de los profesionales al talento
organizativo. Este Gltimo apunta a que una de las leyes naturales del
talento es conseguir resultados superiores mediante la interaccion. Si las
organizaciones otorgan facilidad a dicha interaccién, el talento se
multiplicara; de suceder lo contrario, se corre el riesgo de que las
personas disminuyan su compromiso, se marchen a otra organizacion o
bien, monten su propio negocio, perdiendo por lo tanto a profesionales

talentosos.

Por ello, se deduce que, si los trabajadores gozan de un entorno que
permita crear valor al profesional, motivandolo a aportar y sentirse

comodos y utiles en la organizacion, ello sera un factor determinante que
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los vinculard con la empresa. Al estar presentes estrategias de
comunicacién y desarrollo de talentos, se crea un espacio idoneo para

una plena identificacion con la organizacion.

Betanzos y Paz (2007) son autores que afirman tres dimensiones del
compromiso  organizacional: dimension cognitiva (percepciones,
conocimientos y creencias personales); dimension emocional (conexion
psicolégica con la organizacién y vinculos emocionales) y; dimensién
comportamental (declaracion del compromiso y su confirmacion a traves

de un medio verbal o escrito).

Con ello afirman que la integracién de estas dimensiones genera un
impacto ya que favorece la estabilidad laboral de los empleados, dandole
acceso a prestaciones, jubilacién, beneficios sociales, reconocimiento,
desarrollo de habilidades, estatus, entre otros. Sin embargo, a su vez
beneficia a la empresa, en el cumplimiento de las metas, valores y cultura
organizacional, ademas de la reduccion del ausentismo y la baja rotacion

del personal.

Kruse (2013) agrega que el compromiso organizacional tiene un efecto
que hace mas probable recomendar la organizacion a un amigo, al estar
orgulloso de la empresa donde se labora, y mas probable de sentirse
satisfecho con ella y con bajas probabilidades de pensar en buscar otro

trabajo.

Al haber un vinculo afectivo entre empleado y empleador, donde el

primero es capaz de sentir una verdadera satisfaccion del lugar donde se
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5.3

desempefia laboralmente, es muy probable que la organizacion tenga la
certeza de la permanencia del colaborador, al sentirse acogido y

reconocido en las tareas que desempefa al interior de la empresa.

ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

1° Sesién: El compromiso organizacional

Objetivos: Dar a conocer a los trabajadores el significado del compromiso

organizacional

Descripcion: Se da la bienvenida al taller a los 20 trabajadores del area de
administracion, luego se presenta a los responsables de dicha actividad,
e inmediatamente después se mencionaran cuales seran los objetivos a
lograr en la primera sesion. Una vez que se ha brindado toda la

informacion se procede a formar 4 grupos de 5 integrantes cada uno.

A continuacién, se les entregardA un caso laboral cotidiano y
contextualizado sobre la importancia del compromiso en el trabajo, y a
partir de ello, habra 20 minutos disponibles para que los participantes

puedan leer, debatir y dar solucion frente al problema planteado.

Luego de ello, un representante de cada grupo explicara la posible
solucién que se le dio al problema, y a continuacién, los responsables
tomaran nota acerca de las respuestas de los equipos de trabajo para

consensuar una definicion de compromiso organizacional.

Posteriormente, se proyectara un corto que explique la importancia de
sentirse comprometidos con su centro de trabajo, y para culminar, se les

preguntara sus opiniones respecto al material audiovisual y se les haréa la
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siguiente pregunta: ¢Cual es el componente esencial para sentirse

comprometidos en una empresa?

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendié en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dinamicas trabajadas.

2° Sesion: La motivacion

Objetivos: Explicar la importancia de trabajar motivado en la empresa

Descripcidn: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica cuales

son los objetivos de la segunda sesion.

Mediante una lluvia de ideas se daran a conocer las respuestas sobre la
pregunta realizada al finalizar la anterior sesibn como una manera de
rescatar lo aprendido la semana anterior. Luego, se colocaran dos
imagenes en la pizarra para que los trabajadores las observen de manera

detallada.

Una vez que los participantes las hayan observado detenidamente, se
formaran parejas y recibirdn dos papeles pequefios en donde tendran que
colocar una palabra o frase que describa ambas imagenes.
Seguidamente, cada pareja colocara alrededor de cada imagen el titulo
gue eligieron, y deberan sustentar el porqué de dicho titulo, es decir,

explicar las razones que los motivaron a ello.
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Luego, se colocaran dos videos para brindar una explicacién sobre lo que
implica la motivacion en el trabajo y cuéles son sus frutos a mediano y

largo plazo que haran posible lograr beneficios a la empresa.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendié en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dinamicas trabajadas.

