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Motivacién laboral y Compromiso organizacional en empleados

de una empresa privada del rubro salud en Lima

Universidad Nacional Federico Villarreal

Amado Mendoza Elizabeth

Resumen

El proposito fue encontrar si existen diferencias significativas en el compromiso
organizacional segun tiempo de permanencia y edad, en empleados de una empresa
privada del rubro salud en Lima.

El tipo de investigacidon que se emple6 es no experimental y disefio comparativo
—correlacional. Y se contd con la participacion de 116 colaboradores, estos eran parte del
personal administrativo de una empresa privada del rubro salud, de las cuales 79 eran
mujeres y 37 eran varones.

Para identificar las dimensiones de motivacion laboral se utilizé el cuestionario
(tipo Likert) de Motivacion en el trabajo-MAWS (Gagné, et al. 2010) y para identificar
las dimensiones de compromiso organizacional se usé el cuestionario de Compromiso
Organizacional ECS (Meyer, Allen & Smith, 1993).

Por ultimo, se evalud si existen diferencias significativas en compromiso
organizacional segun tiempo de permanencia y edad, se tuvo como resultado que

solamente existe diferencias significativas F(12,115) = 4.482, p =.03. segun edad.

Frases claves: motivacion laboral, compromiso organizacional, personal

administrativo, tiempo de permanencia, edad.



Work Motivation and Organizational Commitment in employees of a

private company of the health sector in Lima

Universidad Nacional Federico Villarreal
Amado Mendoza Elizabeth
Abstract

The purpose of this research was to identify if there are significant differences in
organizational commitment according to time of permanence and age, in employees of a
private company in the health sector in Lima.

The type of research that was used is non-experimental and comparative -
correlational design. And it counted with the participation of 116 employees, these were
part of the administrative staff of a private company of the health sector, of which 79 were

women and 37 were men.

To identify the dimensions of work motivation, the questionnaire (Likert type) of
Motivation in work-MAWS was used (Gagné, et al., 2010) and to identify the dimensions
of organizational commitment the ECS Organizational Commitment questionnaire was

used (Meyer, Allen & Smith, 1993).

Finally, it was evaluated if there are significant differences in organizational
commitment according to time of permanence and age, as a result of which there are only

significant differences F (12,115) = 4.482, p =.03. according to age.

Key phrases: work motivation, organizational commitment, administrative staff,

length of stay, age.
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1. INTRODUCCION

El ritmo laboral se ha incrementado considerablemente con el paso del
tiempo y hoy por hoy es de suma importancia mantener un personal motivado, ya que
ellos son lo que colaboran a diario con el logro de objetivos de la organizacion.

(Lecarnaque, 2014).

Aguirre en el 2014 indica que usar algunas medidas para incrementar la
motivacion de los empleados, ayudaria al éxito de la organizacion, en cambio si un
“talento humano” esta desmotivado puede conllevar al fracaso. Trabajar con la
motivacién laboral ayuda y mucho, a mediano y largo plazo se puede tener resultados
muy satisfactorios. Los empleados al sentirse motivados suelen comprometerse mas en la
empresa y colaborarian al logro de los objetivos organizacionales que se puedan

establecer.

Los colaboradores desde siempre han querido mostrar sus talentos y superarse a
si mismos, pero a la misma vez encontrar un trabajo que le generé los suficientes ingresos
para mantener a sus familias. En la actualidad las personas no solo buscan demostrar sus
competencias profesionales si no también dénde puedan mostrar sus talentos y el
conocimiento que van adquiriendo. Ligado a estos criterios esta la estabilidad laboral,
trabajar con un buen clima laboral y con las respectivas obligaciones que la ley

encomienda.

Si las empresas implementan planes de motivacion fomentaran un mayor

compromiso por parte de sus empleados y por ende aumentara la productividad con menor
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costo. Asi mismo el personal se sentird complacido en su entorno y podra fomentar
algunas propuestas y/o sugerencias para mejorar la empresa, pues ya sentird que pertenece
a una organizacion (Lecarnaque, 2014).

El tema de esta presente investigacion surgié durante mi estadia en una empresa
del rubro salud en Lima, donde noté junto a mis compafieros del area de psicologia, que
la gran mayoria de los colaboradores no se sentian muy conformes con su centro de
labores, ellos no se sentian comprometidos por algunos factores econémicos, problemas
familiares entre otros. Ante estas observaciones quise implementar una mejora en mi area.

El presente estudio estd organizado en cinco capitulos. El Capitulo I, expongo el
problema de la investigacion considerando planteamiento y formulacion del problema,
hipétesis, objetivos, justificacion e importancia. En el Capitulo 1l, se desarrolla el marco
tedrico (antecedentes de la investigacion y fundamentos tedricos de los términos
motivacién laboral y compromiso organizacional). Dentro del Capitulo 11, se explica
parte del método subdividido en; tipo y disefio de la investigacion, participantes, técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos y procedimientos. Finalmente, en los dos Gltimos
capitulos IV y V se presenta los resultados y discusion, respectivamente. Posterior a ello

conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos.

1.1 Descripcion y formulacion del problema

Las organizaciones, hoy en dia van adaptando un nuevo paradigma. Se
trata de contar con trabajadores que poseen la capacidad de sentirse en optimas
condiciones de manera mental, fisica y social dentro de su entorno laboral.

El reto empresarial consiste en mantener a todos sus trabajadores con un

alto grado de compromiso, asi mismo que gocen de una adecuada motivacion
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laboral. Para lograr estos objetivos, las empresas deben saber cuales son las
principales desventajas de sus areas de trabajo. Buscar soluciones con el personal
especializado o alternativas mas completas (consultoras), aquellas que dentro de
su proceso de mejora demuestren resultados reales.

Teniendo en cuenta cuales son los objetivos, se llegarad a obtener mejores
resultados, para asi contar con un matiz; entre el hecho de encontrar un agradable
vinculo laboral que se genere entre comparieros y ver como ésta influye en la
institucién. Como también promover concursos para los colaboradores logrando
medir sus competencias profesionales, ello generard mayor conviccion, y asi se
podria medir su grado de interés y compromiso. Logrando al corto tiempo una
identificacion con la empresa, que se da con la anhelada, linea de carrera. Con un
nuevo puesto el personal seguird desempefiandose de manera fructifera,
manteniendo su eficiencia y eficacia perenne.

Es importante tener en cuenta que el impulsar oportunidades de desarrollo
y capacitaciones, el liderazgo de gerencias de las compafiias, la remuneracion y
reconocimiento que reciben suma para promover un alto nivel en el compromiso

laboral.

El capital humano sera siempre el soporte integro de la empresa, sin
embargo, surgen problemas de salud que suelen ser provocados por; largas horas
de trabajo, la rutina, tareas que son muy complejas de realizar y la falta de
compensacion por los trabajos encomendados. Estos factores causan la llamada
desmotivacion laboral. Los problemas de salud destruyen los lazos que

incrementan la productividad de la organizacion y debido a esto también el nivel
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de ausentismo aumenta, de entre los lazos que se ven afectados tenemos por

ejemplo a la motivacion y desempefio laboral.

La motivacién se basa en la satisfaccion por medio de factores
econémicos, reconocimiento, oportunidades de ascensos y al mismo tiempo se
relaciona con algunos factores sociodemograficos como edad, salud y posicion
social. Es por ello que considera que las empresas necesitan promover las
actividades recreacionales para los colaboradores. Un colaborador que realiza
funciones mecanicas diarias sin descanso, esta propenso al agotamiento y debido
a esto su nivel de eficiencia disminuye, ademas sienten que la organizacion no
busca una forma de compensar sus labores, por lo tanto, incurren a las faltas
injustificadas y en cualquier momento abandonan el trabajo.

Solf (2006) considera que la motivacion laboral se basa en la persistencia
para direccionar a lograr sus objetivos. En este ambito se pueden diferenciar dos
grupos motivadores: extrinsecos e intrinsecos. La primera; se vincula al &mbito
material y social que brinda la empresa, y el segundo; méas con la labor del

trabajador y del como éste percibe las caracteristicas propias de sus actividades.

Cabe precisar que las percepciones laborales tienen gran valor
dependiendo de la edad del trabajador, que con el pasar de los afios ésta influye
en la permanencia laboral. Segun Ng y Feldman en el 2009, reportaron que los
empleados de edad mediana (entre 30 y 35 afios) consideraban abandonar la
organizacion, a diferencia de las personas maduras (entre 48 y 59 afios) quienes
preferian mantenerse en su puesto de trabajo. Ademas; Bal, De Lange, Jansen y

Van Der Velde (2009) confirmaron que los jovenes suelen establecer contratos
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mas de tipo relacional dado que se estan iniciando en su carrera profesional; a
diferencia de los empleados de edad madura, puesto que ya estan enfocados en el
desarrollo de sus propias carreras por ello estructuraban un contrato de tipo
Transaccional; para asi presentar un involucramiento limitada con su

organizacion.

Robbins (2004) definen que el compromiso organizacional es la
responsabilidad y la entrega que el colaborador desarrolla hacia la empresa,
fomentando asi un espacio estimulante y agradable para laborar. EI compromiso
suele ser es un predictor de rotacion e insatisfaccién laboral cuando no alcanza
niveles de satisfaccion. Esta variable se genera al promover lineas de carrera, lazos
afectivos, emocionales (confianza con supervisores y/o compafieros de trabajo),
aspectos econémicos, eventos corporativos, entre otros.

Para los trabajadores es necesario desarrollar programas que incentiven el
buen uso del tiempo libre en la empresa, persiguiendo siempre el logro de los
objetivos organizacionales y que ofrezcan, por parte de la empresa, un ambiente
gratificante y estimulante en lo humano, fisico, cultural, entre otros aspectos de la

vida organizacional.

