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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar el nivel de compromiso organizacional en
migrantes venezolanos adultos con empleo formal en Lima Metropolitana. Se empled un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental — transversal y alcance descriptivo-
comparativo. La muestra estuvo compuesta por 383 participantes, seleccionados mediante
muestreo no probabilistico por criterios. Se utilizdé el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen (1991), en su version de 18 items adaptada al contexto
peruano por Montoya (2014). Los resultados descriptivos evidenciaron niveles moderados de
compromiso en sus tres dimensiones: afectivo (M =17.54, DE = 6.24), continuidad (M = 17.20,
DE = 5.80) y normativo (M = 14.81, DE = 5.94). Respecto al andlisis comparativo, se hallaron
diferencias estadisticamente significativas en el compromiso afectivo segun tipo de contrato
(F2108) = 4.01, p < .05, n* = .07), siendo menor en trabajadores con contrato ocasional
(M = 10.10). Asimismo, el ingreso econdmico mostr6 influencia significativa sobre las tres
dimensiones del compromiso organizacional, especialmente en la dimension afectiva
(H=15.92, p <.01, n* =.15) y de continuidad (H = 16.50, p < .01, n*> = .16), con mayores
niveles en quienes perciben sueldos superiores al minimo.

Palabras clave: compromiso organizacional, migrantes venezolanos, empleo.
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Abstract

The present study aimed to determine the level of organizational commitment among adult
Venezuelan migrants with formal employment in Metropolitan Lima. A quantitative approach
was used, with a non-experimental, cross-sectional design and a descriptive-comparative
scope. The sample consisted of 383 participants selected through non-probability sampling
based on inclusion criteria. The Organizational Commitment Questionnaire by Meyer and
Allen (1991) was used in its 18-item version adapted to the Peruvian context by Montoya
(2014). Descriptive results indicated moderate levels of commitment in its three dimensions:
affective (M = 17.54, SD = 6.24), continuance (M = 17.20, SD = 5.80), and normative
(M =14.81, SD = 5.94). Comparative analysis showed statistically significant differences in
affective commitment according to contract type (F(2,108) = 4.01, p <.05,n?>=.07), being lower
among workers with temporary contracts (M = 10.10). Additionally, income level significantly
influenced all three dimensions of commitment, particularly affective (H = 15.92, p < .01,
n*=.15) and continuance (H = 16.50, p <.01, n*> = .16), with higher levels found among those
earning above the minimum wage.

Keywords: organizational commitment, Venezuelan migrants, employment.



L INTRODUCCION
1.1.  Descripcion y formulacion del problema

A pesar del incremento de la migracion venezolana y su insercion en el mercado laboral
peruano, los profesionales migrantes enfrentan condiciones de informalidad, precariedad
laboral y discriminacion que pueden afectar su bienestar y su relacion con las organizaciones
en las que laboran.

En este contexto, el compromiso organizacional se convierte en un constructo clave, ya
que refleja el nivel de identificacidon, implicacion y permanencia del trabajador dentro de la
organizacion. Sin embargo, las condiciones adversas descritas generan incertidumbre respecto
al desarrollo de dicho compromiso en esta poblacion.

Asimismo, se identifica una limitada evidencia empirica sobre el compromiso
organizacional en profesionales migrantes venezolanos en el Perd, lo que evidencia la
necesidad de profundizar en su estudio para comprender su dinamica en contextos laborales
caracterizados por la informalidad y la desigualdad.

En la ultima década se ha incrementado la migracion de venezolanos a paises donde
consideran que tendran mejores oportunidades econdomicas y/o profesionales, puesto que, su
pais de origen se encuentra en una crisis economica con base en factores politicos y sociales
(Agencia de la ONU para los refugiados [ACNUR], 2023a). Encontrandose, en una busqueda
constante de insercion y estabilidad laboral. Este contexto, plantea interrogantes sobre su nivel
de compromiso organizacional, un constructo que refleja el grado de identificacion, lealtad y
disposicion de un trabajador para contribuir activamente al logro de los objetivos de la
organizacion (Coronado-Guzman et al., 2020).

Alrededor del mundo, para el afio 2024, 7.7 millones de venezolanos migraron a otros
paises (Plataforma de Coordinacion Interagencial para Refugiados y Migrantes de Venezuela

[R4V], 2024). La migracion venezolana ha alcanzado dimensiones historicas, convirtiéndose
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en uno de los mayores desplazamientos de poblacion en América Latina. Solo en América del
sur, se cuenta con 6.7 millones de migrantes venezolanos, eligiendo a Peri como segundo
destino (1.7 millones), posterior a Colombia (2.8 millones) (Organizacion Internacional De
Migracion [OIM], 2024).

De ese total, un numero significativo corresponde a profesionales calificados, quienes
enfrentan multiples barreras para insertarse en el mercado laboral formal y ejercer en sus
respectivas areas de formacion, llegando a conseguir trabajos informales con una remuneracion
debajo del mercado, poniendo una brecha salarial en comparacion con las habitantes (Arena et
al., 2022; Instituto Peruano de Economia, 2024).

Pese a su formacion y experiencia, los migrantes venezolanos se enfrentan a problemas
estructurales que dificultan su integracion laboral efectiva. Solo en Peru, el 85% de los
venezolanos trabaja en el sector informal, y solo un 11% posee un contrato formal (Instituto de
Democracia y Derechos Humanos de la Pontificia Universidad Catdlica del Pera
[IDEHPUCP], 2023). Ademas, el 43% ha perdido su empleo principal y aun busca una
oportunidad laboral estable (La Republica, 2020). Esta situacién se ve agravada por la
discriminacién laboral, debido a que, un 64% de los migrantes reporta haber sido victima de
prejuicios en su entorno de trabajo (Torres, 2022). Estas condiciones afectan directamente su
bienestar psicologico y reducen las posibilidades de establecer vinculos duraderos con sus
compaifieros (ACNUR, 2023b).

No obstante, existen factores que pueden favorecer el desarrollo del compromiso
organizacional en esta poblacion. Entre ellos, destacan; el reconocimiento de titulos
académicos y experiencia previa, la implementacion de politicas organizacionales inclusivas,
la posibilidad de crecimiento profesional dentro de la empresa, y un clima laboral basado en el
respeto y la equidad (Morilla-Luchena, A., y Vasquez-Aguado, 2023; Grebeniyk et al., 2021).

Las organizaciones que promueven estos elementos tienden a generar un mayor compromiso
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afectivo, normativo y de continuidad entre sus colaboradores migrantes (Acosta y Bricefio,
2021). Asimismo, la estabilidad laboral, incluso en empleos fuera del area de formacion, es
valorada como un recurso clave para quienes buscan reconstruir su vida profesional en el pais
receptor (Alcazar y Tavara, 2023).

Es asi que, el efecto de los movimientos migratorios, como el caso de la migracion
venezolana, estd estrechamente vinculado a las politicas publicas implementadas y al respaldo
de la ciudadania. Cuando existe una gestion migratoria eficaz y a tiempo, la movilidad humana
puede transformarse en una oportunidad para el desarrollo tanto de los migrantes como de las
comunidades receptoras (Banco Interamericano de Desarrollo [BID] y Programa De Naciones
Unidas Para El Desarrollo [PNUD], 2023)

En sintesis, resulta fundamental profundizar en la comprension del compromiso
organizacional de los migrantes profesionales venezolanos, no solo por su creciente presencia
en los mercados laborales de América del Sur y en el Perti, sino también por el valor que
representan como capital humano. Investigar este fendmeno permite identificar oportunidades
de mejora en las politicas de gestion del talento, promover la integracion sociolaboral y
contribuir al disefio de entornos organizacionales mas inclusivos y sostenibles. Ademas, abre
el camino para estudios comparativos y propuestas de intervencion que benefician tanto a los
migrantes como a las organizaciones que los acogen.