3° Sesion: Empatia

Objetivo: Intercambiar roles para generar empatia en los trabajadores.

Descripcidn: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica los

objetivos de la tercera sesion.

Mediante dinamicas se dardn a conocer las responsabilidades de los
diversos puestos en la empresa y la importancia que implica cada uno de
ellos. Luego se copiara en la pizarra una situacion cotidiana real, la cual

tendran que tomar como base para la escenificacion.

A continuacién, en una bolsa se pondran los cargos y situaciones a
escenificar y cada trabajador sacard un papel, formandose parejas
(participante A y B), luego de ello, recibiran la situacibn que van a

escenificar.

El participante A sera el que desemperie el cargo y el participante B sera
el empleado, en un lapso de 10 minutos por pareja, saldran a escenificar

la situacién encomendada de acuerdo al rol que corresponda.
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Al término de cada escenificacion se invitara a la reflexion grupal, donde
cada participante tendr4 oportunidad de opinar lo importante que es

ponerse en el lugar del otro.

Se proyectara un testimonio sobre la importancia que cada puesto de
trabajo implica en la organizacion y la trascendencia que, desde su lugar,
cada persona y/o cargo que desarrolla cada colaborador tiene, al tomar

alguna decision importante.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendid en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dinamicas trabajadas.

4° Sesion: Toma de decisiones
Objetivo: Demostrar la importancia de la toma de decisiones en el ambito

laboral.

Descripcidn: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica cuales

son los objetivos de la cuarta sesion.

Se formaran en grupos de 4 participantes. En esta actividad los lideres del
taller haran el papel de los duefios de la empresa y cada miembro sera

lider del grupo.

A continuacién, los trabajadores recibiran una cartilla en donde se indicara
el area a la cual pertenecen y tomaran conocimiento del problema a

resolver.
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De los 4 miembros del grupo, uno de los participantes sera el que
comunique a sus demas compafieros el problema ocurrido en el area a
los duefios de la empresa, como también informara de la decision que han

tomado como area.

Los demas grupos tendran la oportunidad de participar como jueces y
verificar si la decision fue acertada o qué se deberia mejorar para llegar a

un resultado beneficioso.

Se realizara una votacion donde se elegira el area que mejor decision

tomo para afrontar el problema asignado.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendié en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dindmicas trabajadas.

5° Sesion: Autoconfianza

Objetivo: Desarrollar la confianza en uno mismo para llevar a cabo una

tarea y conseguir un determinado resultado.

Descripcidn: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica cuales

son los objetivos de la quinta sesién.

Se proyectara un corto donde los participantes podran apreciar la falta de
confianza de una persona y las consecuencias que acarrea la falta de

esta.
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Luego de ello, se lanzardn una serie de preguntas a los participantes
sobre el material audiovisual proyectado, y se buscara dar respuesta a
algunas de ellas con el objetivo de conocer porqué es importante la

confianza en uno mismo.

Enseguida se formaran grupos de 4 integrantes que se encargaran de
organizar una piramide con 3 caracteristicas principales, ordenadas por

nivel de importancia de una persona que posea autoconfianza.

Luego cada equipo saldra a exponer que criterio empled para elegir las 3

caracteristicas y el porgué de dicho orden.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendié en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dindmicas trabajadas.

6° Sesion: Inteligencia Emocional

Objetivo: Reconocer emociones propias y ajenas para adaptarse al

contexto laboral

Descripcién: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica cuales

son los objetivos de la sexta sesion.

Se proyectara el fragmento de una situacién laboral la cual carece de final,

gue refleja un conflicto. Cada trabajador le dara un final a dicha historia.

Luego cada participante dira el porqué de su respuesta.
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A continuacién, se preguntarA& de manera general porque cada

participante ha dado una respuesta distinta.

Se les entregara una historieta que representa lo que significa el actuar

con inteligencia emocional.

Luego se les agruparan en equipos de trabajo, y se les entregara un
papelégrafo donde expresara mediante un dibujo o palabras la

importancia del manejo de la inteligencia emocional.

Cada grupo elegira un participante el cual tendrd que exponer el trabajo

realizado.