El compromiso organizacional involucra a la empresa y al trabajador,
desarrollando vinculos para lograr una meta en conjunto, prevalece el sentido de

pertenencia de la institucion aceptando los valores y objetivos de la misma.

Hoy en dia en América Latina, las mujeres se encuentran posicionando en

el mercado laboral. Las mujeres a diferencia de los hombres son mas dedicadas a
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su trabajo, dedican mayor cuidado al aspecto personal y presentan mayor
resistencia a trabajos bajo presion, en algunos casos ellas son dominantes e
influyentes, con mucha capacidad de liderazgo. Sin embargo, los hombres suelen
ser mas eficientes en sus labores (Pérez, 2014). Pese a ello las empresas buscan al
personal que cumplan con las competencias solicitadas para ejercer labores

sobresalientes.

Cuando un trabajador no se siente conforme con su organizacion, busca
otros estandares de calidad laboral, para obtener una buena retribucion econémica,
un clima laboral adecuado y hacer uso de su talento, asi como sus conocimientos
que va adquiriendo en su vida profesional. Mas aln si no se promueven técnicas
0 programas de mejora para los trabajadores, puesto que con el pasar del tiempo
desencadenara el abandono laboral. Por otro lado, cuando las organizaciones no
muestran interés en el bienestar del trabajador, por ejemplo, al demandar
funciones que sobrepasan las competencias del colaborador, realizar actividades
gue no suman parte de las funciones accionadas al corto o largo tiempo, produciria
en estos cuadros de estrés u otros problemas de salud. Resultando un efecto
negativo para la produccion en las empresas, por el déficit en recursos humanos y
una mayor inversion en el entrenamiento de los nuevos colaboradores; debido a la

alta tasa de rotacion.

Teniendo en cuenta los problemas psicosomaticos que incurren las
empresas, se encontrd que en el rubro salud estos problemas se presentan de
manera parcial. Toda organizacion suele clasificar su ecosistema innovador, en

distintas areas y sub-areas para suscitar un mejor rendimiento y desempefio
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laboral. En esta organizacion de estudio, actualmente el area administrativa realiza
constantes practicas aceleradas para obtener respuestas automaticas, evitando asi
la disconformidad de los clientes y de propios colaboradores.

Toda empresa se divide por areas y esta compafiia no es ajena a las
divisiones, puesto que a su vez se clasifican por edad, sexo, tiempo de servicio y
entre otras variables. Las expectativas de los empleadores son de producir mas y
mejor, pero en un corto tiempo. Contratar personal que cuente con “ciertas
capacidades”, comportamientos y cualidades con una determinada edad, es un
proceso laborioso. Sin embargo, son requisitos que se han de buscar y encontrar

para facilitar en tiempo y mejores resultados para la empresa.

Ante todo, lo expuesto me formulo la siguiente interrogante:
¢Existen diferencias significativas en el compromiso organizacional
segun, edad y tiempo de permanencia en empleados de una empresa privada del

rubro salud en Lima?

1.2 Antecedentes

En los inicios de la psicologia del trabajo, podemos encontrar vastos
conocimientos teoricos de las corrientes y epistemologias con aplicacién cientifica en
todo entorno laboral (Uribe, 2016). Cabe mencionar que desde afios remotos la
motivacion y el compromiso ha generado distintas concepciones y una de ellas es el estilo
tayloriano. Desde épocas de la industrializacion, la motivacion, solia ser aquellas
actividades que el colaborador realizaba por miedo al empleador, con la esperanza de

lograr algun beneficio.
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Con el paso de los afios varios investigadores tomaron consideracion acerca del
tema, puesto que la crecida del mundo laboral en Recursos Humanos hoy por hoy, tiene
mayor demanda.

Existen demasiados factores que afectan a una organizacion, desde la tendencia
del crecimiento personal hasta el vinculo que éste desarrolle en dicha empresa.

Pérez (2014) realizd6 un estudio correlacional donde asoci6 las variables
motivacidn y compromiso organizacional en una muestra integrada por 226 participantes
del personal administrativo, en dos universidades Limefias. Asi mismo se utiliz6 para la
variable motivacion, la escala de Motivacion en el trabajo-MAWS y para la segunda
variable, la escala de Compromiso Organizacional ECS que incluye al compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Los resultados muestran
que aquellos que priorizan la autonomia y voluntad propia cuentan con el compromiso
afectivo elevado; de modo contrastante, l0s que esperan recompensas externas presentan
puntajes altos en torno al alto costo de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la
organizacion; Por ultimo, aquellos que descubren la necesidad de permanecer en su

organizacion, lo haran guiados por la obligacion y la evitacion de culpa.

De la puente (2017) investigd el Compromiso organizacional y motivacion de
logro a los trabajadores del municipio de Trujillo, utilizando la participacion solo del area
administrativa. El estudio esta constituido por 108 trabajadores, donde 47 son mujeres y
61 varones entre edades de 20 a 65 afios. Se aplicaron dos instrumentos para dicha
investigacion la primera fue el cuestionario de compromiso organizacional y escala de
Motivacion M-L 1996 donde la primera consta de 19 items politomicos y la segunda 18,

respectivamente. EIl autor encontrd que, si existe una correlacion minima entre ambas,
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asimismo la sub dimension compromiso-afectivo posee una relacion pequefia y

significativa con las sub escalas de Afiliacion de la motivacion de logro.

La presente investigacion motivacion laboral y compromiso organizacional es de
estudio descriptivo — correlacional, para ello el autor utilizO una muestra de 57
trabajadores del area logistica en una empresa metalica de Lima. Teniendo como principal
objetivo la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
colaboradores de dicha empresa (Rojas, 2015) se empled el instrumento para la variable
motivacién, un disefio de elaboracion propia considerando la teoria y jerarquia de
Maslow, para la variable compromiso se utilizd6 un instrumento psicométrico
unidimensional. Los resultados demostraron que si existe relacion directa vy

estadisticamente significativa entre las variables con sus respectivas dimensiones.

Gastafiaduy (2013) realiz6 una investigacidn de motivacion extrinseca e intrinseca
con el propdsito de encontrar semejanzas o diferencias entre los perfiles motivacionales
y las dimensiones de bienestar psicolégico en trabajadores remunerados y voluntarios. La
muestra corresponde a 188 participantes (94 empleados remunerados y 94 bomberos
voluntarios), para el estudio se aplicé la escala de Motivacidn en el Trabajo (Gagné, 2010)
y la escala de Bienestar Psicologico (Ryff, 1989). El Investigador hall6 que los empleados
remunerados presentan mayor nivel de motivacion extrinseca y los bomberos voluntarios,
en el nivel intrinseco, cabe mencionar que no encontro diferencias en los dos grupos
(voluntarios y remunerados) en relacion al bienestar psicoldgico, sin embargo, se observé

correlaciones positivas entre las seis dimensiones de bienestar y la motivacion intrinseca.
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El compromiso organizacional en esta investigacion muestra una correlacion
directa y muy significativa entre los items, para realizar la validez del constructo. Los
puntajes obtenidos para las sub-dimensiones de la variable compromiso (afectivo,
normativo y continuidad) fueron entre .168 y .628. Por otro lado, la confiabilidad del
instrumento se realizd al realizar consistencia interna arrojando como resultado general
.806 y para los factores Afectivo es .748, Continuidad .746 y Normativo .704. Al realizar
el cruce de normas percentiles con los factores segin género, no se encontraron
diferencias significancias. Para esta investigacion tipo tecnologico y disefio psicométrico
se utilizé una muestra de 508 colaboradores conformada por 264 varones y 244 mujeres,
en trabajadores publicos de la Region La Libertad. EI cuestionario utilizado fue el de
Compromiso Organizacional (CCO), obteniendo como resultados que este instrumento

es valido y confiable, segun Figueroa en el afio 2016.

Solares (2012) investigd acerca del contrato psicoldgico y el compromiso
organizacional, participando 85 miembros de dos Compafiias de Seguros de la ciudad de
La Paz. Los instrumentos utilizados en la investigacion fueron dos, la version abreviada
de la Escala de Contrato Psicologico (PCS) originalmente publicada por Millward y
Hopkins (1998) y para la variable compromiso organizacional se empled el cuestionario
desarrollado por Meyer y Allen de 1997. Se concluye que a mayor edad se encontrd un
mayor grado de compromiso en relacién a la dimensién de continuacién. En cuanto al
contrato psicolégico se obtuvo un descenso tras observar el aumento paulatino de los

anos.

En Espafia Micol (2016) realizo un estudio comparativo acerca del compromiso,

motivacion y satisfaccion en trabajadores que cuentan con un contrato temporal a traves
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de ETT (Empresa de Trabajo Temporal). Utilizando para la investigacion 16 participantes
entre edades de 20 y 51 afios. Para la recoleccion de datos se utilizaron 3 instrumentos;
para la variable satisfaccion fue la Escala general de satisfaccion Overall Job Satisfaction,
desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Seguida de la variable motivacion, se aplico
la Escala de Motivacion Laboral R-MAWS elaborada por Gagné et al. 2010; y adaptada
al espafiol por Gagné et al. en el 2012. Por altimo para medir el compromiso, se utilizé el
cuestionario elaborado por Allen y Mayer en 1997 y modificado por Cedefio y Pirela en
el 2002. Obteniendo como principal resultado que el grupo de ETT cuentan con la misma
satisfaccion, motivacion y compromiso que los colaboradores de la poblacion para dicha
referencia, es mas se considera que este grupo presenta mayor motivacion que aquellos

que tienen mayor permanencia en la organizacion.

1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Identificar si existen diferencias significativas en el compromiso

organizacional segun tiempo de permanencia y edad, en empleados de una

empresa privada del rubro salud en Lima.

1.3.2 Objetivos Especificos

Evaluar si existen diferencias significativas en la motivacion laboral segin

tiempo de permanencia, en empleados de una empresa privada del rubro salud.
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Evaluar si existen diferencias significativas en la motivacion laboral segun

edad, en empleados de una empresa privada del rubro salud en Lima.