En base a lo descrito se formula el problema general: ;Cudl es el nivel de compromiso
organizacional en los migrantes venezolanos profesionales de Lima Metropolitana? En
consecuencia, se establecen los siguientes problema especificos: (1) (Cudl es el nivel de
compromiso organizacional en migrantes venezolanos profesionales?, (2) ;Existe diferencias
estadisticamente significativas en el compromiso organizacional de los migrantes venezolanos
en funcion del sexo?, (3) (Existe diferencias estadisticamente significativas en el compromiso

organizacional de los migrantes venezolanos en funcién de la edad?, (4) (Existe diferencias
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estadisticamente significativas en el compromiso organizacional de los migrantes venezolanos
en funcion del tipo de contrato? Y (5) (Existe diferencias estadisticamente significativas en el
compromiso organizacional de los migrantes venezolanos en funcion del ingreso econdémico?
1.2.  Antecedentes

1.2.1. Antecedentes nacionales

La exploracion de revistas y bases de datos nacionales no produjo resultados respecto
al compromiso organizacional en trabajadores migrantes profesionales. En consecuencia, se
optd por consignar antecedentes indirectos de poblacion migrante en el Pert y de estudios en
poblacién nacional.

Jesus (2022) estudio el desempeio laboral en 220 migrantes venezolanos de un
mercado de la ciudad de Huacho — Lima. Se encontr6 que 74.3% presentdé un desempefio
laboral regular y 25.7% un desempefio bueno. Ademads, se observo que las diferentes
dimensiones de la variable, presentaron niveles considerados como buenos.

Lopez (2021) estudio el compromiso organizacional en 186 empleados (61.29%
varones, 21 — 66 afios, 75.8% estudios superiores) de la Municipalidad Provincial del Huancayo
— Junin. La investigadora concluye que el compromiso organizacional en los trabajadores es
deficiente, donde solo resalta el componente normativo (obligacion moral).

Castillo et al. (2022) estudio el compromiso organizacional en una muestra de 153
trabajadores profesionales de areas asistenciales y administrativas de un hospital piiblico de La
Libertad. El andlisis encontré que el 66% de los evaluados presentdé un compromiso
organizacional medio. Ademads, se observd un predominio de compromiso de continuidad
(36% de nivel alto), respecto al afectivo (12%) y normativo (14%).

1.2.2. Antecedentes internacionales
Chan y Qiu (2011) hicieron un estudio donde se buscod identificar el nivel de

compromiso organizacional de una muestra de 213 migrantes (50.7% varones, 91.5% 16 — 35
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afios, 73.2% estudios secundarios incompletos) trabajadores de una empresa textil de la ciudad
de Fujian — China, ademas de analizar su relacion con otras variables. Los resultados indicaron
que, en base al promedio de todas las respuestas, los trabajadores presentaron compromiso con
su organizacion (M =51.10, DE =5.71) y fue mayor al 50% de la puntuacion total de la escala
(45 puntos) de forma estadisticamente significativa (¢ = 15.594, p <.001). También se observo
que no existen diferencias estadisticamente significativas (= .639, p > .05) en funcion del sexo
de los trabajadores (Myarones = 50.85, Mmujeres = 51.35). Se encontrd que la edad no correlacion6
con el compromiso organizacional (» = .06, p > .05).

Al no contarse con antecedentes directos sobre el compromiso organizacional en
personas migrantes, se opta por reportar investigaciones cuya aparece recurrentemente en
relacion con esta: satisfaccion laboral.

Vallejo (2018) estudio la satisfaccion laboral en una muestra de 816 adultos jovenes
espafioles (Medag=30 afios, mujeres > varones, 66.7% posee estudios universitarios) que
emigraron a Reino Unido, Alemania y Francia; la tasa de empleo se aproximo al 90%, aunque,
>50% realizaba funciones bajo su nivel formativo. Los resultados encontraron niveles de
satisfaccion laboral medio tanto en la dimension extrinseca (jornada, salario, condiciones
fisicas; M=4.94/Tpuntos) e intrinseca (reconocimiento, promocion, labor, responsabilidad,
M=4.72/Tpuntos). También se halld diferencias estadisticamente significativas (p<.001) en
funcion del tipo de contrato (indefinido>proyecto>temporal), tipo de jornada
(completa>parcial), ajuste al puesto e ingresos (cualificacién adecuada> sobrecualificacion).

Martinez (2020) abord6 la satisfaccién laboral en una muestra de 72 migrantes
venezolanos residentes en Buenos Aires — Argentina, los cuales poseian por lo menos 6 meses
laborando en una misma empresa. El analisis de datos reveld que 72.2% de los encuestados se
encontro satisfecho con su trabajo. Se concluyd que, pese al 6ptimo indicador de satisfaccion

laboral, los migrantes no se encuentran totalmente integrado al sector laboral.
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1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Describir el compromiso organizacional en migrantes venezolanos profesionales de
Lima Metropolitana.
1.3.2. Objetivos especificos

Describir el compromiso organizacional, en funcidon de sus dimensiones, en migrantes
venezolanos profesionales de Lima Metropolitana.

Comparar el compromiso organizacional de los migrantes venezolanos profesionales
en funcidn del sexo de los participantes.

Comparar el compromiso organizacional de los migrantes venezolanos profesionales
en funcion de la edad de los participantes.

Comparar el compromiso organizacional de los migrantes venezolanos profesionales
en funcion del tipo de contrato de los participantes.

Comparar el compromiso organizacional de los migrantes venezolanos profesionales
en funcion del nivel de ingreso de los participantes.
1.4.  Justificacion

El estudio de compromiso organizacional es un ambito esencial en la psicologia en
entornos empresariales o de organizaciones, puesto que, permite examinar, comprender y
explicar el comportamiento humano en el entorno laboral y profesional. Asimismo, la
relevancia de visibilidad aquellos factores de riesgo que vulneran derechos laborales y
profesionales perjudicando la productividad del colaborador como de la propia organizacion.

Por ello, esta pesquisa se justifico a nivel tedrico por la contribucién que se obtiene en
la ejecucion del proyecto, permitiendo la constatacion de las bases tedricas del constructo
psicologico en estudio, las cuales estan descritas en el capitulo II, a fin de entender y predecir

el comportamiento humano vinculado a la variable, asimismo, los resultados evidenciados en
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esta investigacion fueron contrastados con las estadisticas nacionales e internacionales, lo que
aporta a los modelos explicativos sobre el compromiso organizacional.

Asimismo, esta investigacion tiene un impacto significativo en la elaboracién e
implementacion de politicas organizaciones para la mejora del clima organizacional y la
disminucién de rotacion laboral de los profesionales migrantes.

Por tultimo, la investigacion del compromiso organizacional en los profesionales
migrantes venezolanos suma relevancia en el mercado empresarial actual, puesto que, se refiere
a un conjunto de actitudes en entornos donde se requiere mayores competencias profesionales
y socioemocionales que favorezcan relaciones interpersonales saludables, y a su vez, refuerce
la productividad empresarial. En ese sentido, es relevante intervenir en contextos
organizacionales, a fin de identificar el compromiso profesional de los migrantes venezolanos
con las diferentes organizaciones para concientizar sobre ello mediante la explicacion de la
problemadtica y rutas de mejora de clima organizacional.

En cuanto a las limitaciones del estudio que necesitan considerarse al analizar los
resultados parten, en primer lugar, en el empleo del muestro de tipo no probabilistico lo cual
afecta la representatividad de la muestra al prescindir de la aleatoriedad y, en consecuencia,
conduce a una menor posibilidad de generalizacion de los hallazgos.

Como segundo punto, el estudio se circunscribe al espacio geografico de Lima
Metropolitana, lo que impide la extrapolacion de los resultados a otras poblaciones de en las
diversas regiones del pais donde las condiciones socioecondmicas, las dindmicas del mercado
laboral y las oportunidades de insercion profesional pueden variar considerablemente.

Un tercer aspecto a considerar fue la medicion del constructo la cual se realizo a través
de instrumentos de autoinforme/autorreporte. Esto puede ser fuente de sesgos asociados a la

deseabilidad social y la subjetividad de los participantes.
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Finalmente, si bien la investigacion considerd algunas variables sociodemograficas
relevantes, no se incorporaron otros factores organizacionales y contextuales que podrian
influir en el desarrollo del compromiso organizacional.

1.5. Hipétesis
1.5.1. Hipotesis general

El objetivo general de investigacion carece de hipotesis de investigacion al tener un
proposito descriptivo.

1.5.2. Hipdtesis especificas

El primer objetivo especifico también posee proposito descriptivo, por lo cual carece
de hipotesis de investigacion.

Existe diferencias estadisticamente significativas en el compromiso organizacional en
los migrantes venezolanos profesionales en funcion del sexo.