Se proyectar4 un cortometraje donde se observara el concepto y la
importancia de la inteligencia emocional para adaptarse al contexto

laboral.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendid en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dinamicas trabajadas.

7° Sesion: Comunicacion asertiva

Objetivo: Desarrollar aptitudes para escuchar y atender puntos de vista

ajenos al propio.

Descripcion: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica cuales

son los objetivos de la octava sesion.
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Se les comentara que existen tres tipos de comunicacién: pasiva, agresiva

y asertiva, enfatizando la importancia del uso de la comunicacion asertiva.

Luego, los participantes se pondran de pie y caminaran de un lado al otro
del aula, los facilitadores solicitaran a los participantes que actiien con una

actitud pasiva, utilizando exclusivamente el lenguaje no verbal.

Transcurrido unos minutos se les solicitard que actien con una actitud

agresiva, utilizando el mismo lenguaje.

Para finalizar esta primera parte, demostraran mediante gestos, la actitud

asertiva.

En la segunda parte de la actividad, se formaran en grupos de 5y
elaboraran un cuadro de triple entrada plasmando las caracteristicas de
los tres tipos de comunicacion. Luego los grupos expondran sus trabajos
y se generara un debate en que se analicen los distintos estilos de

comunicacion.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendié en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dinamicas trabajadas.

8° Sesion: Expresamos nuestras opiniones con respeto

Objetivo: Promover el uso de la opinién utilizando como instrumento pilar

el respeto.
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Descripcidn: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica cuales

son los objetivos de la sétima sesion.

Se les explicara que se llevara a cabo una dinamica denominada “Los

gemelos”.

Para lograr dicho fin, los participantes se agruparan en parejas y se les

entregara una pafioleta con la cual ataran una pierna de cada integrante.

A continuacion, se les indicara que deben recolectar 5 objetos pequefios
gue se encuentren en la sala. Una vez realizada dicha accion, se les
comunicaré que construyan un artefacto con los materiales recolectados,
y para lograr su cometido, se le proporcionara a cada pareja un ovillo de

lana pegamento Yy tijeras.

Una vez elaborado el artefacto tendran 10 minutos para explicar qué es,
para qué sirve y si se respetaron ambas decisiones de los participantes

para la elaboracién del mismo.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendié en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dinamicas trabajadas.

9° Sesion: Trabajo en equipo

Objetivo: Fomentar el trabajo cooperativo de los trabajadores

Descripcion: Se da la bienvenida a los trabajadores y se les explica

cuales son los objetivos de la novena sesion.
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Se les explicara que se llevara a cabo una dinamica y se les indicara

cuales son las reglas.

Se acomodaran 20 sillas formando un circulo y cada participante se

colocara detras de ellas.

Los participantes deben colocar una mano detras de la espalda y sujetar

el respaldar de la silla con la otra mano.

Al contar hasta 3 tendran que pasar a la silla de al lado sin que la misma

que caiga.

La dinamica concluira cuando el participante regrese a su posicién
original, para ello deberdn ponerse de acuerdo que estrategia van a

emplear.

Se realizara un breve conversatorio para compartir las experiencias
vividas y si en el trascurso de la dinamica surgieron algunas dificultades
para ponerse de acuerdo como equipo, asi como también identificar a los

lideres y como se reparten las funciones.

Para culminar se aplicara un pequefio cuestionario para evaluar si el tema
tratado se comprendié en su totalidad y medir la escala de valoracion de

las dindmicas trabajadas.

Al finalizar todas las sesiones, se le entregara un papel a cada participante
con la finalidad de que anote un compromiso personal que se
comprometera a cumplir a corto, mediano y largo plazo, sobre el

compromiso organizacional.
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5.4

5.5

SECTOR AL QUE SE DIRIGE

El taller se encuentra dirigido a trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU S.A.C., ubicado en el distrito de San Isidro, se
encuentra conformado por 40 trabajadores, entre ellos, asistentes,

analistas, coordinadores, jefes y el gerente de Administracion y Finanzas.

ESTABLECIMIENTOS DE CONDUCTA PROBLEMA / META

Se percibe que el personal administrativo carece de compromiso
organizacional, situacién que se ve reflejada de diferentes maneras,
como, por ejemplo, llegar tarde al centro de labores, presentar las tareas
encomendadas a destiempo, incumplir los objetivos trazados por la
organizacion, entre otros. Esta conducta conlleva a consecuencias
desfavorables para la organizacién, pues se deja de cumplir con las metas
requeridas por gerencia y el desarrollo de las labores no se encuentra

alineado a los planes a corto y largo plazo de la empresa.