Identificar las dimensiones de motivacién laboral que se correlacionan
mejor con las dimensiones de compromiso organizacional, en empleados de una

empresa privada del rubro salud en Lima.

1.4 Justificacion

Nuestro centro laboral ocupa nuestra mayor parte de tiempo, con 9 horas 0 mas.
La necesidad de cumplir con eficacia y eficiencia ha generado la mayor permanencia de
los trabajadores en sus instituciones, para asi contribuir con el éxito de las empresas.

El trabajo en el mundo actual se considera un proceso de caracter productivo y
creativo, en el que el ser humano hace uso de instrumentos, técnicas, herramientas, e
informaciones para conseguir y producir bienes, productos y servicios. En consecuencia,
las actividades realizadas deben, ser recompensadas con remuneraciones monetarias y no
monetarias (Peiro y Prieto, 1996).

Existen industrias que aun piensan que el compromiso y la motivacion se forman
voluntariamente de los trabajadores y no es del todo cierto. Ya que todo inicio de la lealtad
y continuidad laboral evoluciona con el tiempo y estos comienzan con la empresa,

précticamente van creciendo juntos.

Se entiende también que los despidos y la sobrecarga de trabajo genera

inestabilidad emocional y econdmica para los empleados. La inestabilidad laboral se ha

tornado uno de los estresores psicosociales mas relevantes en las Gltimas décadas. Ahora
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bien, estos estresores la empresa los puede tratar con motivacion, para aumentar el
compromiso entre los colaboradores y estos con la empresa. Todo trabajador motivado
sumara a obtener los objetivos organizacionales de una forma maés rapida y segura. Al
sentirse aceptados en la organizacion, el capital humano adquirira un apego emocional
que se reflejara en su conducta, fortaleciendo los vinculos entre el trabajador y la empresa,

y asi genera el desarrollo del compromiso organizacional.

Es de suma importancia que el ser humano encuentre satisfaccién plena,
identificacion, lealtad, permanencia laboral, para asi contar con mejores resultados en la
productividad. Las personas no deseamos sentirnos obligados a realizar tareas ya que el
trabajo en si causa desgastes emocionales y fisicos. Los empleados identificados con la
empresa se relacionan con los procesos, para ellos el trabajo no es una obligacién sino un
aporte, una manera de contribuir con el éxito. Podemos entender que la motivacion y el
compromiso son variables que se forman y se consolida con el tiempo, va creciendo y
desarrolla metas y objetivos en conjunto, logrando asi conexiones emocionales con la

organizacion.

La investigacién contribuird con conocimientos relacionados al compromiso
organizacional y motivacion laboral en colaboradores administrativos de una empresa del
rubro salud que podran ser usados de ejemplo para otras instituciones que ejercen el

mismo rubro empresarial.

Asi mismo se busca promover el compromiso y la motivacion para las empresas
que hoy en dia se encuentran posicionados en el mercado. Estos factores (compromiso y

motivacion) tendran mejores alcances y resultados si se aplica de una manera sistematica
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y organizada. Con la finalidad de reducir la rotacion de personal, ya que genera
nuevamente inversion a las organizaciones, asi como el absentismo, problemas
organizativos, baja productividad, agresion - hostilidad entre los trabajadores, entre otras

consternaciones laborales muy comunes.

1.5. Hipdtesis

1.5.1 Hipotesis General
H,: Existe diferencias significativas en el compromiso organizacional
segun edad y tiempo de permanencia en empleados de una empresa privada del

rubro salud en Lima

H,: No existe diferencias significativas en el compromiso organizacional

segun edad y tiempo de permanencia

1.5.2 Hipotesis Especificas

H, : Existe diferencias significativas en la motivacion laboral segin

tiempo de permanencia en empleados de una empresa privada del rubro salud.

H, : No existe diferencias significativas en la motivacion laboral segln

tiempo de permanencia en empleados de una empresa privada del rubro salud.

23



H;: Existe diferencias significativas en la motivacion laboral segln edad

en empleados de una empresa privada del rubro salud.

H,: No existe diferencias significativas en la motivacion laboral segin
edad en empleados de una empresa privada del rubro salud.

H,: Existe correlacién en las dimensiones de motivacién laboral con las
dimensiones del compromiso organizacional en empleados de una empresa
privada.

H,: No existe correlacion en las dimensiones de motivacion laboral con
las dimensiones del compromiso organizacional en empleados de una empresa

privada.
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1. MARCO TEORICO

2.1 Bases Teoricas sobre el Tema de Investigacion

Motivacion Laboral

En la actualidad en toda empresa tiene especial interés en sus factores internos y
como foco de mayor atencién, la motivacion laboral. Asimismo, el interés de todas las
personas es encontrar status y poder y rechazar toda amenaza contra su autoestima.

La motivacion es la clave para el éxito empresarial, ya que ayuda a incrementar la
productividad y también el lograr los objetivos organizacionales. A pesar que el mundo
actual esta en constante cambio, algunas organizaciones no logran adaptarse a este nuevo
mundo, por ello el factor humano es descuidado.

Para ejercer una adecuada motivacion existe un elemento imprescindible para
desarrollarse, este elemento es la comunicacion. Las organizaciones constantemente se
encuentran incorporando programas de mejora en la motivacion laboral, para asi ser mas
competitivas en el mercado y ademas poder lograr un buen clima laboral. Por ello deben
sumar consignas necesarias para conseguir: colaboradores satisfechos y comprometidos
en la organizacion. Otro factor que implica a la motivacion, es el reconocimiento que se
pueda generar dentro de una organizacion y/o area de trabajo, ésta es una necesidad
psicologica para cada uno de nosotros. Obtendremos resultados alentadores, asi como
facilidad para ser ordenados, abiertos para pensar, mas organizados y con un mayor
horizonte para el logro de estos resultados. Se daria un efecto contrario, si al trabajador

lo menosprecian y/o alejan de sus demas compafieros. En corto tiempo experimentaran
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estrés, se sentiran amenazados, no se enfocardn en buscar y/o hallar soluciones,

discapacidad para decidir y menos el de progresar.

Como menciona Chang (2010), la motivacion es el resultado de la interaccion del
individuo con la realidad. Cuando se logra la motivacidn se demuestra esta ante todos sus
allegados y participantes de la organizacion.

No solo un colaborador externo debe contar con motivacion, de la misma forma
ha de ser con los administradores, directores o gerentes pues es necesario contar con dicho
factor; ya que contribuye con las metas organizacionales, es por ello que se define dicho
concepto:

“La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo especifico. Hoy en dia es un elemento
importante en la administracion de personal, por lo que se requiere conocerla, y mas que
ello, dominarla e implementarla, pues sélo asi la empresa estard en condiciones de formar

una cultura organizacional solida”. (Diaz, 2011, p.1)

Gutierrez, A. en el 2015 indica que: “Motivar es en general implementar un
generador que mueve al empleado a actuar. Y ese generador puede estar en marcha
incluso cuando el despido sea inminente o cuando el sueldo sea bajo, porque no depende

de factores externos, sino de algo interior”.

“La motivacion es un concepto multidimensional ya que apela las nociones de
direccion (objetivo), intensidad (el grado de esfuerzo) y de duracién (la continuidad del

esfuerzo”) (Levy-Levoyer, 2003, p.31).
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La motivacién es un proyecto que se genera de la potencialidad de los
fundamentos tedricos y practicos que se han obtenidos durante largos afios. Al ejecutarlas
toma tiempo prolongado, por los mismos procesos que involucra sus posibles resultados
esperados para con los trabajadores y con la empresa. Todo logro se mide por la
intensidad del esfuerzo que estos han de realizar.

Nuestra fuerza interior posee excelentes ganancias propias (comportamiento y
conductas favorables), sin embargo, en algunas oportunidades consideramos necesario

una energia exterior que conlleva a obtener otro tipo de recompensas.

Para la motivacion intrinseca el enfoque de los autores, es aquella que impulsa a
realizar actividades cuando este le sea agradable o interesante El ser humano suele guiarse
por una fuerza motivacional neutral pues nace del nivel de la satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas, curiosidad personal y el empefio por crecer. Esta caracteristica
transcendental es para aquellos que con autodeterminacién y competitividad, puedan
comprometerse con alguna labor y que ésta le otorgue plena satisfaccion y no cuente con

alguna recompensa necesariamente, o alguna demanda exterior (Deci y Ryan, 2000).

Deci y Ryan (1985) indican que, parte de la motivacion intrinseca considera que
los reconocimientos de los sentimientos, y las oportunidades para una auto-direccion en
conjunto amplian dicha motivacion debido a que ellas accedian a un mayor sentimiento
de autonomia. Sin embargo, se contrasta dicha informacion con la motivacion extrinseca,
como el conjunto de acciones que se direccionan hacia determinadas recompensas 0

frutos, separable de la accion.
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La motivacion autonoma y controlada son términos que difieren en relacion a
procesos reguladores (internos o externos). La motivacion autdnoma, se asocia con los
actos que estan inmersos al sentido de voluntad y aquellas posibilidades de elegir. Caso
contrario para la motivacion controlada, puesto que las practicas realizadas se generan
por contar con presion o decision de comprometerse sélo para obtener alguna recompensa
externa y /o evitar castigos. (Deci y Ryan, 1985 y 2000)

La motivacién autbnoma, toma una parte de la motivacion intrinseca y considera
a dos tipos de reguladores comportamentales externos (identificado e integrado).
Podemos decir que la Regulacion identificada; vendria hacer aquella actividad que sirve
como meta que ya se encuentra identificada. Y la Regulacion integrada; viene hacer aquel
compromiso que la persona posee por el dominio de vida que tuvo que adquirir en algln
momento, debido a los valores que se les ejercio.