Existe diferencias estadisticamente significativas en el compromiso organizacional en
los migrantes venezolanos profesionales en funcion de la edad.

Existe diferencias estadisticamente significativas en el compromiso organizacional en
los migrantes venezolanos profesionales en funcion del tipo de contrato laboral.

Existe diferencias estadisticamente significativas en el compromiso organizacional en

los migrantes venezolanos profesionales en funcion del nivel de ingreso.
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IL. MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas de la investigacion
2.1.1. Definicion

El compromiso organizacional es considerado como una conexion entre los
colaboradores y la organizacion (Baéz-Santana et al., 2019). Asimismo, para Meyer y Allen
(1991), el compromiso organizacional es un estado psicologico caracterizado por la relacion
entre los empleados con la organizacion, que se encuentra lleno de implicaciones asociado a la
continuidad laboral.

Por otro lado, segiin Robbins y Coulter (2018), este constructo se debe considerar como
el grado en que un empleado se identifica con una organizacion particular y sus metas, y desea
mantener su membresia en la organizacion. Mediante una actitud profesional ligado con los
valores y objetivos de la organizacion, manifestada en su disposicion a esforzarse por contribuir
a su éxito y permanencia (Chiavenato, 2009).

2.1.2. Factores que influyen el compromiso organizacional en profesionales

En el contexto actual de alta competitividad, innovacion tecnoldgica y constante
transformacion organizacional, el compromiso organizacional se ha consolidado como un
elemento clave para el éxito se ha consolidado como un elemento clave para el éxito sostenible
de las instituciones (Vidal, 2022). Este concepto, entendido como el vinculo psicologico que
une al profesional con su lugar de trabajo, no solo influye en la permanencia del talento
humano, sino también en su desempefio, motivacion y alineaciébn con los objetivos
institucionales (Meyer y Allen, 1997).

Diversas investigaciones han demostrado que el compromiso no surge de manera
espontanea, sino que es el resultado de multiples factores interrelacionados que configuran la

experiencia laboral del profesional. Entre estos, destacan el estilo de liderazgo, el clima y la
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cultura organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, la satisfaccion laboral y el
equilibrio entre la vida personal y el trabajo (Robbins y Judge, 2017; Greenhaus y Allen, 2011).

El analisis de estos factores permite comprender las dinamicas internas que potencian
o debilitan la relaciéon de los empleados con la organizacion, ofreciendo herramientas
estratégicas para la gestion del talento humano. Desde esta perspectiva, el presente trabajo tiene
como objetivo describir los principales elementos que influyen en el compromiso
organizacional de los profesionales, resaltando su relevancia en la consolidacion de entornos
laborales saludables, productivos y sostenibles.

Es asi que, el tipo de liderazgo ejercido dentro de la organizacion es uno de los factores
mas determinantes para fomentar el compromiso de los profesionales. Un liderazgo
transformacional, por ejemplo, basado en la motivacion, la inspiracion y la consideracion
individual, tiende a generar un mayor sentido de pertenencia y lealtad hacia la organizacion.
Este estilo promueve la autonomia, el empoderamiento y la participacion activa en la toma de
decisiones (Robbins y Judge, 2017).

Asimismo, la percepcion del entorno laboral, tanto en términos de relaciones
interpersonales como de los valores y normas compartidas, incide directamente en la forma en
que los empleados se vinculan emocionalmente con la organizacién. Un clima organizacional
saludable, basado en la confianza, el respeto mutuo, la justicia organizacional y el apoyo social,
potencia el compromiso afectivo (Chiavenato, 2009).

Por otro lado, la posibilidad de crecer profesionalmente dentro de una organizacion es
otro factor clave en la construccion del compromiso. Cuando los empleados perciben que la
empresa invierte en su capacitacion y les brinda oportunidades reales de ascenso o cambio de
rol, sienten que su trabajo es valorado y que su futuro profesional tiene proyeccion dentro de

la organizacion (Meyer y Allen, 1997).
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La satisfaccion laboral incluye varios aspectos: el contenido del trabajo en si, el salario,
los beneficios, las condiciones fisicas del entorno laboral, y las relaciones con compafieros y
supervisores. Cuando un profesional esta satisfecho con su empleo, es mas probable que
desarrolle un compromiso organizacional elevado, ya que encuentra valor y gratificacion en su
funcion diaria (Robbins y Coulter, 2018).

El equilibrio entre las responsabilidades laborales y la vida personal es un elemento
cada vez mas valorado por los profesionales, especialmente en contextos donde el estrés y la
sobrecarga laboral afectan la salud mental y fisica. Politicas organizacionales como el trabajo
flexible, las licencias familiares y el respeto por los tiempos personales contribuyen al bienestar
y, por ende, al compromiso con la organizacion (Greenhaus y Allen, 2011).

2.1.3. Compromiso organizacional en profesionales migrantes

El compromiso organizacional en profesionales migrantes representa un fendmeno
complejo, influenciado por factores personales, culturales, sociales y estructurales. A
diferencia de los trabajadores locales, los migrantes enfrentan desafios adicionales en su
proceso de adaptacion organizacional, lo cual impacta directamente en la forma y el grado en
que desarrollan vinculos con sus lugares de trabajo.

Los profesionales migrantes suelen enfrentar barreras lingiiisticas, diferencias
culturales, discriminacion laboral, inseguridad laboral, procesos de homologacion de titulos y,
en muchos casos, subempleo o empleo en areas distintas a su formacion profesional (Ruiz y
Martinez, 2020). Estas condiciones pueden limitar el desarrollo del compromiso
organizacional, especialmente en sus dimensiones afectivas y normativas.

Ademas, el entorno organizacional desempefia un papel decisivo. Donde las
organizaciones inclusivas, que promueven la diversidad cultural, la equidad y la integracion
social, generan mayores niveles de compromiso afectivo y normativo entre los trabajadores

migrantes (Berry, 2005). La percepcion de justicia organizacional, el apoyo del liderazgo y la
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oportunidad de aplicar sus conocimientos y crecer profesionalmente influyen directamente en
su motivacion y lealtad.

Por otro lado, los estudios muestran que cuando los migrantes sienten que sus
competencias son reconocidas y que su aporte es valorado, desarrollan un compromiso mas
solido y duradero, similar o incluso superior al de los empleados locales, en un intento por
demostrar su valia y asegurar su estabilidad (Morales y Lopez, 2018).

En resumen, el compromiso organizacional en profesionales migrantes esta
condicionado por factores externos (normativas migratorias, discriminacion, idioma),
organizacionales (politicas inclusivas, oportunidades de desarrollo) e individuales (resiliencia,
motivacion, expectativas). Comprender estos elementos permite a las organizaciones disefiar
estrategias que favorezcan su integracion, bienestar y productividad.

2.1.4. Factores que fortalecen o debilitan el compromiso organizacional en migrantes
profesionales venezolanos

El nivel de compromiso afectivo, es decir, el vinculo emocional del trabajador con la
organizacion, depende en gran medida del trato recibido, la inclusion, el respeto cultural y las
oportunidades reales de desarrollo. En organizaciones donde se promueve un clima laboral
inclusivo, el reconocimiento de habilidades y la equidad, los profesionales venezolanos tienden
a mostrar un alto nivel de motivacion y fidelidad.

Sin embargo, la discriminacion, el subempleo, la sobrecarga laboral y la precariedad de
condiciones pueden erosionar el compromiso, especialmente cuando el profesional no puede
desempefiarse en su area de formacion o enfrenta barreras como la no homologacion de titulos
o la desconfianza institucional (Ruiz y Martinez, 2020). Estas situaciones generan frustracion,
disminucién del sentido de pertenencia y, eventualmente, una desvinculacion emocional con

la organizacion.
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Un aspecto destacable en los migrantes venezolanos es su alto grado de resiliencia y
capacidad de adaptacion. Muchos han reconstruido sus vidas en paises receptores, incluso
trabajando en areas distintas a su profesion de origen. Esta resiliencia personal, combinada con
entornos organizacionales que valoran la diversidad y la integracion, puede transformar su
experiencia migratoria en una fuente de compromiso positivo y duradero. Como afirman
Acosta y Briceno (2021), el colaborador venezolano en el exterior se caracteriza por su esfuerzo
constante, disposicion al aprendizaje y agradecimiento, elementos que, bien gestionados,
pueden traducirse en un fuerte.