En ese sentido, Amorés (2007) establece, que el compromiso
organizacional va mas alla de la lealtad y contribucién activa en el logro
de las metas, sino que sobrepasa la satisfaccion propia. Al comienzo, el
nivel de compromiso organizacional de una persona se determina en gran
medida por sus caracteristicas individuales, pero luego se va modificando

por las experiencias, vinculos y confluencia de factores.

Es conveniente citar a autores como (Chiavenato, 2009), quien afirma que
los valores constituyen las creencias y las actitudes que ayudan a

determinar el comportamiento de las personas. En el caso especifico de
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los valores empresariales no siempre son los mismos, los valores que

tienen los directivos a los valores que tiene la empresa.

Por lo tanto, se debe fomentar que los integrantes de la organizacion
adquieran también los valores de la empresa como suyos para no dar
lugar al establecimiento de objetivos o de estrategias contrarias a los

valores de la organizacion.

Otros autores como O'Reilly y Chatman (1986) establecen que el
compromiso organizacional es similar a un "vinculo psicol6gico" entre el
trabajador y la organizacion, pero determinan que la union entre ambos
puede ser de diferentes formas, donde ellos establecen tres formas

distintas.

En primer lugar, establecen la conformidad que para ellos surge al aceptar
actitudes y conductas para conseguir recompensas determinadas. En
segundo lugar, tenemos la identificacion que aparece cuando el empleado
esta orgulloso por pertenecer a la organizacién, aunque no comparte sus
valores y objetivos. En dultimo lugar, dan una tercera dimensién
denominada interiorizacion que se origina cuando empresa y trabajador

tienen los mismos valores.

La conducta que se pretende optimizar dentro de la organizacion es una
mejor actitud organizacional que traiga como resultado una adecuada
relacion entre la institucién y los colaboradores, puesto que se hace
necesaria la construccién de una identidad comun que se refleje en la
puesta en practica de una identificacion con el trabajo y el ejercicio

profesional.
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Se busca lograr un comportamiento acorde con los fines de la
organizacion. Hay que afadir también que dentro de las
responsabilidades que atafien a los colaboradores para un buen clima
institucional esta el comportamiento afiliativo, interpersonal y solidario,
que hace que se refuercen las relaciones y estd encaminado en direccion
de la otra persona, buscando un bienestar en coman.

Para llevar a cabo el presente taller se propone la ejecucién de las
subsiguientes directrices definidas para efectuar un procedimiento
administrativo que ayude a solucionar el problema actual e incremente el

compromiso organizacional de los colaboradores:

& Comprometerse con valores que den prioridad al personal,
manteniendo una armonia entre lo que se propone y lo que al final se
ejecuta.

% Aclarar y comunicar la mision y vision de la organizacion, aclarar la

ideologia, hacerla carismatica, usar practicas de contratacion basadas en

valores, hay que destacar la orientacion y la capacitacion basadas en
valores, fomentando la tradicion.

& Garantizar la justicia organizacional, contar con un amplio
procedimiento de atencidn ante quejas o inconvenientes que pudieran
presentarse, proporcionando los medios adecuados de comunicacion.

& Crear un sentido de comunidad, generar una homogeneidad basada en
valores, compartiendo por igual, y destacando la colaboracion, el

intercambio de colaboradores y el trabajo en equipo.
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&% Apoyar el desarrollo de los colaboradores, comprometerse con
actualizarlos proporcionar desafios laborales.

& Propiciar el enriquecimiento laboral y la delegacion de autoridad.

& Promover desde dentro, ofrecer actividades de desarrollo,

proporcionando a los colaboradores seguridad por garantia.

Se propone la formulacion de una meta organizacional que beneficie a los
qgue conforman la institucion, y ayude a que los objetivos sean mas
atractivos para sus colaboradores. Se debe asegurar una definicion clara
de las metas tanto interna como externamente, pues, por lo general,
cuanto mas simple es el objetivo, mas facil es comunicarse, expandirse y

empefarse hacia la consecucion de los objetivos.