Encontrando diferencias en relacion a la motivacion controlada, quien tiene mayor
énfasis es aquella regulacion externa; ya que son acciones que los trabajadores han de
realizar con un compromiso interesado porque desean obtener recompensas o evitar algin
castigo. Y por ultimo algunas conductas de la motivacion controlada, se inclina por la
regulacién introyectada, es decir, la persona se compromete a realizar dicha actividad por
razones de presion interna como puede ser el de conseguir orgullo persona o puede darse
el caso de evitar culpa y/o verguenza (Deci y Ryan, 2008)

Existen casos en que la ausencia de la motivacidén no estd presente y la mejor
definicion tedrica seria a-motivacion. Para llegar a la “a-motivacion” la persona cuenta
con bajo nivel de motivacion para proceder con las funciones y también porque sé
considera incapaz al realizarlas. El concepto de a-motivacion es semejante al de
“desesperanza” (Seligman, 1975), ya que tanto en la condicion de a-motivado como en la

de desesperanzado, los trabajadores no suelen comprometerse con el comportamiento
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requerido o van pasivamente a realizar ciertos movimientos exigidos por la actividad que

se les obliga a realizar.

Teorias de la Motivacion Laboral
La motivacion laboral la agrupamos en dos corrientes:
Teorias centradas en el contenido

Teorias del proceso

Teorias centradas en el contenido
Son todos los factores internos que el individuo realiza al comenzar una actividad.

(Gonzales, 2001)

1. Teoria de la jerarquia de las necesidades (Maslow, 1954)
Esta teoria fue una de las mas importantes del campo de la motivacién, y que
actualmente suma a las técnicas en la gestion empresarial y comportamiento

organizacional que hoy en dia tiene gran apertura: (Pefia, 2015)

- Necesidades fisioldgicas:  Necesidades mas importantes y orientadas hacia la
supervivencia de la persona: aire, alimentos, bebida, refugio, calor, sexo o suefio, entre
otros.

- Necesidades de seguridad: proteccion, seguridad, orden, ley, estabilidad laboral
y/o personal, otros.

- Necesidades sociales: familia, afecto, pertenencia o trabajo en grupo, etc.

- Necesidades de estima: logro, estatus, fama, responsabilidad o reputacion, entre

otros.
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- Necesidades de autorrealizacion. Exito profesional, culminar los estudios, tener

un buen trabajo.

Las necesidades de orden inferior, tiene su origen en el orden externo para poder
satisfacerlas (salario, contrato selectivo y antigliiedad). Sin embargo, en las necesidades

de orden superior radica en la gratificacion interna ( Robbins, 2004).

Cuando se cubre la primera necesidad fisioldgica que seria la remuneracion, se
pasara a cubrir las subsiguientes. A continuacién, se pasara a cubrir las necesidades
sociales, la de pertenecer a algin tipo en la organizacion. Se suele satisfacer las
necesidades de estima y consideracion logrando una excelente relacion con los demas
integrantes del grupo. Para finalizar, el dltimo nivel logra satisfacer las necesidades
secundarias de Auto desarrollo. Tales involucran el éxito en el trabajo como:
reconocimiento por parte de los demas, buena realizacion en las tareas, formacién, etc.

(Gonzales, 2001).

Autdrrealizacion

_____________._._-—';v MNecesidades

’ secundarias
MNecesidades de

estima
MNecesidades social
Mecesidades
Mecesidades de seguridad / primarias
Mecesidades fisiologicas

Figura 1. Pirdmide de las necesidades de Maslow

Tomado de Gonzales, 2011, p. 86
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2. Teoria de Herzberg
El modelo que utilizo Herzberg para propagar y aplicar su teoria, en la actualidad
tiene utilidad en el panorama organizacional. Agrupa en los factores principales: factores

higiénicos y los motivacionales.

Robbins (2004), indica que para Herzberg lo opuesto de satisfaccion es la “no

satisfaccion” y lo opuesto de no insatisfaccion es “no insatisfaccion”.

Aqguel componente que produce satisfaccion los denomind motivadores y aquellos

que previenen evitando la insatisfaccion los denomina higiénicos.

Los factores higiénicos, no estan relacionados con la tarea, si no corresponde a los
ambientes del trabajo; tales como: el clima laboral, condiciones de trabajo, el salario,
planificacion laboral, las relaciones con los compafieros, entre otros.

En cambio, los factores motivadores; estan relacionados con el contenido de
trabajo en si mismo como la responsabilidad, logro, reconocimiento, etc. Esto implica
qgue motiva al comportamiento para alcanzar la satisfaccion y realizandolo eficazmente

(Gonzales, 2001; Pefia, 2015y Robbins, 2004).

3. Teoria de McClelland
McClelland considera tres lanzamientos dominantes, que las enuncio en 1961 en
su teoria de las necesidades aprendidas. Estas influyen notablemente en la motivacion, y

se divide en tres necesidades: las necesidades de logro, de poder y de afiliacion.
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Logro: luchan por las realizaciones personales, anhelo de mejorar o el de realizar
algo de forma eficiente del que ya se ha realizado, buscan el éxito en las tareas donde se
realicen la evaluacion de desempefio. Los realizadores no suelen apostar a su suerte, pues
prefieren los retos donde se acepten la responsabilidad obteniendo resultados favorables
o fracasos.

Chang (2010), indica que el éxito que puede tener una persona lo desarrolla por la
fuerza que este le impulsa a sobresalir, realizando una excelente labor considerando que
la energia que lo mueve no es por el interés de recibir alguna recompensa, sino por lograr

su propia satisfaccion y realizacion.

Poder: es aquella necesidad que tiene el individuo para controlar a los demas y
que estos estén bajo su cargo. Estas personas suelen ser competitivas y buscan ganar

prestigio e influencia (Robbins, 2004).

Afiliacién: El individuo que tenga necesidad pertenecer a un grupo, busca con
esencia el hecho de ser aceptado y de agradar, la calidad de sus relaciones y vinculos
personales de amistad. Prefiere situaciones de cooperacion que las de competitividad. Los
colaboradores trabajan con mayor rendimiento cuando reciben un feedback positivo

(Pefia, 2015).

Importancia de la motivacion Laboral

Es de esencial que un colaborador pueda continuar con sus actividades diarias,
con eficiencia y eficacia. Para obtener este logro, deben sentirse motivados a ejercer
dichas labores, ademas es importante saber cuéles son las ventajas que traen consigo el

tener motivados al colaborador, puesto que:
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- Se sentiran importantes en la empresa

- Sentiran a gusto en su trabajo

- Permaneceran mayor tiempo en el puesto situado

- La productividad tendra mejores resultados, asi mismo la calidad

- El colaborador no buscara otras propuestas laborales, ya que la empresa le brinda
un buen clima laboral.

- La adaptacion sera mas rapida si los colaboradores estan de acuerdo con los altos
directivos y, ademas, si muestran mayor empatia.

- Transmite mejor la comunicacion entre todos los trabajadores.

Las empresas muestran interés en producir mas y mejor en un mundo innovador
y globalizado. Las altas gerencias para obtener las metas establecidas recurren a todos los
medios que sean posibles, algunos de estos medios pueden ser: planeamiento estratégico,
aumento de capital, tecnologia de punta, logistica apropiada, politicas de personal en base

a la cultura de la empresa, adecuado usos de los recursos, etc.

Teniendo en cuenta estos medios de posibilidad para contar con una empresa lider
en el mercado, cabe mencionar que una empresa se mantiene tras largos afios en un mismo

posicionamiento, ante la sociedad por sus productos y/o servicios.

El dinero es un reforzador universal por herencia, pero mas alla del conseguir un
valor intrinseco en ello, las personas buscan conseguir ello porque el dinero es un medio
para obtener las cosas. Sin embargo, el valor monetario no cubre toda expecativa sana

(buen comparierismo, trato cordial, capacitaciones por parte de la empresa, entre otros)

33



ya que si no se promueve las mejoras continuas para el personal el dinero no seria

relevante.

Mas no podemos dejar de lado a las capacitaciones generadas para el personal;
pues estas surgen de los continuos “cambios ambientales”, el mejoramiento de la calidad
de productos y servicios, para asi incrementar la produccion y la organizacion pueda
continuar con los objetivos y llegar a alcanzarlas. Tener en cuenta que las capacitaciones
no solo sirven a algunos colaboradores sino a todos los trabajadores con experiencia.

Un programa de capacitacion bien disefiado e implementado, contribuye a elevar
la calidad de la produccion de la fuerza del trabajo (Lecarnaque, 2014).

De los beneficios de la capacitacion en toda organizacion, podemos destacar las
siguientes:

- Larentabilidad seréa alta y actitudes positivas.

- El conocimiento adquirido se vera reflejado en todos los niveles
- Crea mejor imagen

- Se lograra promover la comunicacién en la empresa

- Se fomentara la confianza

Las relaciones interpersonales son muy importantes en la empresa, ya que las
investigaciones indican que las personas se sienten mas satisfechas al escoger por
decision propia, a sus comparieros de trabajo. Las relaciones logran que los individuos
mantengan vinculos amistosos, cordialidad y respeto. Cabe mencionar que el engranaje

ideal es viable cuando se propicia constantemente la cultura organizacional.
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Por ultimo, una adecuada condicion en la empresa generard mayor nivel
motivacional e identificacion. Contar con buenas condiciones fisicas, ambientales,
materias primas, instalaciones es inevitable en un centro laboral ya que los trabajadores
permanecen la tercera parte de su vida en el trabajo. Por tanto, este debe ser un sitio
comodo, agradable y acogedor para que las personas pasen mayor tiempo en vez de huir.

Una apropiada condicion laboral es tener un cuarto de almacenamiento de
sustancias dafiinas y asi evitar todo contacto e inhalacion, se debe procurar que la
iluminacién sea la luz natural, debe haber servicios de bienestar en la empresa, tener
habitaciones para cambiarse y/o armarios, lugar para comer y servicios de salud. Para
finalizar y no menos importante la ventilacion es importante, mas aun si se encuentra en

temporadas de verano.