2.1.5. Modelos y teorias

A lo largo de la evolucion de las organizaciones, se han presentado una serie de
conceptos y bases tedricas que tratan de explicar al compromiso organizacional tratando de
comprender la variedad de razones por las que un empleado elige permanecer o involucrarse
con una organizacion. Mientras que, algunos modelos ofrecen una clasificacion estructurada
del compromiso como actitud, los modelos basados en el intercambio social aportan una
dimension relacional que vincula el compromiso con la reciprocidad y las percepciones de
justicia. La integracion de estas perspectivas resulta esencial para disefiar estrategias efectivas
de gestion del talento y cultura organizacional.

El modelo de los tres componentes de Meyer y Allen (1991), es uno de los mas
influyentes en el estudio del compromiso organizacional. Plantea que el compromiso se
manifiesta a través de tres dimensiones diferenciadas: afectivo (deseo emocional de
permanecer), de continuidad (calculo de costos por dejar la organizacioén) y normativo (sentido
de obligacién moral). Sin embargo, autores como Solinger et al. (2008), han sefialado que este
modelo combina fendmenos actitudinales fundamentalmente diferentes. Asimismo, desde el
campo de la psicologia, este modelo aporta la idea sobre que el compromiso se compone de

factores cognitivos, afectivos y conductuales (Ajzen y Fishbein, 1980), respalda el compromiso
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de continuidad, aludiendo a las inversiones personales (tiempo, esfuerzo, beneficios) que
dificultan la desvinculacion (Rusbult, 1980), y justifica la permanencia en la organizacion
cuando se busca coherencia entre creencias y acciones (Festinger, 1957).

Por otro lado,.el modelo unidimensional de Mowday et al. (1979), fue uno de los
primeros intentos formales de conceptualizar y medir el compromiso organizacional. Los
autores lo definen como la fuerza relativa de identificacion e implicacion de un individuo con
una organizacion particular. La evolucion de este modelo nace de la psicologia organizacional
clasica y enfatiza que el compromiso es una actitud global hacia la organizacion. Se inspira en
la teoria de la actitud (Fishbein y Ajzen, 1975), desde la cual se considera el compromiso como
una disposicion positiva hacia la organizacion, y la teoria del comportamiento planeado (Ajzen,
1985), donde la intencidon de permanecer esta influenciada por actitudes, normas subjetivas y
control percibido.

Asimismo, El modelo del intercambio social de Blau (1964), sostiene que el
compromiso surge cuando los empleados perciben que las relaciones laborales se basan en
intercambios sociales voluntarios, donde la percepcion de justicia y apoyo genera una
obligacion reciproca y cuando los empleados perciben que reciben trato justo, reconocimiento
y confianza, responden con mayor compromiso y lealtad. Este modelo cuenta con fundamentos
asociados a la teoria de la reciprocidad (Gouldner, 1960), donde se establece que los individuos
tienden a devolver favores recibidos, la teoria del contrato psicologico (Rousseau, 1995), que
resalta la importancia de las expectativas implicitas entre el trabajador y la organizacion, y la
teoria de la equidad (Adams, 1965), que sostiene que las percepciones de justicia afectan el
compromiso. Este enfoque permite comprender el compromiso como una relacion dindmica
basada en percepciones de intercambio y equidad.

En esa linea, el modelo del apoyo organizacional percibido de Eisenberg et al. (1986),

se considera que es un derivado del modelo de intercambio social, este enfoque postula que el
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compromiso afectivo aumenta cuando los empleados perciben que la organizacioén valora sus
esfuerzos y se preocupa por su bienestar. El apoyo organizacional percibido actia como
mediador entre las practicas de gestion y las respuestas actitudinales de los trabajadores. El
fundamento teorico de este modelo se encuentra ligado a la teoria de la atribucion (Heider,
1958; Kelley, 1973), segun la cual los empleados atribuyen intenciones a las acciones
organizacionales, y la teoria de la identidad social (Tajfel y Turner, 1986), que explica como
el POS refuerza la identificacion del individuo con la organizacion. Este modelo ha sido
ampliamente validado empiricamente y ha demostrado su utilidad para predecir conductas
como el desempefio organizacional, la satisfaccion y la rotacion.

2.1.6. Componentes del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991), construyen su modelo a partir de estudios previos sobre actitudes
organizacionales y teorias psicologicas del comportamiento laboral. Integran elementos
cognitivos, emocionales y normativos, reconociendo que el compromiso no es una sola entidad,
sino un constructo tridimensional.

Compromiso afectivo: El empleado quiere quedarse en la organizacién por apego
emocional. Este tipo de compromiso estd asociado con mayor satisfaccion, motivacion y
desempefio.

Compromiso de continuidad: El empleado se queda porque percibe altos costos de
salida, como pérdida de antigliedad, beneficios, o dificultades para encontrar otro empleo.

Compromiso normativo: El empleado siente que debe quedarse, por lealtad, valores

personales o compromisos previos (por ejemplo, si la empresa le pag6 una formacion).
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1. METODO
3.1. Tipo de investigacion

El estudio emple6 una metodologia de enfoque cuantitativo. En este se busco realizar
la “medicion y la cuantificacion, puesto que a través de la medicion se pueden obtener
tendencias, plantear nuevas hipdtesis y de esa manera construir teorias” (Arispe et al., 2020,
p.58).

Presentd, un alcance descriptivo — comparativo. Los cuales “tienen como finalidad
especificar propiedades y caracteristicas de conceptos, fendmenos, variables o hechos en un
contexto determinado... [ademds] definen y miden variables... [y] cuantifican y muestran con
precision los angulos o dimensiones de un fenémeno” (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018,
p.105), ademas, analiza “la relacion entre variables examinando las diferencias que exis-ten
entre dos o mas grupos de individuos” (Ato et al., 2013, p. 1047).

En cuanto al disefio de investigacion, se uso el no experimental — transversal. En este
“se realiza sin manipular deliberadamente variables... [y se limita a] observar o medir
fendémenos y variables tal como se dan en su contexto natural” (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018, p. 174).

3.2. Ambito temporal y espacial

En funcion del cronograma de actividades proyectado el estudio se desarrollé durante
los meses de agosto a setiembre del afio 2025. El ambito de la recogida de datos se realizo a
través de formularios virtuales a migrantes adultos laboralmente activos de Lima

Metropolitana.
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3.3.  Variables
3.3.1. Compromiso organizacional

Definicion conceptual. Estado psicoldgico caracterizado por la relacion entre los
empleados con la organizacion, que se encuentra lleno de implicaciones asociado a la
continuidad laboral (Meyer y Allen, 1991).

Definicion operacional. El constructo se evaluara mediante la suma de los valores de
las respuestas en cada una de las dimensiones del Organization Commitment Questionnarie
(Meyer et al., 1993).

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Instrumento Dimensiones Indicadores Escala
Afectivo ftems del 1 al 6 )
Cuestionario de Item:
Compromiso Compromiso Continuidad  ftems del 7 al 12 ordinal
organizacional Organizacional Escala:
(Meyer et al., 1993) intervalo

Normativo ftems del 13 al 18

3.4. Poblacion y muestra

Poblacion, definida como “el conjunto de casos que tienen una serie de especificaciones
en comun y se encuentran en un espacio determinado” (Arispe et al., 2020, p. 73). De acuerdo
a la Organizacion Internacional para la Migracion (2024), en la nacioén hay 1.6 millones de
migrantes y refugiados venezolanos. De estos, el 68.4% estd en edad productiva (18 — 45 afios)
y un 19.4% cuenta con titulos universitarios (Spitale et. al, 2024). En consecuencia, se pudo
estimar el tamafio de la poblacién en 180 mil individuos.

Muestra, comprendida como el “subgrupo de casos de la poblacion en la cual se

recolectan los datos (Arispe et al., 2020, p. 74). La muestra final estuvo compuesta por 111
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participantes. El tipo muestreo empleado fue el no probabilistico, en el cual “la eleccion de
unidades no depende de la probabilidad, sino de razones relacionadas con las caracteristicas y
contexto de la investigacion” (Herndndez-Sampieri y Mendoza, 2018, p. 200), por lo que se
considerd criterios de inclusion/exclusion.