Debe existir una comunicacién regular con los colaboradores sobre
cualquier progreso y si sus objetivos organizacionales se estan
alcanzando o no. De esta manera se hace posible el proceso de alcanzar
metas, y es una forma de ayuda para motivar a los colaboradores. Por lo
tanto, es vital discutir las frustraciones que los colaboradores encuentran
en el trabajo y desafiarlos a encontrar soluciones. Estas consumen
energia, y una vez eliminadas, tanto la satisfaccion del colaborador como
la energia aumentan. Una buena medida es crear experiencias
compartidas entre los colaboradores, ya que refuerzan un sentimiento de
pertenencia y ajuste. Algunas de las actividades mas eficaces son las

reuniones personales, asi como eventos de toda la empresa. Esto ayuda
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5.6

a asegurar el apoyo de las decisiones, asi como la claridad sobre los

pensamientos y sentimientos de los colaboradores.

Kayes (1988) manifestd que “el compromiso de los trabajadores esta
directamente relacionado a la creencia de que la motivacién de las
practicas de recursos humanos parte de un deseo por atraer y retener
buenos trabajadores y ser permanentemente justos en el trato con ellos”.
Guzzo y Noonan (1994) demostraron que “el compromiso debe ser
influido por los mensajes que puedan emitirse en el area de recursos
humanos, mas que por las practicas que se manifiesten en si mismas”.

Morales, Zenteno y Jiménez (2014) sefialan que es posible encontrar tres
formas de apoyo por parte de la empresa, estas se consideran de mucho
valor por los colaboradores y promueven niveles elevados de apoyo
organizacional: justicia, apoyo de los supervisores y las recompensas

organizacionales y condiciones laborales.

METODOLOGIA DE LA INTERVENCION

El taller hace posible lograr una articulacién entre los contenidos y
actividades que sean acordes a las caracteristicas de la poblacion y el
problema. A su vez, su caracter grupal hace mas viable cubrir amplios
grupos poblacionales, lo que brinda la posibilidad de que el taller se
convierta en una la estrategia de intervencion adecuada en acciones de

prevencion.

113



Basicamente el taller es un instrumento de trabajo grupal, por lo cual es
necesario nombrar las caracteristicas generales de la conformacion de
grupos. De acuerdo a Hodget (1981) un grupo se conforma cuando por lo
menos existe una meta en comun, un sentido de pertenencia, de
interdependencia y de participacion para el logro de la plena satisfaccion

de todos los integrantes de este.

Para Diaz (1994), el grupo despliega conductas de mantenimiento que
aportan a su auto conservacion y conductas de progresion que
promueven su transformacién. De ese modo, la accién dinamica del grupo
es la que hace factible en forma més sencilla la intervencién, y permite
que se adapte a temas especificos logrando en el mejor de los casos,

cambios positivos.

Para dicho fin, se realizaran una serie de técnicas, entendidas como
herramientas practicas en la intervencién psicosocial, son importantes
porque, promueven el aprendizaje significativo, como una etapa que
involucra un proceso activo, constructivo, que facilita la construccion del
conocimiento desde una construccion personal de la realidad. Esta forma
de intervenir la realidad permite que el aprendizaje se convierta en un
proceso de vida alternativo al conjugar sustancialmente lo cognitivo, lo
emocional y lo social. De ese modo, hacen posible que los sujetos
involucrados dejen aflorar y hacer visible en las interacciones sociales

cotidianas su propia actitud frente a la vida, facilitandole su apertura a
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diversas perspectivas del mundo, su integracion y ensamblaje al mismo y

la insercion sin trauma a los diversos espacios sociales. (Torres, 1999)

El taller como instrumento de trabajo y vehiculo de aprendizaje es una
herramienta, que promueve la reflexidon-accion, asimismo permite el
andlisis de situaciones reales y fomenta la construccion y el
perfeccionamiento de alternativas. En la metodologia del taller se
construye a su vez el conocimiento, por ende, quien guia el taller se

denomina facilitador.

Dicha metodologia se guia de la filosofia del aprender a ser, aprender a
aprender, esto implica tener capacidad de ir en busqueda del saber sin
imposicién de verdades absolutas y el aprender a hacer, a partir de la cual
se ponen en juego, las capacidades, aptitudes y deseos de una persona

para construir algo para si y los demas. (Aguirre, 1999)

Al ser el taller un proceso de intervencion comunitaria debe ser en su
conjunto una actividad integral (ya que enfrenta causas y efectos) y a su
vez dindmico; en la medida que los avances se dan tanto en forma
simultdnea como secuencial e interrelacionada, siendo la principal
condicion que se realice en un espacio fisico-social concreto (sector foco)
donde los participantes se integran activamente en la transformacion de

su realidad, a partir de sus problemas concretos. (Asun, 1993)
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El propdsito del taller es que una vez concluido haya podido tener un
impacto eficaz a la luz de sus objetivos. Asi, se comprueba que se estan
produciendo mejoras en las condiciones de vida que se buscaban
promover y mejorar (Aubel, 2000).