Compromiso Organizacional

En las empresas, no es necesario solo resolver problemas para mejorar la
condicion humana, sino también labrar la capacidad emocional para alcanzar las metas
organizacionales. Constantemente los directivos hacen reuniones, para encontrar; “el
como satisfacer a sus trabajadores”, para asi lograr buenos resultados (rendimiento y
produccion).

Complementando el parrafo anterior, es necesario reconocer que el contrato
psicoldgico es un mecanismo de ayuda para el trabajador y la organizacion. Muchas veces
suele ser una expectativa implicita, ya que todos quisieramos ser tratados por igual, que
tengamos oportunidades de crecer, aprender mas, que nos retroalimenten con cada

funcién realizada. Cuando hay descontento laboral se hacen huelgas y se toman medidas
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legales, al no cumplirse las clausulas del contrato acordado por ambas partes. Al tener
estas condiciones, el compromiso con la organizacion es notablemente escaza.

El compromiso organizacional se interrelaciona con varios conceptos
empresariales, como desempefio, satisfaccion, motivacion, absentismo, rotacion y de

todas ellas depende surgir para el éxito.

Conceptos de compromiso

El compromiso organizacional es “como un estado en el que un empleado se
identifica con una organizacion y sus metas, y quiere seguir formando parte de ella”. Mas
alla de contar con un trabajo, todo individuo busca mantenerse durante un tiempo extenso
en un centro laboral para implementar y aportar toda su experticia. Sin embargo, espera
de la misma forma se le retribuya tales como factor econdémico, permisos, apoyos, entre
otros. EI compromiso puede considerarse también como la lealtad o apego de un
individuo hacia la organizacién que lo emplea (Robbins, 2004. p. 72)

Nivel en el que una persona se identifica con su trabajo, le interesa las actividades
que realiza, constantemente participa en todo tipo de eventos. Por lo general se puede
interpretar que el colaborador con alto compromiso presenta bajos indices de rotacion y/o
ausentismo (Amoros, 2007).

Otra terminologia de compromiso organizacional es que se mide por el grado de
identificacion que muestra el empleado hacia la organizacion prevaleciendo sus metas y
fomentando el deseo de permanecer a esta misma (Levy-Levoye, 2003). A simple vista
la diferencia entre satisfaccion y compromiso es que la primera busca el desarrollo
absoluto de sus actividades y la segunda ve mas aspectos que estdn asociados a la

organizacion como valores y metas.
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Pues un empleo no determina solo el contrato legal también abarca el psicologico.
Un trabajador puede sentirse obligado a laborar, por lo tanto, no esta ligado afectivamente
a esta, considerando posibles secuelas: estrés, conflictos entre compafieros, ausentismo,
rotacion temprana, entre otras (Arias G. et al. 1973).

Tener en cuenta que el contrato psicoldgico es cambiante, ya que a medida que
cambia las necesidades de la organizacion y del individuo; éstas no seran las mismas de

hace 20 afios y puede ser completamente diferente en 45 afios (Hall, 1976 y Schein, 1978).

El compromiso organizacional para Meyer y Allen (1997): “es un estado
psicolégico que caracteriza la relacion que mantiene el empleado con la organizacion;
dicho estado tiene repercusiones en la decision de continuar formando parte de la

organizacion” (p. 11).

Al ya generarse la adaptabilidad en la empresa, las relaciones interpersonales son
cada vez mas notorias y por ende se genera un vinculo fuerte y consistente con el pasar
del tiempo gracias a las experiencias en el trabajo. Dicho sea, diferentes experiencias
porque se generan de varias implicaciones del comportamiento en el puesto de trabajo.
(Meyer & Allen, 1997)

Meyer y Allen (1991) identificaron tres tipos de compromiso: el compromiso

afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo.
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Componentes Del Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo

Este tipo de compromiso esta vinculado al apego emocional que forja el trabajador
con la organizacion cuando descubre que atiborra sus necesidades, mas adn si son
psicoldgicas y expectativas, por ende, disfrutan su permanencia en la empresa segun Arias

(2003).

Meyer y Allen (1997) indican que los trabajadores se sienten comprometidos con
parte de la organizacion, ademas, quieren, sienten y desean mantenerse en la
organizacion. También cabe resaltar que, al sentirse identificados con la cultura, se

sienten preocupados e incluso hasta de sus problemas.

Compromiso Continuo

Es la percepcidn que se genera en el individuo antes de abandonar la empresa.
Durante su estadia en la organizacion invirtio tiempo, dinero y esfuerzo, al retirarse
implicaria abandonarlo y perder todo. Puesto que al pasar los afios todo lo invertido le
proporcionara retribuciones mayores, como por ejemplo los beneficios por el tiempo de
servicio (Meyer y Allen, 1997). Mas aun recae en el colaborador, en su conciencia, de

que la empresa incrementara los costos financieros, fisicos y psicoldgicos (Arias, 2003).

Puede suponerse que un elevado indice de desempleo en una sociedad acarreara

un mayor compromiso de continuacion (Vanderberghe, 1996).
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Esta necesidad de tener un empleo estable y ser debidamente remunerado, se
genera por la permanencia econdémica que se asocia al trabajador y la empresa, ya que

esta se ve beneficiada en el aspecto econémico.

Compromiso Normativo
El personal refleja un sentimiento de obligacion de continuar formando parte de la
empresa, porgue siente que es imprescindible realizarlo. La lealtad hacia la organizacion
se promueve por un sentido moral, esto se da cuando reciben algunas prestaciones (pagos
de estudios, innovacion de formacion, entre otros) y el colaborador se encuentra en el
deber de corresponder (Meyer y Allen, 1997).

Este aspecto va en relacion con la teoria de la reciprocidad, cuyo argumento, es
quien recibe algun beneficio, adquiere el precepto moral interno de retribuir al donante

(Gouldher, 1960; citado por Arias, 2003).

Se puede interpretar que el factor economico, no determina el desarrollo de los
niveles elevados que se obtengan por el compromiso, pero si tendrd resultados mas
significativos y motivantes para el colaborar con sus proyectos personales y/o con los de
sus familiares. Ya que en la actualidad muchas de las empresas suelen dar beneficios
estipulados por ley y otras simplemente para aumentar el compromiso de sus empleados,
es decir, no estan obligados a darlos. Tenemos como ejemplo a las becas de estudios para
los hijos de los trabajadores y/o familiares cercanos, favoreciendo a ambas partes e

implicando elementos sumamente positivos.

Asi mismo se manifiesta que los individuos que automaticamente se adaptan a una

organizacion, reflejan su compromiso mediante conductas y con las opciones de trabajo
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que toman, ingresan a organizaciones con niveles altos de compromiso (Dimitrova, 1994;

en Castelo 2015).

A través de la siguiente figura, comprenderemos la descomposicion de los

componentes del compromiso organizacional gracias a la teoria de Meyer y Allen (1991).

Componentes del compromiso

Compromiso Afectivo: Comprommﬂ_ de Compromiso
Continuidad: Normativo:
-Familia :
-Emociones (amor) -Indiferencia L
-Significancia -Conveniencia _Eﬂ%ﬁg&mrm
-Pertenencia -Consecuencias E
-Lealtad -Costo econdmico ~HelEl
-Orgullo -Necesidad el LE
- o culpabilidad
-Felicidad economica Deber
-Solidaridad -Comodidad _Re::i rocidad
-Satisfaccion -Beneficios - P

Figura 2. Componentes del compromiso organizacional

Tomado de Ramos, 2005

Otros enfoques del compromiso organizacional

El término compromiso, para muchos significa solo dedicacion, persistencia y
acciones para terminar objetivos, sin embargo, existen diferentes enfoques con
argumentos explorados que cuentan con andlisis semanticos. Se esclarecerd otros
enfoques del compromiso organizacional, que existen en la actualidad en base al modelo

de Meyer y Allen (1991).
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Enfoque de Hellriegel y Slocum

Es importante reconocer que las personas cambian. Para ello, los autores
distinguen dos componentes del mismo: el compromiso inicial y el compromiso intenso
(Hellriegel y Slocum, 2009; citado por Aguirre, R. 2014).

El compromiso inicial se genera cuando el colaborar asume un puesto laboral en
la compafiia y éste logra familiarizarse con los valores, personalidad (caracteristicas
iniciales) y experiencias que acarrea en propio trabajo.

En relacion al compromiso organizacional intenso, indica que el colaborador se
somete ante los planes de accion que la organizacion realiza con la Unica decision de
continuar permaneciendo en la misma. Para ello logra aceptar las metas, creencias y los
valores de la compafiia.

Estas medidas tendran resultados beneficios con el pasar del tiempo, por lo
siguiente:

e Al pasar mas tiempo en la empresa, los colaboradores suelen fortalecer sus lazos
tanto con la organizacion como con sus compafieros de trabajo.

e Laantigliedad en una organizacion suele crear actitudes mas positivas, ya que en
el mercado laboral con el pasar de los afios la edad juega un papel importante con
el vinculo en la empresa. Como consecuencia se tiene mayor gratitud de laborar

en dicha institucion.

Enfoque de Etzioni
En este enfoque se busca identificar la conformidad del miembro de la empresa

con las directrices de la misma. Se basa en cuan involucrado se encuentre el trabajador
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con la empresa para que dicha compaiia pueda tener “la superioridad” con tales
colaboradores.

Compromiso moral; se basa en la particularidad de los valores, objetivos y normas
de la empresa en conjunto con la identificacién. Tiene una inclinacion positiva hacia la
organizacion. Tiene relacion con el compromiso afectivo de Meyer y Allen (1991)

Compromiso calculador; se suele familiarizar con el compromiso continuo de
Meyer y Allen (1991) ya que existe relacion con los intercambios que se desarrollan en
la empresa y los colaboradores.