Los criterios de inclusion comprendieron: adultos (>18 afios) migrantes venezolanos,
de ambos sexos, con edades comprendidas entre los 18 — 45 afios; empleados bajo contrato en
una empresa formal en el periodo 2025; haber brindado su consentimiento expreso/escrito para
participar en la investigacion, y encuestas correctamente llenadas (completas, sin respuestas
vicio).

Los criterios de exclusion fueron: menores de edad, migrantes de nacionalidad no
venezolana, adultos con més de 45 afios; trabajadores informales, personas que no trabajan; no
haber brindado su consentimiento informado; encuestas incorrectamente llenadas
(incompletas, respuestas vicio).

3.5. Instrumentos

Se empled la técnica de recogida de informacion a través de encuestas, para lo cual se
uso6 el siguiente instrumento de medicidn psicologica:

Cuestionario de Compromiso Organizacional (Organization Commitment Questionnarie)

El instrumento fue desarrollado por Allen y Meyer (1990) en Ontario — Canadé con el
objetivo de evaluar los 3 componentes del compromiso organizacional: afectivo, continuidad
y normativo (Meyer y Allen, 1991). Este ha contado con multiples revisiones y modificaciones
a lo largo de la historia tanto por sus propios creadores (Meyer et al., 1993; Meyer y Allen,
1997) como por estudios de adaptacion y revision psicométrica (Arciniega y Gonzalez, 2006;
Montoya, 2014). La version que se empleard en el estudio estd compuesta por 18 items
distribuidos en los 3 factores previamente mencionados (6 items en cada factor). Las respuestas

al instrumento son de escala ordinal politdmica con 5 opciones de respuesta (1: total
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desacuerdo, 5: total acuerdo). La valoracion del constructo se realizard a través de las medias
de las respuestas a cada componente del instrumento.

En el estudio de desarrollo los autores Allen y Meyer (1990) estructuraron el
cuestionario, inicialmente, con 51 items. El primer criterio de seleccion de los items se realizo
considerando la proporcion de las respuestas (ratio < 75%), la correlacion con el test y la
redundancia respecto a otros items; ademads, se establecid a priori que todos los factores
deberian contar con la misma cantidad de items. En cuanto a la validez, se realizd un analisis
de componentes principales con rotacion varimax, del cual se extrajeron 3 factores
denominados (en paréntesis se detalla el % de varianza explicada): afectivo (58.8%, a = .87),
continuidad (25.8%, a = .75) y normativo (15.4%, a = .79), estructurandose con 8 items cada
uno (24 items). Respecto a la confiabilidad, se empled el método de consistencia interna
encontrandose valores adecuados (o >.70). La version original del instrumento fue modificada
posteriormente en un estudio llevado a cabo por Meyer et al. (1993) lo cual condujo a la version
de 18 items que seria adaptada, posteriormente, al espafiol y al contexto nacional. La validez
de dicha version fue estimada a partir de un analisis factorial confirmatorio que evalud 2
modelos: (1) Un modelo de 6 factores (3 compromiso organizacional, 3 compromiso
ocupacional/profesional), (2) Un modelo 3 factores (afectivo, continuidad, normativo) que
agrup6 el compromiso organizacional y ocupacional/profesional. El modelo de mejor ajuste
(x2 = 1588.15, gl = 579, RNI = .97, PNFI = .89) fue el de 6 factores, lo cual demostr6 la
independencia del compromiso organizacional — ocupacional.

Las adaptaciones del instrumento hechas al espafiol se remontan a la version de México
(Arias et al., 1998; Arias, 2001), en el cual se encontr6 indices de consistencia interna
adecuados para los componentes afectivo (o =[.71, .81]) y normativo (o = [.63, .82]), mas no
en continuidad (o = [.47, .47]). También, Arciniega y Gonzélez (2006) en el mismo contexto,

se presenta la traduccion de los items al castellano, y se hace el refraseado de los items inversos
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a positivo. En este se encontro indices de consistencia interna adecuados (o>.70) para todos los
factores del instrumento.

En el contexto nacional se adapta el instrumento en un estudio realizado por Loli
(2006), en el cual, a partir de los instrumentos empleados en el estudio de Arias (2001), se
busco replicar la estructura factorial del test. Para tal se empled un analisis de componentes
principales con rotacién varimax, no obstante, los procedimientos estadisticos empleados
carecian de una orientacion adecuada por lo que no se halld resultados consistentes de las
propiedades psicométricas. Por otro lado, Montoya (2014) realiza una exploracion de las
propiedades psicométricas del instrumento en base a la version de 18 items. Para ello emplea
un analisis de componentes principales (rotacion: quartimax) del cual se extraen 3 factores que
explican el 61.58% de la varianza de los datos, y otra estructura de 2 factores: afectiva —
normativa y continuidad, el cual explica el 57.69% de la variabilidad de los datos. Finalmente,
se apreci6 indices de consistencia interna adecuados para las dimensiones: afectivo (a = .89),
continuidad (o =.77) y normativo (a0 = .81).

Ponce y Ollero (2022) analizan la validez del contenido de los items del instrumento.
Los resultados de dicho analisis (Vaiken > .80) denotan adecuada coherencia, claridad y
pertinencia de los items respecto al constructo evaluado. Ademads, se calculdé un indice de
consistencia interna con valor adecuado (o = .93).

3.6. Procedimientos

Primero, se envi6 el proyecto de investigacion para su aprobacion y autorizacion ante
el comité de ética de la universidad. Al obtener la autorizacion, se establecid contacto con la
ONG “Unidén Venezolana en Pert” para obtener informacion del contacto con los profesionales
migrantes que se encuentran laborando. Dicho contacto comprende, ademads, la presentacion
formal de la investigadora, objetivos del proyecto, operacionalizacion de las variables y

procedimientos a realizar. Obtenidos los datos, se contact6 con las personas que cumplan con
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los criterios de inclusion a través del correo electronico donde se explicard los motivos del
proyecto y el procedimiento a aplicar. En dicha plataforma se adjunté el formulario que
contiene los items correspondientes al instrumento de recoleccion de informacion.

3.7.  Analisis de datos

Previo al andlisis de la informacion, se estructurd una base de datos digital en el
software Microsoft Excel. En dicha plataforma se realizo la codificacion de variables y
respuestas, asi como el calculo de los totales de los puntajes de las escalas.

El analisis empez6 con el analisis descriptivo de las puntuaciones (medidas de
tendencia central, medidas de dispersion y medidas de forma). Posteriormente, se analiz6 el
ajuste de los datos observados a la distribucidn tedrica normal, estableciéndose para ello un
nivel de confianza al 95% (p <.05). A partir de dicha prueba se establecio el empleo de
estadistica no paramétrica dada la distribucion no normal de los datos.

Para la clasificacion de las puntuaciones, se realizé un perfil de respuestas considerando
la puntuacion media obtenida por la muestra, los maximos (30 puntos) y minimos (6 puntos)
posibles en las 3 dimensiones de la escala.

Para el analisis comparativo de 2 grupos independientes, se empled las pruebas
estadisticas inferenciales de: t de Student y U de Mann Withney, en funcion del cumplimiento
y/o violacion de los supuestos de normalidad. En el caso del andlisis comparativo de mas de 2
grupos, se empled las pruebas de andlisis de varianza de un factor (ANOVA) y la prueba H de
Kruskal — Wallis.

Adicionalmente, se calcularon los tamafios del efecto para cada uno de los andlisis
planteados en la investigacion (d de Cohen, efa cuadrado, correlacion rango biserial).

3.8. Consideraciones éticas
El estudio sigui6 los principios éticos en investigacion: Respeto por las personas

(libertad, derecho de decision, respecto a los valores y la dignidad humana, derecho al
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consentimiento informado), Beneficencia (proteger el bienestar de los participantes, no
maleficencia), y Justicia (distribucion justa de los beneficios, reclutamiento equitativo,
proteccion de grupos vulnerables). También, se considerd los lineamientos éticos de la
investigacion descritos en el “Codigo de Etica Profesional del Psicélogo Peruano” (Colegio de

Psicologos del Perti [CPsP], 2017).
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IV.  RESULTADOS

El Cuestionario de Compromiso Organizacional carece de una medida global del
constructo dado a que sus dimensiones comprenden atributos especificos de acuerdo al marco
teorico que fundamenta el instrumento. Por tal, se realizo el andlisis descriptivo de las
puntuaciones de cada dimension:

El compromiso Afectivo presento las siguientes medidas de tendencia central: M =
17.54, DE = 6.24. Las medidas de dispersion: S = .01, K = -.70, denotaron una distribucion de
datos con asimetria negativa y apuntamiento mesocurtico. En tanto que los datos difirieron de
ajuste a la distribucion normal (D = .09, p <.05).