De acuerdo a ello, el profesional de este campo tiene a su cargo un
compromiso muy especial en la consecucion de un mejor nivel de vida de
las personas y del bienestar de las comunidades, y debe tener como
horizonte la préactica de una ética que considere muy en serio el respeto
estricto por los derechos humanos y libertades de los individuos. Ello
significa que esta presente una responsabilidad como interventores
sociales de facilitar el cambio y uso de recursos, originando un desarrollo
sostenible que se oriente a un cambio social favorable en la organizacion.

(Sanchez, 1991)

El presente programa de intervencion esta disefiado para realizar un taller
a 40 colaboradores del area de administracion de la empresa INMAC
PERU S.A.C. A través de este se realizaran ocho sesiones, divididas en
dos grupos de 20 trabajadores, con la finalidad de incrementar el
compromiso organizacional, mediante la técnica de dinamicas grupales y

trabajos especificos.

En la primera sesion llamada “Conociendo el compromiso organizacional”,
se dara a conocer a los trabajadores la importancia del compromiso
organizacional mediante la resolucibn de un caso laboral cotidiano,
posterior a ello se cerrard la sesion, con un corto que deje evidencia sobre

la importancia de sentirse comprometidos con su centro de trabajo.
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En la segunda sesion llamada “La Motivacidon”, se explicara la importancia
de trabajar motivados en la empresa mediante una lluvia de ideas, para
finalizar, se colocaran dos videos y asi brindar una explicacion sobre lo
gue implica la motivacion en el trabajo y cuales son sus frutos a mediano

y largo plazo que van a beneficiar a la empresa.

En la tercera sesion llamada “Juego de roles”, se intercambiaran roles a
través de dinamicas para percibir las responsabilidades de los puestos de
trabajo ajenos al propio. Se proyectara un testimonio sobre la importancia
gue cada puesto de trabajo implica en la organizacién y la trascendencia
gue, desde su lugar, cada persona y/o cargo que desarrolla cada

colaborador tiene, al tomar alguna decision importante.

En la cuarta sesion llamada “Toma de decisiones”, se demostrara la
importancia de saber elegir entre la decisiobn mas acertada en el ambito
laboral mediante dindmicas. Finalmente, se desarrollard un pequefio
debate con la finalidad de reflexionar sobre la importancia de una

adecuada toma de decisiones en el trabajo.

En la quinta sesién llamada “Autoconfianza”, se desarrollara la confianza
en uno mismo para llevar a cabo una tarea y conseguir un determinado
resultado mediante la muestra de un corto. Posteriormente, en una silueta
de una persona dibujada en papelégrafos, los participantes escribiran con

un marcador, cualquier palabra que para ellos refleje la autoconfianza.

En la sexta sesion llamada “Las emociones”, se reconoceran y

gestionaran asertivamente las emociones basicas mediante dinaAmicas,
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5.7

para culminar dicha sesion se proyectara un video instructivo corto sobre

el adecuado manejo de las emociones basicas.

En la sétima sesidon llamada “Expresamos nuestras opiniones con
respeto”, se promovera el uso de la opinion utilizando como instrumento
pilar el respeto mediante una dindmica, finalmente, se leer4 un cuento

corto sobre lo importancia de expresar las opiniones con respeto.

En la octava sesiéon llamada “Comunicacion asertiva”, se desarrollaran
aptitudes para escuchar y atender puntos de vista ajenos al propio
mediante la explicacion de las tres formas de comunicacion: Para finalizar,
se le entregara un papel a cada participante con la finalidad de que anote
un compromiso personal que se comprometera a cumplir a corto, mediano

y largo plazo, sobre el compromiso organizacional.