Compromiso alienante; para este caso es visible el comportamiento negativo que
presentan los trabajadores ante la organizacién. Se asocia con el compromiso normativo
de Meyer y Allen (1991) ante el sentir obligacion de permanecer en un centro laboral solo

por haber adquirido algun beneficio con esta.

Enfoque de Kanter

Este enfoque resulta por las variadas exigencias del comportamiento impuestos
por la organizacion. Para ello se propone tres tipos de compromiso: continuidad, cohesion
y control (Chinchilla, 1991; citado por Aguirre R. 2014)

Compromiso de continuidad; se genera por el tiempo que el colaborador tiene
laborando en la empresa, puesto que ha realizado sacrificios e inversiones para
permanecer en la organizacion, por ello le cuesta abandonarla.

Compromiso de cohesion; al promover técnicas y actividades dentro de la
organizacion se fomenta las relaciones sociales para todos sus miembros.

Compromiso de control; se forma vinculos sometidos por los valores y normas de

la organizacion y se obtiene el comportamiento deseado.
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Importancia del compromiso Organizacional

Los empresarios de hoy en dia dan importancia al comportamiento organizacional,
por ello estudian las investigaciones que se hacen en este tema. Estos estudios permitiran
encontrar mejores alternativas de solucion y las mas eficaces para alcanzar las metas

proyectadas de la empresa.

Se debe utilizar el compromiso organizacional como un termémetro para evaluar
el estado de bienestar o malestar que los colaboradores presentan en la organizacion. El
valor del compromiso organizacional se genera por la capacidad que se tiene para influir
en la eficiencia profesional y contribuir con el bienestar de los miembros de una
organizacion. Puesto que los colaboradores con mayor compromiso presentan mayor

desempefio en el trabajo y demuestran estrategias y mejores decisiones para la misma.

Asi mismo, el compromiso organizacional ayuda a que la empresa tenga ventajas
competitivas en el mercado laboral y que el nivel de rotacion de los colaboradores sea
menor. Aumentando el compromiso, los colaboradores haran sus actividades diarias en
un buen clima laboral y ello ayudara en su permanencia en la organizacion.

En la gestion del area de RRHH es importante diagnosticar con frecuencia
(mensual o trimestral) y conocer el compromiso que presenta la organizacion, ya que
estos indicadores obtenidos conllevaran a predecir los distintos comportamientos de los
colaboradores, tales como: desempefio, ausentismo, productividad, puntualidad, etc. El
objetivo es para mejorar y conseguir optimos resultados ya que al implementar algunas
férmulas técnicas se reducira conductas negativas en colaboradores que se encuentren en

dicha compafiia, asi mismo suscitara un mejor compromiso para todos los colaboradores.
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Es importante mencionar que la cultura transforma una empresa en sistemas
sociocognitivo y socioafectivo, donde la socializacién desempefia un papel decisivo a la
hora de direccionar a los individuos en su entorno laboral (area correspondiente) y a la

adaptacion del mismo (Solares, 2012).

El area de RR. HH es la encargada de encontrar los mejores “talentos
empresariales” Yy gestion que esta area realiza se hace imprescindible, ya que la primera
en tener contacto con los nuevos ingresantes a un puesto de trabajo en la empresa, al
generar confianza con los mismos se promueve la base de la socializacion para asi
ejecutar planes de accion y mejoras en base a los comentarios y/o acciones que estos

realicen.

Para los gerentes alcanzar mayores ventajas competitivas y obtener logros,
implica estar en constantes cambios y para llegar a lo requerido se busca personas que se
comprometan rapidamente y que estos se identifiquen con los valores y objetivos de la
institucién como si fuera propia (Aguirre R. 2014). EI compromiso en un agente
primordial en una compafiia, asi como puede incrementarse puede mermar. Si se debilita
puede perder su efecto e ingresar a la via de la desaparicion. Para evitar su negativa
influencia, se debe fomentar su aparicion y reforzamiento constantemente e implementar

politicas donde se aseguren adecuadas condiciones laborales.
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I1l. METODO

3.1 Tipo de Investigacion

El tipo de estudio es no experimental con un disefio de investigacion comparativa
y correlacional. Siendo comparativa ya que se recolecto informacion relevante en varias
muestras con aspectos a un mismo fenémeno y luego se caracterizo este fendmeno en
base a la comparacion de los datos corregidos.

Asi mismo correlacional ya que se realizd la relacion entre dos variables de una

misma muestra. (Sanchez y Reyes, 2015).

3.2. Ambito Temporal y Espacial
El tiempo promedio que se llevd a cabo el proceso de investigacion fue de 6 meses.
Se considero a los trabajadores del area administrativa del rubro salud. Cabe resaltar que

las instalaciones de la empresa se encuentran en el distrito de Surquillo.

3.3. Variables

3.3.1. Variable Independiente

Motivacion laboral y compromiso organizacional.

3.3.2. Variable Dependiente

Empleados de una empresa privada del rubro salud en Lima.

3.4. Poblacion y Muestra

Poblacién
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La poblacion esta constituida por 116 colaboradores se categorizé solo para el area
de Recursos Humanos, sin embargo, ésta se distribuye en sub-areas, tales como; Talento
Humano, Formacion y desarrollo, Bienestar social, Administracién, Seguridad y Salud

en el Trabajo, Legal y Comunicaciones.

Muestra

Al prevalecer con un nimero reducido de 116 personas para esta investigacion, se
trabajo con toda la poblacion. En la tabla 1 se puede observar que el area de recursos
humanos esta compuesta por 116 colaboradores, donde, la sub-area de mayor rango
consta de 50 personas y es el puesto de Administracion; le sigue Talento humano, con 31
participantes; 9 integrantes se encuentran en el area Legal y Formacion - Desarrollo, cada
uno. Bienestar social y Comunicaciones con 6 colabores y por Gltimo Seguridad y salud

en el trabajo con 5 personas.

Tabla 1

Frecuencia de las Sub-areas de la empresa

Sub-4reas Frecuencia Porcentaje
Administracion 50 43.1
Bienestar social 6 5.2
Comunicaciones 6 5.2
Formacion y Desarrollo 9 7.8
Legal 9 7.8
Seguridad y salud en el trabajo 5 4.3
Talento humano 31 26.7
Total 116 100.0
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Al categorizar el area de Recursos Humanos por seccidn género, se encuentra que
79 son mujeres y 37 varones, comprendiendo entre rango de edad de 18 a 47 afos.

Dentro del personal seleccionado para la prueba muestral, se obtuvo 1 participante
con secundaria completa, 14 de ellos son estudiantes que cursan en la actualidad la
universidad, 3 personas con estudios universitarios truncos, 82 colaboradores terminaron

la universidad y 16 personas culminaron la carrera técnica (ver tabla 2 y 3).

Tabla 2

Frecuencia de participantes segun género

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 79 68.1
Masculino 37 31.9
Total 116 100

Tabla 3

Namero de participantes segun el grado de instruccion

Grado Instruccion Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 1 0.9
Universitario en curso 14 12.1
Universitaria incompleta 3 2.6
Universitaria completa 82 70.7
Técnico completo 16 13.8
Total 116 100.0
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En relacion a la edad cronologica se observa que el mayor porcentaje es 41.8 %,

que se encuentra entre el rango de edad de 26 a 33 afios, segundo lugar con 32.8% se

encuentran los colaboradores de 18 a 25 afios, tercer lugar con 23.3% de 34 a 41 afios y

solo el 2.6% de 42 afios a mas. (ver tabla 4).

Tabla 4

Edad de colaboradores de la empresa

Edad Frecuencia Porcentaje
18-25 afios 38 32.8
26-33 afios 48 41.4
34-41 afios 27 23.3
42-a mas 3 2.6
Total 116 100.0

Segln el tiempo de permanencia se observa que, de 1 a 4 afios, hay mayor

cantidad, siendo 52 personas; en la segunda y tercera posicion de 0-5 meses y de 6 a 11

meses de tiempo laborando en la empresa, 25 colaboradores, correspondientemente. Por

ultimo, solo 14 de ellos tienen mas de 5 afios laborando en la empresa.
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Tabla5

Frecuencia del Tiempo de permanencia de los colaboradores

Tiempo de permanencia Frecuencia Porcentaje
0-5 meses 25 21.6
6-11 meses 25 21.6
1- 4 afios 52 44.8
5- a més afios 14 12.1
Total 116 100.0

3.5. Instrumentos

Para la medicion de las variables de estudio se aplicaron dos cuestionarios de;
compromiso organizacional y motivacion en el trabajo. Ademaés, para el anélisis de la
investigacion se utiliz6 una ficha de datos que recoge todos los datos sociodemogréficos
y organizacional de cada participante.

Ficha de datos

Permite recoger la informacion cuyos datos se utilizan para la investigacion,
considerando las siguientes caracteristicas de la poblacion; sexo, edad, estado civil,
tiempo de permanencia en el area y en la empresa, area en la que labora y grado de

instruccion.

Cuestionario de Motivacién Laboral
Para medir la variable motivacion se utilizé el cuestionario de motivacion laboral,
elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010); y adaptada al

espafol por (Gagné et. al., 2012). La escala esta conformada por 19 items y a su vez
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agrupadas en 5 sub-dimensiones: a-motivacion, regulacion externa, regulacién
introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca. El instrumento presenta en
sus respuestas el formato tipo Likert, cuenta con un total de 7 opciones de respuestas

donde 1 es, totalmente en desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo (Ver Tabla 6).