La Continuidad present6: M = 17.20, DE = 5.80. La distribucién de los datos
observados fue mesocurtica (S = .00) y asimetria negativa (K = -.80), no obstante, no presentd
adecuado ajuste a la normalidad (D = .09, p < .05).

El compromiso Normativo presentd un promedio de 14.81 (DE = 5.94) y medidas de
forma que denotan una distribucion de datos con apuntamiento leptoctrtico (S = .65) y
asimetria ligeramente negativa (K = -.19), ademas, de diferir de la normalidad (D = .13,
p <.001).

Tabla 2

Estadisticos descriptivos

Kolmogorov - Smirnov

Escalas M DE S K D

(gl =111) P
Afectivo 17.54 6.24 .01 -.70 .09 <.05
Continuidad 17.20 5.80 .00 -.80 .09 <.05
Normativo 14.81 5.94 .65 -.19 13 <.001

Nota: n=111.
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El perfil de respuesta de las escalas encontré que las puntuaciones observadas en las
dimensiones afectivo y continuidad acumularon més del 50% del atributo posible para dichos
constructos, lo cual los ubica en un nivel promedio/moderado. El compromiso normativo
presento menos del 50% del atributo por lo que, si bien es inferior a las 2 dimensiones
previamente mencionadas, se mantiene en el mismo rango que las otras.

Figura 1

Perfil de respuestas
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En respuesta al segundo objetivo especifico, se realizd una prueba inferencial de
comparacion de medias para grupos independientes (t Student) dado el cumplimiento de los
supuestos de normalidad (distribucion de datos ajustada a la normal en los grupos en base al
sexo) y homocedasticidad (varianzas homogéneas: F'= .14, g/l =1, p =.72) en las dimensiones
Afectiva y de Continuidad (Tabla 3). Los resultados determinaron la ausencia de diferencias
estadisticamente significativas (p > .05) en funcion del sexo para los 2 tipos de compromiso
senalados. Los indices del tamafio del efecto (d de Cohen) respaldaron la ausencia de
diferencias entre las puntuaciones de los grupos (d < .30: efecto nulo).

Por otro lado, la comparacién del compromiso Normativo se realizd a través de la

prueba de rangos (U de Mann — Whitney) dado a que se viold el supuesto de normalidad en el
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grupo de mujeres (D = .14, p < .01). Si bien no se hallo diferencias estadisticamente
significativas (p > .05) en funcion del sexo, el indice del tamafio del efecto (7, : correlacion
rango biserial) sugiere que entre las variables se encuentra presente una relacion de efecto
pequefio (15, = -.12) lo cual sugiri6 que los valores mas altos de compromiso Normativo se
relacionan con las mujeres (M = 14.42) y los puntajes bajos, con los varones (M = 15.45).
Tabla 3

Compromiso organizacional en funcion del sexo

M

. t
Variables Varones Mujeres (gl =109) v p d Trb

m=42) (n=69)

Afectivo 17.69 17.45 -.20 .84 -.04
Continuidad 17.62 16.94 -.59 55 -.12
Normativo 15.45 14.42 1271.00 28 -12

Nota: d = tamafio del efecto de Cohen, 7., = correlacion rango biserial.

Respecto al tercer objetivo especifico de investigacion, se empled un analisis de
varianza de una via (ANOVA) para determinar el grado de influencia que tuvo la edad
cronolodgica en las puntuaciones de los diferentes tipos de compromiso organizacional. Los
resultados sefialaron la ausencia de relacion (covarianza) entre variables (p > .05), lo cual
también es indicador de ausencia de diferencias estadisticamente significativas entre los

diferentes indicadores de edad respecto a los puntajes de compromiso organizacional.
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Tabla 4

Compromiso organizacional en relacion con la edad

Variables F (1,109 P
Afectivo .00 .99
Continuidad .87 .35
Normativo 45 .50

Nota: Edades comprendidas entre los 25 — 64 afios.

En cuanto al cuarto objetivo especifico de investigacion, se emple6 un ANOVA a los
puntajes de compromiso Afectivo dado el cumplimiento de los supuestos de normalidad y
homocedasticidad (F = 1.28, g/ = 2, p = .28). Se encontré diferencias estadisticamente
significativas (F (2, 108y = 4.01, p < .05) entre los grupos en funcion del tipo de contrato que
presentan los evaluados. El andlisis post-hoc realizado a través de las comparaciones de pares
con el método de Bonferroni, encontr6d diferencias estadisticamente significativas (p < .05)
entre aquellos con contrato permanente (M = 17.32) o temporal (M = 18.38) respecto a quienes
tienen contrato ocasional (M = 10.10). Adicionalmente, el andlisis del indice del tamaiio del
efecto denota una proporcién de varianza explicada de efecto medio (n? = .07), esto
proporciond evidencia de que la estabilidad en un centro de trabajo predice un mayor
compromiso afectivo.

El analisis correspondiente al compromiso Normativo y de Continuidad se realizo a
través de la prueba de Kruskal — Wallis (version no paramétrica del ANOVA) dada la violacién
del supuesto de normalidad a nivel intragrupal. Los resultados no encontraron diferencias
estadisticamente significativas en funcidén del tipo de contrato (p > .05) lo que denota la

independencia de estos en relacion al compromiso.
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Tabla 5

Compromiso organizacional en funcion del tipo de contrato

M
Variables Ocasional Permanente Temporal F 09 (gl =2) p n* post-hoc
n=>5) (n=150) (n =156)
Afectivo 10.10 17.32 18.38 4.01 <05 .07 1<2,3
Continuidad 13.60 17.48 17.27 211 .35
Normativo 10.20 14.58 15.43 498 .08

Nota: 1 = ocasional, 2 = permanente, 3 = temporal.
El anélisis post-hoc se llevo a cabo de la comparacion de pares con el método de Bonferroni

La busqueda de evidencias respecto al quinto objetivo especifico de investigacion se
realizé a través de la prueba de Kruskal — Wallis dada la no normalidad de los datos a nivel
intragrupal en las diferentes mediciones. Los datos resultantes demostraron la presencia de
diferencias estadisticamente significativas (p < .05) en funcion del ingreso percibido por los
encuestados en todos los tipos de compromiso organizacional.

En el compromiso Afectivo (H = 15.92, p < .01) se evidencié un efecto de tamafio
grande (n? = .15), lo que cual revel6 una gran proporcién de varianza explicada del sueldo
percibido sobre el compromiso afectivo. El andlisis post-hoc encontrd diferencias
estadisticamente significativas (p < .05) entre aquellos que perciben un sueldo superior a la
remuneracion minima vital (sueldo > S/ 1130 soles; M = [17.86, 19.28]) y quienes perciben la
remuneracion bésica (sueldo = S/ 1130, M = 11.25). De forma semejante, se observo que el
compromiso de Continuidad (H = 16.50, p <.01) también present6 un tamafo del efecto grande
(n? =.16), ademas, el analisis intragrupal determiné que aquellos con un sueldo mayor al basico
presentaron mayor compromiso (M = [18.09, 18.40]) que aquellos que perciben un sueldo
basico (M = 11.25) o menor a este (sueldo < S/ 1130, M = 12.60). En consonancia, pero con

menor magnitud, el compromiso Normativo (H = 12.15, p <.05) present6 un efecto de tamafio
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mediano (n? = .10). En cuanto al anélisis intragrupos, se hall6 diferencias estadisticamente
significativas entre quienes perciben una remuneracion entre S/ 2000 — 3500 soles (M =17.03)
y quienes perciben la remuneracion bésica (M = 9.75). Dichos datos evidenciaron la fuerte
influencia que tiene el nivel de ingreso econdmico sobre los diferentes tipos de compromiso
organizacional, sobre todo con el de tipo Afectivo y con el de Continuidad.

Adicionalmente, se exploro la presencia de diferencias estadisticamente significativas
en funcién del grado de instruccion (técnica incompleta, técnica completa, universitaria
incompleta, universitaria completa) y la condicion laboral (dependiente, independiente)
hallandose que dichos grupos no presentaron diferencias estadisticamente significativas (p >

05).