INSTRUMENTOS / MATERIAL A UTILIZAR

Recursos humanos:

Facilitador

Ayudante

Recursos materiales:

Proyector

- Pizarra

- Paledgrafos
- Cartulinas

- Hojas Bond
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Hojas impresas
Cintas adhesivas
Lapices
Plumones

Borrador
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5.8

CRONOGRAMA

N° Meses / Actividades MAYO JUNIO JULIO
2 3 2 2

1 Sesién 1 (Primer grupo) X

2 Sesién 1 (Segundo grupo) X

3 Sesion 2 (Primer grupo)

4 Sesién 2 (Segundo grupo)

5 Sesion 3 (Primer grupo)

6 Sesion 3 (Segundo grupo)

7 Sesién 4 (Primer grupo) X

8 Sesién 4 (Segundo grupo) X

9 Sesién 5 (Primer grupo)

10 Sesion 5 (Segundo grupo)

11 Sesién 6 (Primer grupo)

12 Sesién 6 (Segundo grupo)

13 Sesion 7 (Primer grupo)

14 Sesion 7 (Segundo grupo)

15 Sesion 8 (Primer grupo) X

16 Sesién 8 (Segundo grupo) X
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Sesién N° 1

Dar a conocer a los trabajadores el
significado del compromiso

Objetivo organizacional.
Estrategia Taller
Actividad Analizar un caso laboral cotidiano y

contextualizado

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psicélogos)
Participantes

01 USB
01 auditorio

01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion Cuestionario
Sesiéon N° 2
. Explicar la importancia de trabajar
Objetivo p. P J
motivados en la empresa
Estrategia Taller
Actividad Analizar las respuestas de la

pregunta mediante una lluvia de
ideas

Recursos Humanos:

2 facilitadores (psicélogos)
Participantes
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Recursos Materiales:

01 USB
01 auditorio

01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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Sesion N° 3

Intercambiar roles para para generar
empatia en los trabajadores.

Objetivo
Estrategia Taller
Actividad Dar a conocer mediante dinamicas,

la importancia que implica cada uno
de los puestos de trabajo

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psic6logos)
Participantes

01 USB
01 auditorio

01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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Sesién N° 4

Demostrar la importancia de la toma

Objetivo . L

) de decisiones en el ambito laboral
Estrategia Taller
Actividad Intercambio de roles

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psicélogos)
Participantes

01 USB
01 auditorio

01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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Sesién N° 5

Desarrollar la confianza en uno

Objetivo mismo para llevar a cabo una tarea y
conseguir un determinado resultado

Estrategia Taller

Actividad Descubrir mediante dinamicas la

importancia de la autoconfianza

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psic6logos)
Participantes

01 USB

01 auditorio
01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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Sesién N° 6

Reconocer y gestionar asertivamente

Objetivo L . .
la inteligencia emocional.
Estrategia Taller
Actividad Identificar mediante  situaciones

cotidianas la inteligencia emocional.

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psic6logos)
Participantes

01 USB
01 auditorio

01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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Sesién N° 7

Promover el uso de la opinidn
utilizando como instrumento pilar el

Objetivo respeto
Estrategia Taller
Actividad Identificar mediante una dinamica si

las personas actiian o no con respeto

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psic6logos)
Participantes

01 USB

01 auditorio
01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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Sesién N° 8

Desarrollar aptitudes para escuchary
atender puntos de vista ajenos al

Objetivo propio.
Estrategia Taller
Actividad Elaborar un cuadro de triple entrada

plasmando los tres tipos de
comunicacion

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psicélogos)
Participantes

01 USB

01 auditorio
01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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Sesién N° 9

Fomentar el trabajo cooperativo entre
los colaboradores.

Objetivo
Estrategia Taller
Actividad Identificar mediante una dinamica si

los trabajadores trabajo o no en
equipo.

Recursos Humanos:

Recursos Materiales:

2 facilitadores (psic6logos)
Participantes

01 USB

01 auditorio
01 proyector
10 hojas bond
20 lapiceros

01 laptops

Tiempo

60 minutos

Participantes

40 personas

Evaluacion

Cuestionario
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA DE OBJETIVOS VARIABLES TIPO DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION INVESTIGACION EVALUACION
METODO DE INVESTIGACION: | Escala de compromiso
organizacional (ECO) Meyer y
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE INDEPENDIENTE Descriptiva simple Allen 1991, adaptado a Lima- Per(

por Montoya (2014)

TIPO DE INVESTIGACION:

¢Cuél es el nivel de compromiso | Determinar el nivel de compromiso
organizacional en los trabajadores | organizacional en trabajadores
administrativos de la empresa INMAC | administrativos de la empresa INMAC Aplicada
PERU del distrito de San Isidro? PERU del distrito de San Isidro.