Tabla 6

Agrupacion de subescalas e items de Motivacion en el trabajo (R-MAWS)

Sub-escalas Items por sub-escalas
Desmotivacion 2,15,16
Regulacion externa 3,8,9,10, 14,17
Regulacion introyectada 1,5,7,19
Regulacién identificada 4,11,18
Motivacion intrinseca 6,12,13

Dicho instrumento, ante el anélisis de confiabilidad de todas las subescalas
presentan resultados en su origen mayor a .70 comenzando por regulacion externa .75;
regulacion introyectada .77; regulacion identificada .88 y motivacién intrinseca .91
(Gagné et al., 2010). Considerando la version en espafiol, se sostuvo la siguiente
confiabilidad .78 para la regulacién externa; .75 para la regulacion introyectada; .73 para
la regulacion identificada; .80 para la motivacion intrinseca, y .88 para la desmotivacion
(Gagné et. al., 2012).

Gastafiaduy (2013) realizo la validacion de dicho instrumento en el Peru en su
investigacion sobre Motivacion Intrinseca, extrinseca y bienestar psicoldgico en

Trabajadores remunerados y voluntario.
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En esta investigacion, la informacion de confiabilidad que se presento fue la
siguiente: Regulacion externa (.81), Regulacion introyectada (.61), Regulacion
identificada (.67), Regulacién intrinseca (.74) y A-motivacion (.78). Briggs y Mejilla
(1986) sostuvo que en elementos de escalas cortas es considerable utilizar la correlacion
items — test media y que éstas obtengan resultados de .2 a .4 se considera 6ptimo para el

alfa de Cronbach (Ver tabla 7).

Tabla 7

Alfa de Cronbach de las 5 sub- dimensiones y de la variable Motivacion Laboral

Alfa de Cronbach basada Correlaciones inter-
Alfa de
en los elementos elementos
Cronbach
tipificados Media
Regulacion externa ,816 817
Regulacioén introyectada ,624 ,624 ,293
Regulacion identificada ,679 ,679 414
Regulacion intrinseca ,761 ,761
Amotivacion ,789 ,795
Motivacién Laboral ,719 ,687
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Compromiso Organizacional.

El cuestionario de compromiso organizacional consta de 18 items, elaborada por
Meyer, Allen y Smith (1993) que permite medir el grado de compromiso del colaborador
hacia la organizacion. Este instrumento cuenta con 3 sub-dimensiones; Compromiso
Afectivo, Normativo y de Continuidad, a su vez las sub-dimensiones se despliegan en 6
items cada una, considerando items positivos (1,2, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 14, 16, 17 y 18)
y negativos (3, 4, 5y 13). Cabe resaltar que la escala original de Meyer y Allen (1990) es
de 8 items para cada sub-dimension. Esta escala brinda una autocalificacion y se
desarrolla bajo el formato de respuestas Likert que va desde 1 (totalmente en desacuerdo)

y 7 (totalmente de acuerdo), caso contrario para los items inversos (véase tabla 8).

Tabla 8

Agrupacion de subescalas e items del Compromiso Organizacional

Sub-escalas Items por sub-escalas
Compromiso afectivo 1,2,-3,4,-5,6
Compromiso normativo 7,8,9,10,11,12
Compromiso continuidad -13,14,15,16,17,18

El cuestionario original fue elaborado en inglés y administradas en diferentes

idiomas, por ende, aplicado en otros paises; sin embargo, existen resultados variables.

En el afio 2014, Raquel Pérez realizé la validacion de dicho instrumento en el Peru

en su investigacion Motivacion y Compromiso Organizacional en Personal

Administrativo de Universidades Limefias.
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Para hallar confiabilidad se evalu la consistencia interna utilizando el coeficiente
de Alfa de Cronbach resultando para las sub-dimensiones; Afectivo .85, Continuidad
.83 y Normativo .77 al realizar un estudio por Littlewood (2006) en trabajadores
mexicanos de una institucion financiera, se genero alta confiabilidad para el Compromiso

Afectivo y Normativo, pero baja para el de Continuidad.

Asi mismo para esta investigacion se analizaron datos y el alfa de Cronbach arroja
la siguiente informacién: para el instrumento global (.80); compromiso afectivo (0.76);
compromiso de continuidad (.60) y para el compromiso normativo (.73). Briggs y Mejilla
(1986) sostuvo que en elementos de escalas cortas es considerable utilizar la correlacion
items — test media y que éstas obtengan resultados de .2 a .4 se considera 6ptimo para el

alfa de Cronbach (ver tabla 9).

Tabla 9

Alfa de Cronbach de las 3 sub- dimensiones y de la variable Compromiso Organizacional

Correlaciones inter-
Alfa de Alfa de Cronbach basada

elementos
Cronbach  en los elementos tipificados
Media
Compromiso Afectivo ,764 78
Compromiso Normativo ,739 ,756
Compromiso Continuidad ,604 ,604 ,203
Compromiso Organizacional ,803 ,814
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Se considera que dichos resultados para las variables motivacion laboral y
compromiso organizacional, ante el alfa de Cronbach son idéneos para aplicarlos en otros

estudios.

3.6. Procedimientos

En primer lugar, se procedio con el respectivo permiso de jefaturas para aplicar las
escalas, con la autorizacion se aplicé a la poblacién de estudio con solo una fecha
programada. Con la finalidad de elaborar la base de datos se agrupé a la poblacién segun
perfil sociodemogréfico (area) para luego contar con grupos homogéneos y asi después
el subsiguiente analisis.

Para la aplicacion de los instrumentos, se contd con la participacion de forma
grupal de los colaboradores en areas, cabe mencionar que los cuestionarios contaban con
las respectivas indicaciones. Sin embargo, antes de completar la prueba, se explicd los
pasos a realizar. Ante alguna interrogante, se en contrataba la responsable de esta
investigacion presente.

Se conform0 el primer grupo de las areas de trabajo, tales como Talento Humano,
Formacion y desarrollo, Administracion, Legal, y Comunicaciones. Y el segundo grupo

por: bienestar social, seguridad y salud en el trabajo.
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3.7. Analisis De Datos

Se construyo la base de datos con el software MS Excel y luego se traslado la
informacidn al programa estadistico SPSS, la clasificacion y analisis de los resultados se
realizd a través de tablas de distribucion, asi mismo se graficaron resultados para su mejor

compresion.

55



IV. RESULTADOS

Nuestro objetivo principal es el de identificar diferencias entre compromiso
organizacional segun, edad y tiempo de permanencia en empleados de una empresa
privada del rubro salud en Lima. Para comprobar si existen diferencias significativas entre
edad y tiempo de permanencia y al saber que el estudio es paramétrico, se realizo la
prueba de un disefio Univariante (o disefio factorial) 4x4. Se obtuvo como resultado que
solo existe diferencias  significativas, debido a la variable edad
F(12,115) = 4.482, p =.03(ver tabla 10). En el andlisis post hoc, como se muestra en la
Figura 3, el grupo de 42 afios a mas obtiene la mayor media de compromiso de 106.5 no
encontrando resultados en ambas variables psicosociales (edad y tiempo de permanencia).

En la tabla 10, se muestra la prueba de Levene, el cual indica que la varianza del

grupo es homogénea y que procede al siguiente paso del disefio factorial.

Tabla 10

Prueba de Levene para evaluar la homogeneidad de varianza entre grupos de

comparacion

F gl1 gl2 Sig.

7.91 12 310 533

Contrasta la hipotesis nula de que la varianza error de la variable dependiente es igual a

lo largo de todos los grupos

56



Tabla 11

Comparacion entre edad y tiempo de permanencia en empleados de la empresa del rubro

salud para compromiso organizacional

Suma de Eta al
Media Potencia
Origen cuadrados tipo | F  Sig. cuadrado
cuadrética observada®
Il parcial
Modelo corregido 2675,008? 2 222.917 1430 164 143 743
Interseccion 323328.041 323328.041 2073.493 000 .953 1.000
Edad 2096.528 698.843 4.482 0.005 115 .869
Tiempo de permanencia 63.966 21.322 137  0.938 .004 074
Edad *  Tiempo de
570.256 95.043 610 0.722 .034 234
permanencia
Error 16061.199 03 155.934
Total 824514.000 16
Total corregida 18736.207 15
120.00
‘S 100.00 ~
Q
% L —— /
N 80.00 e
c
©
>
O 60.00
(o]
2
£ 40.00
a
g
8 20.00
0.00 T T T )
18-25 afos 26-33 afios 34-41 afios 42-a mas

Edades

57



Figura 3. Medias de compromiso organizacional comparados por edad

Para los resultados del andlisis y saber, si existen diferencias en la variable
motivacién segun tiempo de permanencia propuesto en el objetivo 1, se realizd
nuevamente la prueba un disefio Univariante. En la tabla 11 se puede apreciar que en la
linea para el tiempo de permanencia, no se encontraron diferencias significativas

F(12,115) = 2.386, p <.073.

Tabla 12

Comparacion de los efectos de la edad y el tiempo de permanencia sobre la variable

motivacion
Suma de Eta al
cuadrados Media cuadrado  Potencia
Origen tipo 111 al cuadrética F Sig. parcial  observada®
Modelo corregido 1905,3362 12 158.778 1.614 .099 .158 .806
Interseccion 312930.757 1  312930.757 3180.738 .000 .969 1.000
Tiempo_de_permanencia  704.247 3 234.749 2.386 0.073 .065 .582
Edad 916.326 3 305.442 3.105 0.030 .083 .709
Tiempo_de_permanencia 1021.433 6 170.239 1.730 0.121 .092 .632
* Edad
Error 10133.457 103 98.383
Total 877214.000 116
Total corregida 12038.793 115
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En la misma tablal2, se establecio el objetivo 2, para ello se utilizo la prueba de
un disefio Univariante ya que el estudio es paramétrico. Se aprecia que, en la linea para

la edad, si se encontraron diferencias significativas F(12,115) =3.105, p >.030.

En el analisis post hoc, como se muestra en la Figura 4, el grupo de edades de 34

a 41 afos obtiene una media significativamente menor de motivacion laboral, de 80.293
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Grupos de edades

Figura 4. Medias de motivacion laboral comparados por edad.