37

Tabla 6

Compromiso organizacional en funcion del nivel de ingreso economico

M
Variables a p n? post-hoc
Gl G2 G3 G4 G5 (@l = 4)
(m=10) m=38) (n=44) n=29) (n =20)
Afectivo 13.90 10.63 17.86 19.28 18.90 15.92 <.01 15 3,4,5>2
Continuidad 12.60 11.25 18.09 18.24 18.40 16.50 <.01 .16 3,4,5>2,1
Normativo 13.10 9.75 14.25 17.03 15.70 12.15 <.05 .10 4>2

Nota: G1 = Menor al sueldo basico, G2 = Sueldo basico (S/ 1130 soles), G3 =S/ 1130 — 2000 soles, G4 = S/ 2000 — 3500 soles, G5 = S/ 3500
soles a mas.

El analisis post-hoc se llevd a cabo de la comparacion de pares con el método de Bonferroni.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Esta investigacion tuvo como proposito principal, describir el compromiso
organizacional en migrantes venezolanos profesionales de Lima Metropolitana, se utilizé el
Cuestionario de Compromiso Organizacional, el cual, al carecer de una medida global del
constructo, fue analizado a través de sus tres dimensiones segin el modelo de Meyer y Allen
(1991). El andlisis descriptivo evidencid niveles moderados de compromiso afectivo y de
continuidad, y un nivel bajo de compromiso normativo, lo cual indica que la permanencia
laboral se sustenta principalmente en el apego emocional y la percepcion de costos de salida,
antes que en el sentido de obligacion. Estos resultados coinciden parcialmente con lo hallado
por Castillo et al. (2022), donde también predomind el compromiso de continuidad entre
profesionales, aunque con menor presencia del componente afectivo. Asimismo, se encontro
que el tipo de contrato y nivel de ingresos influyen significativamente en el compromiso,
mientras que variables como sexo, edad, grado de instruccidén y condicion laboral no mostraron
diferencias relevantes (p > .05). Esto refuerza la idea de que el compromiso organizacional en
profesionales migrantes estd fuertemente condicionado por factores estructurales y laborales,
mas que por caracteristicas personales, coincidiendo con lo propuesto por otros autores
(Greenhaus y Allen, 2011; Robbins y Coulter, 2018).

Con respecto al primer objetivo especifico, de describir el compromiso organizacional,
en funcidon de sus dimensiones, se encontrd que el compromiso afectivo mantiene un nivel
moderado (M = 17.54), al igual que el compromiso de continuidad (M = 17.20), mientras que
el compromiso normativo fue mas bajo (M = 14.81). Las tres dimensiones mostraron
distribuciones no normales, con predominancia de asimetria negativa. Comparado con el
estudio de Lopez (2021) en trabajadores municipales de Huancayo, donde predominé el
compromiso normativo y se reportd un compromiso organizacional deficiente, los migrantes

evaluados muestran una mayor vinculacion afectiva y racional con sus empleadores. Esto
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podria explicarse por su necesidad de estabilidad laboral y permanencia en el pais. Desde el
modelo de Meyer y Allen (1991), estos resultados reflejan una interaccion entre factores
afectivos, cognitivos y conductuales, donde el apego emocional (compromiso afectivo) y la
percepcion de costos de salida (compromiso de continuidad) resultan més influyentes que el
sentido del deber (normativo).

En cuanto al segundo objetivo especifico, comparar el compromiso organizacional en
funcion del sexo, los analisis inferenciales no evidenciaron diferencias estadisticamente
significativas en las dimensiones afectiva y de continuidad (p > .05), con tamafios de efecto
nulos (d < .30). Asimismo, en la dimensidon normativa, aunque se utilizé la prueba de U de
Mann—Whitney por violacion de normalidad en mujeres, tampoco se hallaron diferencias
significativas; sin embargo, el tamano del efecto (r3;; = -.12) sugiere una leve tendencia de
mayor compromiso normativo en mujeres. Estos resultados coinciden con el estudio de Chan
y Qiu (2011), quienes tampoco encontraron diferencias por sexo en el compromiso
organizacional de migrantes chinos en una empresa textil. Esta similitud respalda la idea de
que el género no determina de forma significativa la experiencia de compromiso en contextos
migrantes. Desde el enfoque psicosocial, factores como la inclusion laboral, reconocimiento
de habilidades y equidad organizacional (Morales y Lopez, 2018) influyen mas que el sexo en
el desarrollo del compromiso. No obstante, condiciones adversas como discriminacion,
subempleo o falta de homologacion de titulos (Ruiz y Martinez, 2020) pueden afectar este
vinculo, especialmente en mujeres profesionales. Por ello, es clave que las organizaciones
promuevan climas laborales inclusivos que reconozcan la valia del talento migrante sin
distincion de género.

Referente al tercer objetivo especifico, comparar el compromiso organizacional en
funcion de la edad, los resultados del ANOVA indicaron ausencia de diferencias

estadisticamente significativas (p >.05) en las tres dimensiones del compromiso, lo que sugiere
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que la edad cronoldgica no influye en la forma en que los participantes se vinculan con sus
organizaciones. La ausencia de covarianza entre variables refuerza esta conclusion. Estos
hallazgos contrastan con lo reportado por Vallejo (2018) en migrantes espafoles jovenes,
donde variables como el tipo de contrato, jornada e ingresos si generaron diferencias en
satisfaccion laboral, mas que la edad por si mismo. Esto sugiere que, en contextos migratorios,
las condiciones laborales tienen mayor peso que la edad en el desarrollo del compromiso.
Desde la psicologia organizacional, el compromiso no se configura de forma automatica, sino
que responde a factores como el liderazgo, el clima laboral, las oportunidades de desarrollo y
el ajuste entre perfil y funciones (Greenhaus y Allen, 2011; Robbins y Judge, 2017). En el caso
de los profesionales migrantes, estos elementos parecen ser mas determinantes que la variable
etaria, lo cual refuerza la necesidad de politicas organizacionales centradas en la experiencia
laboral més que en caracteristicas demograficas.

Con respecto al cuarto objetivo especifico, comparar el compromiso organizacional en
funcién del tipo de contrato, los resultados evidenciaron diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso afectivo (F2, 108y = 4.01, p <.05), donde los profesionales con
contrato permanente o temporal mostraron mayores niveles de compromiso emocional
(M =17.32 y 18.38) en comparacion con quienes tienen contrato ocasional (M = 10.10). El
tamafio del efecto (> = .07) indicd una influencia media del tipo de contrato sobre el
compromiso afectivo. En cambio, las dimensiones normativas y de continuidad no presentaron
diferencias significativas (p > .05), lo que sugiere independencia respecto al tipo de contrato.
Este patron coincide con lo reportado por Vallejo (2018), quien halld mayores niveles de
satisfaccion laboral en migrantes con contratos mas estables, lo que refuerza la idea de que la
seguridad laboral fomenta vinculos emocionales mas sdlidos con la organizacion. Desde la
perspectiva de Meyer y Allen (1997), el compromiso afectivo representa la voluntad genuina

de permanecer, influenciado por factores como la estabilidad contractual. En contextos de
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precariedad e informalidad, como el que enfrentan muchos profesionales migrantes (Arena et
al., 2022), la inseguridad laboral limita el desarrollo de este vinculo, afectando su integracion
y permanencia organizacional. Por ello, ofrecer contratos estables puede ser una estrategia
clave para fortalecer el compromiso y retener talento calificado en entornos organizacionales
cambiantes (Vidal, 2022).