Compromiso organizacional

PROBLEMAS ESPECIFICOS: OBJETIVOS ESPECIFICOS: DIMENSIONES DEL DISENO:
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

¢Cual es el nivel de compromiso | Determinar el nivel compromiso Compromiso organizacional
organizacional en su dimensién | organizacional en su dimension afectiva afectivo
afectiva en los trabajadores | en los trabajadores administrativos de la M 30

administrativos de la empresa INMAC
PERU del distrito de San Isidro?

empresa INMAC PERU del distrito de
San Isidro.

¢Cual es el nivel de compromiso
organizacional en su dimensién
normativa en los trabajadores
administrativos de la empresa INMAC
PERU del distrito de San Isidro?

Determinar el nivel de compromiso
organizacional en su  dimension
normativa en los trabajadores

administrativos de la empresa INMAC
PERU del distrito de San Isidro.

Compromiso organizacional
normativo

Compromiso organizacional de
continuidad
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¢Cudl es el nivel de compromiso
organizacional en su dimension de
continuidad en los trabajadores
administrativos de la empresa
INMAC PERU del distrito de San
Isidro?

Determinar el nivel de compromiso de
organizacional en su dimension de
continuidad en los trabajadores
administrativos de la empresa INMAC
PERU del distrito de San Isidro.

Compromiso
organizacional
continuidad

de

¢ Cudl es el nivel de productividad en
trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU del distrito
de San Isidro?

Determinar el nivel de productividad en
trabajadores administrativos de la
empresa INAMC PERU del distrito de
San Isidro.

¢ Cudl es el nivel de satisfaccion en
trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU del distrito
de San Isidro?

Determinar el nivel de satisfacciéon en
trabajadores administrativos de la
empresa INMAC PERU del distrito de
San Isidro.
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ANEXO 2 CARTA DE PRESENTACION DE TESIS

Universidad
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 31 de octubre del 2018

Carta N° 2570-2018-DFPTS

Sefior

MARTIN GERARDO ORDINOLA CHANDUVI
JEFE DE RR.HH,

INMAC PERU $.A.C.

Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento al sefior Martin
Santiago VILLARREAL BURGA, estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de
nuestra Facultad, identificado con cddigo 05-2951918, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacion en la Institucién que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia, bajo la Modalidad
de Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente, Ve

l’;ﬂ'\
& :'a:i_""'}; Dr. RAMIRO GOMEZ SALAS
'-'Lv@fl Decano (e)

facultad de Psicalogia y Trabajo Social

RGS/erh
Id. 980908

Av. Petit Thouars 248, Lima
Teléfonos: 433 1615/ 433 2795 Anexo: 3304
E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe
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ANEXO 3 CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA

INNOVACION ‘
EN OBRAS SUSTENTABLES

Lima 22 de Noviembre de 2018

Dr.

Ramiro Gomez Salas

Decado de la Facultad de Psicologia y Trabajo Social
Universidad Inca Garcilaso de la Vega

Presente.-’

Es grato dirigirme a usted con respecto a responder a la solicitud que nos enviaron mediante la
carta N° 2570-2018-DFPTS, por lo cual el sefior Martin Santiago Villarreal Burga ha sido
aceptado por nuestra empresa para realizar una muestra representativa de investigacion para
la obtencidén del titulo profesional de Licenciado en Psicologia bajo la modalidad de Suficiencia
Profesional.

Esperando que nuestro aporte sea de gran utilidad, me suscribo de usted.

Atentamente,

Aartin Ordinola Cho‘n{luvi
/ lefe de Recursos Humangs
INMAC PERUL SAE”

A S Al Be,  WEWEMAR S B Aiewany s B @ | IFCA ™
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ANEXO 4 INSTRUMENTO

CUESTIONARIO DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Instrucciones:

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los
sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion
para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada
afirmacion que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA
(X) su numero de eleccion, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de
acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea
sincero.

La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES PUNTAJE
Totalmente de Acuerdo (TDA)
De Acuerdo (DA)
Levemente de Acuerdo (LA)
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA / ND)
Levemente en Desacuerdo (LD)
En Desacuerdo (ED)
Totalmente en Desacuerdo (ED)

RIN WAoo

TED | ED LD | NA LA | DA
ND

TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera
en esta organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de esta
organizacién fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta
organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta
organizacion.

6. Esta organizacién tiene un gran significado personal
para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja
tanto necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora,
incluso si deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar
la organizacién en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara
dejar esta organizacion.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacioén, yo podria considerar trabajar en otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles
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13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi
trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la
organizacién ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16. La organizacion donde trabajo merece mi lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un
sentido de obligacién con las personas que trabajan
conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.
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