En el ultimo objetivo, se pide identificar las dimensiones de motivacion laboral
que correlacionan mejor con las dimensiones de compromiso organizacional en
empleados de una empresa privada. Para los resultados se corrié un analisis de la prueba

Spearman ya que algunas dimensiones de la motivacién no son normales.
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En la tabla 13, se observa que la primera correlacion negativa es entre las

subdimensiones a-motivacién y compromiso afectivo r=-.359,n=116, p<.01; la

siguiente es entre el compromiso de continuidad y a-motivacién

r=-.284,n=116, p <.01.

En la misma tabla también se aprecia que compromiso afectivo y regulacion

introyectada presentan correlacion r=.326n=116, p <.01; seguido por regulacion

introyectada y compromiso de continuidad r =.415n=116, p <.01.

El entrelace de Regulacion identificada con compromiso afectivo presentan

correlacion r=.323n=116, p <.01; como también compromiso de continuidad y re

regulacion identificada r =.384n =116, p <.01.

La subdimension que presenta una alta correlacion es regulacion intrinseca y
compromiso afectivo r=.515n=116, p<.0ly por ultimo también se encontrd
correlacion  entre  regulacion  intrinseca 'y compromiso de continuidad

r=.317n=116, p <.0l.
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Tabla 13

Correlacion de Spearman de dimensiones de las variables: compromiso organizacional

y motivacion laboral

Compromiso Compromiso Compromiso de
Afectivo Normativo Continuidad
Coeficiente de
-,.359™ 155 -,284™

Amotivacion correlacion
Sig. (bilateral) .000 .098 .002
Coeficiente de

Regulacion -.085 .145 -.050
correlacion

Externa
Sig. (bilateral) .363 122 .595
Coeficiente de

Regulacion ,326™ 133 ,415™
correlacion

Introyectada
Sig. (bilateral) .000 155 .000
Coeficiente de

Regulacion ,323™ -.010 ,384™
correlacion

Identificada
Sig. (bilateral) .000 915 .000
Coeficiente de

Regulacién ,515™ -.033 317
correlacion

Intrinseca
Sig. (bilateral) .000 .726 .001

N: 116
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V. DISCUSION

El siguiente estudio tuvo como principal objetivo identificar si existen diferencias
significativas en la variable compromiso organizacional segun, edad y tiempo de
permanencia. Arrojo que para la variable sociodemogréafica tiempo de permanencia, no
existen diferencias estadisticamente significativas. Sin embargo para el factor edad si se
hallo resultados que apoyan la hipotesis.

Importante mencionar a Meyer y Allen (1991) indican que el compromiso
organizacional es un estado psicolégico que se da entre el colaborador y la
empresa,considerando los objetivos y valores, los cuales permitiran la decision de la
permanencia o no del trabajador dentro de la empresa.

Los datos sefialan que tiempo de permanencia se asocia especialmente con dos de
los componentes del compromiso organizacional: el compromiso de continuidad y
normativo. El primero se desarrolla con el hecho de permanencer en la empresa solo por
recibir mayores beneficios posiblemente monetarios; mientras que el segundo; donde la
permanencia continda como una forma de retribucion ética ante algun beneficio dado por
la organizacion.

El tiempo de permanencia parece no influir en el compromiso organizacional. Es
interesante notar que los trabajadores pueden tener 0 a 6 meses en la empresa; o también
podrian tener 5 afios a mas, pero el tiempo de servicio no afecta el compromiso con la
organizacion. Esto se observa en que las medias de los grupos no se diferencias
estadisticamente.

Estos resultados no concuerdan con los obtenidos por Pérez (2014), quien

encontro que el tiempo de servicio si condicionaba el compromiso organizacional.
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La falta de diferencias en el compromiso podria deberse a diferentes factores.
Algunos de ellos serian los siguientes: la falta de incentivos de capacitacion, las rutinas
de trabajo, lineas de carreraa muy largo plazo y la conformidad de una estabilidad laboral.

El personal que tiende a iniciarse en una empresa, suele contar con expectativas
laborales y dentro de ellas su crecimiento profesional. Mas ain cuando demuestran su
potencial tras largas temporadas en la empresa, para contar con algun cargo mayor y asi
poder asumir tareas y responsabilidades de mayor envargadura. Un empleado que ve
plasmado la realizacién de algin proyecto siente satisfaccion y agrado, al realizar su
labor, lo que podria implicar mayor compromiso. Las compafiias que suelen prestar
mayor atencion para el beneficio de su personal; desarrollan, promueven, motivan y
aplican técnicas para fortalecer el potencial de sus competencias laborales; tales como
temas de innovacion y/o estratégias donde se implementen la eficiencia y eficacia de sus
resultados, lograrian contar con mayor compromiso. Muchas veces la falta de
capacitacion para los trabajadores, la rutina y el mismo trabajo mecanico, implican
desventajas al desarrollar el compromiso con la empresa.

Los contratos estables son una forma de incrementar el compromiso, sin embargo
suele demorar. Ante la posibilidad de contar con un contrato laboral estable, el personal
suele demostrar su potencial, y el acceso a un contrato indefinido seria su recompensa, el
cual podria promoveer un mayor compromiso. Sin embargo en esta empresa se logra el
beneficio estable, desde el primer dia, propiciando asi que muchos de los trabajadores no
demuestren sus principales cualidades profesionales para en un futuro ser recompensados.
Esta mecanica diaria laboral no generaria un adecuado compromiso con la empresa, tal
cual se puede verificar en los resultados, se predice que sélo ejercerian su labor como un

beneficio monetario mas que afectivo y moral.
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Por otra parte, Pérez (2014), encontro diferencias significativas en la variable edad
del mismo estudio.

Para el grupo etario se afirmo la hipotesis. Esta variable promueve a que el ritmo
de trabajo continle y se desarrolle sin ningun problema. Los colaboradores de 18 a 33
afos, estan formando su aprendizaje en la organizacion y al presentar nuevas expectativas
laborales generaria en ellos, compromiso. Aquellas personas de 34 afios a mas, cuentan
con un tipo de compromiso, el de continuidad. Los colaboradores con mayor edad,
consideran que un centro de trabajo es una oportunidad ganadora y mas por pertenecer a
ella, puesto que a una determinada edad actualmente ya es complicada. Y ellos
contribuyen de manera moral, afectiva aportando muchos afios de compromiso con la
empresa. Los Trabajadores de mayor edad tienden a permanecer mayor tiempo en la
organizacion, manteniendo vinculos y fomentando lazos sociales.

Caso contrario con el estudio de Micol (2016), al cruzar la informacion mostro
que ninguna de las subdimensiones dela variable compromiso presenta diferencia entorno
a edad.

En la siguiente investigacion tanto el hombre como la mujer no presentan
diferencias en el compromiso. Aguirre R. (2014) indica que, las mujeres suelen presentar

un elevado compromiso organizacional ante los varones.

Otro hallazgo importante es; si existe correlacion entre compromiso afectivo y

regulacién introyectada r =.326n =116, p <.01; seguido por regulacién identificada
con compromiso afectivo r=.323n=116, p<.01; y por ultimo se encontrd alta

correlacion entre la subdimension regulacion intrinseca y compromiso afectivo

r=.515n=116, p <.01.
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Estos resultados coinciden nuevamente con la investigacion de Pérez (2014) quien
realizd un estudio de motivacion y compromiso organizacional en Lima. El resultado
obtenido fue la autonomia y voluntad propia poseen un compromiso afectivo elevado sin
embargo aquellos que esperan recompensas externas presentan puntajes altos en torno al
alto costo de tiempo y esfuerzo presentes si dejan la organizacion. Asi mismo, Micol
(2016) menciona que cuando una persona siente motivacion, realizara algunos

comportamientos particulares en beneficio a esta.
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VI. CONCLUSIONES
1. Existe diferencias significativas en relacion al compromiso organizacional
F(12,115) = 4.482, p =.03, segun edad, y para tiempo de permanencia no se
hallaron diferencias significativas F(12,115) = 2.386, p <.073, en empleados de
una empresa privada del rubro salud. Se encontré una media significativamente
menor de motivacion laboral de 80.293, obteniendo como resultado que, si existen
diferencias significativas para la motivacion laboral segin edad, resultados de

F(12,115) = 3.105, p >.030.

Se encontrd relacion entre la sub-dimension de la motivacion laboral (regulacion

intrinseca) y compromiso afectivo con r=.515n=116, p<.01; de la misma

forma, se relaciona la regulacién intrinseca con el compromiso de continuidad con

r=.317n=116, p <.01. Asi mismo la subdimension regulacion introyectada y

compromiso de continuidad r =.415n=116, p<.01

Para el compromiso de continuidad y regulacion identificada, se obtuvo

r=.384n=116, p<.01. En la misma escala de correlacion se da con el

compromiso afectivo y regulacién introyectada con r =.326 n =116, p <.01

Se encontrd relacion entre las subdimension Regulacion identificada con

compromiso afectivo r=.323n=116, p<.01. Y dos correlaciones negativas,

entre la subdimensién amotivacion 'y compromiso afectivo con

r=-359,n=116, p<.01. De igual forma con compromiso de continuidad y

amotivacion r =—-.284,n =116, p<.01
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Vil. RECOMENDACIONES

1. En una préxima investigacion con los mismos constructos, se recomienda
implementar la variable sociodemografica, “carga familiar”. Ya que, con esta
variable, se tiene mayor asociacion con otras variables al cruzar informacién y

mejores resultados.

2. Serecomienda aumentar el niUmero de participantes para una nueva investigacion

con los mismos constructos y la prestacién de los mismos instrumentos.

3. Realizar programas o talleres donde se fomente mayor motivacion laboral en los

empleados con mayor a 6 meses de tiempo de permanencia.
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