Por ultimo, el quinto objetivo especifico, comparar el compromiso organizacional en
funcion del nivel de ingreso, los resultados de la prueba de Kruskal-Wallis evidenciaron
diferencias estadisticamente significativas (p < .05) en las tres dimensiones del compromiso.
Se observd un efecto grande del ingreso sobre el compromiso afectivo (2 = .15) y el
compromiso de continuidad (#?=.16), mientras que en el compromiso normativo el efecto fue
moderado (#?=.10). En todos los casos, los participantes que percibian sueldos por encima de
la remuneracion minima presentaron niveles significativamente mas altos de compromiso.
Estos resultados coinciden con lo reportado por Jests (2022), quien sefialdé que los aspectos
economicos, junto con la satisfaccion laboral, impactan directamente en el desempefio de los
migrantes. Desde la perspectiva organizacional, se reconoce que una remuneracion adecuada
incrementa la satisfaccion, el bienestar y, por ende, el compromiso (Robbins y Coulter, 2018).
Asimismo, el valor subjetivo del salario no solo reside en su monto, sino en la posibilidad de
alcanzar equilibrio entre vida personal y profesional, aspecto fundamental para el compromiso
sostenible (Greenhaus y Allen, 2011). Asi, el nivel de ingreso actia como un potente factor de
motivacion y retencion, especialmente en contextos donde la seguridad econdémica es clave

para la estabilidad del migrante profesional.
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VI. CONCLUSIONES

Se evidenci6 que el compromiso organizacional en migrantes venezolanos
profesionales se manifiesta principalmente en su dimension afectiva (M = 17.54,
DE = 6.24) y de continuidad (M = 17.20, DE = 5.80), lo cual indica que estos
trabajadores se mantienen en sus empleos por vinculos emocionales y percepcion de
costos de salida, mientras que el compromiso normativo es menor (M = 14.81,
DE =5.94).

Las tres dimensiones del compromiso presentaron distribuciones no normales (D > .09,
p <.05) con asimetria negativa predominante, resaltando que los componentes afectivo
y cognitivo son mds determinantes en la permanencia laboral que el normativo.

No se encontraron diferencias significativas en las dimensiones afectiva y de
continuidad en funcion del sexo (¢, p > .05; d <.10). En la dimension normativa, aunque
tampoco hubo significancia estadistica, se observo un efecto pequefio (13, = -.12;
p > .05) sugiriendo una leve tendencia hacia mayor compromiso normativo en mujeres.

La edad no present6 diferencias significativas en ninguna dimensién del compromiso
organizacional (ANOVA, p > .05), lo que indica que esta variable no influye en el tipo
de vinculo que los migrantes profesionales establecen con sus empleadores.

El tipo de contrato presentd diferencias significativas en el compromiso afectivo
(F,108y = 4.01, p < .05), donde quienes tenian contrato permanente o temporal
mostraron mayor compromiso afectivo que quienes tenian contrato ocasional
Se hallaron diferencias estadisticamente significativas en las tres dimensiones del
compromiso organizacional segin nivel de ingreso (Afectivo: H = 15.92, p < .01;
Continuidad: H=16.50, p <.01; Normativo: H=12.15, p <.05), con tamafios del efecto

grandes en las dos primeras (7°= .15y .16, respectivamente) y moderado en la tercera
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(#n? = .10). Los mayores niveles de compromiso se encontraron en quienes perciben

ingresos superiores a la remuneraciéon minima vital.
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VII. RECOMENDACIONES
A los responsables de recursos humanos implementar estrategias de fidelizacion laboral
que fortalezcan el compromiso emocional y racional de los trabajadores migrantes,
mediante planes de desarrollo profesional y estabilidad contractual.

A las organizaciones que emplean talento migrante, promover espacios de
participacion, reconocimiento e identificaciéon con los valores institucionales, que
refuercen el compromiso desde un enfoque emocional y voluntario.

A las instituciones laborales, disefiar e implementar politicas de inclusion que valoren
por igual el desempefio profesional de mujeres y hombres migrantes, evitando sesgos
de género en el acceso a beneficios y promociones internas.

A los empleadores del sector publico y privado, orientar sus politicas de gestion
humana a mejorar la experiencia laboral y no a segmentar por edad, asegurando
igualdad de oportunidades para el desarrollo del compromiso organizacional.

A las entidades contratantes, priorizar la formalizacion y estabilidad contractual del
personal migrante, como medio para fomentar un compromiso afectivo sostenido y
reducir la rotacion laboral.

A los empleadores, establecer escalas remunerativas acordes al perfil profesional y
experiencia de los migrantes venezolanos, garantizando equidad salarial y condiciones

dignas que favorezcan su integracion organizacional y compromiso laboral
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Formulacion del problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Disefio Metodoldgico

Problema general

¢,Cual es el nivel de compromiso
organizacional en los migrantes
venezolanos profesionales de Lima
Metropolitana?

Problemas especificos

¢, Cudl es el nivel de compromiso
organizacional en migrantes
venezolanos profesionales?

¢ Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional de los migrantes
venezolanos en funcién del sexo?

¢ Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional de los migrantes
venezolanos en funcién de la edad?

¢ Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional de los migrantes
venezolanos en funcién del tipo de
contrato?

¢ Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional de los migrantes
venezolanos en funcién del ingreso
econoémico?

Objetivo general

Describir el compromiso organizacional en
migrantes venezolanos profesionales de
Lima Metropolitana.

Objetivos especificos

Describir el compromiso organizacional, en
funcién de sus dimensiones, en migrantes
venezolanos profesionales de Lima
Metropolitana.

Comparar el compromiso organizacional de
los migrantes venezolanos profesionales en
funcién del sexo de los participantes.

Comparar el compromiso organizacional de
los migrantes venezolanos profesionales en
funcion de la edad de los participantes.

Comparar el compromiso organizacional de
los migrantes venezolanos profesionales en
funcién del tipo de contrato de los
participantes.

Comparar el compromiso organizacional de
los migrantes venezolanos profesionales en
funcioén del nivel de ingreso de los
participantes.

Hipétesis general

Hipétesis especificas

Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional en los migrantes
venezolanos profesionales en
funcién del sexo.

Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional en los migrantes
venezolanos profesionales en
funcion de la edad.

Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional en los migrantes
venezolanos profesionales en
funcion del tipo de contrato laboral.

Existe diferencias estadisticamente
significativas en el compromiso
organizacional en los migrantes
venezolanos profesionales en
funcion del nivel de ingreso.

Compromiso organizacional
Edad
Sexo

Tipo de contrato

Tipo de investigacion
Enfoque: cuantitativo

Alcance
Descriptivo — comparativo

Diseio de investigacion
No experimental - transversal

Poblacion
180 000 adultos migrantes
venezolanos profesionales

Muestra
111 individuos
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Anexo B: Cuestionario de Compromiso Organizacional
Edad: Sexo: V-M Tipo de contrato: Ingreso mensual:
Instrucciones: Marca con una cruz la opcion que mejor expresa tu grado de acuerdo o de

desacuerdo con las frases que te presentamos. Esta es una encuesta de opinion, no un examen
ni una evaluacion calificada. Se valora su sinceridad y objetividad al momento de responder.

1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo
Premisas 1 3 5

1 Seria muy feliz de pasar el resto de mi vida laboral en esta institucion.
2 Asumo los problemas de esta instituciéon como si fueran mios.

3 Realmente siento un fuerte sentido de pertenencia a esta institucion.

4 Me siento apegado emocionalmente a esta institucion.

5 Me siento como parte de una familia en esta institucion.

6 Esta institucion tiene un gran significado personal para mi.

En este momento, permanecer en mi institucion es una cuestion tanto de

O O O O O O O
O O O O O O O|mw
O O O O O O O
O O O O O O O|=+
o O O O O O O

7 .
necesidad como de deseo.
Seria muy dificil para mi dejar mi institucion en este momento, incluso si

g Seramuy P ! : O 0O 0 OO
quisiera.
Much tos de mi vid ian int idas si decidiera dej

9 uchos aspectos de mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar o 5 5
ahora mi institucion.

fent tendri . de trabaio si deraria dei :

10 Sler}oqye endria muy pocas opciones de trabajo si consideraria dejarmi  ~ 5 o

Institucion.
ient h to tanto de mi ta institucio dri

1 Slen.o que he puesto tanto de mi en esta institucion, que no podria  ~ 5 5 o
considerar trabajar en otra institucion.
Una de las pocas consecuencias negativas de dejar mi trabajo en esta

2 ., . ; . ) O O O O O
institucion seria la escasez de alternativas disponibles en otros lugares.
No deiari ta institucis fent blicacié 1 d

13 No dejaria esta institucion porque siento una obligacion moral de  ~ 5 ~
permanecer en ella.

14 Incluso si fuera una ventaja para mi, no creo que sea correcto dejar esta

institucion ahora.

15 Me sentiria culpable si dejo mi organizacion ahora.

16 Esta institucion merece mi lealtad.

No dejaria esta institucion en este momento porque tengo un sentido de

17 e .
obligacion con las personas que la integran.

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
o O O O O

18 Le debo mucho a esta institucion.




