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Resumen
La investigacion de tipo descriptiva analitica, tuvo como objetivo Determinar los niveles de
Compromiso organizacional y sus dimensiones del personal de una empresa industrial del rubro
metal mecdnica del distrito de Lurin de Lima Metropolitana — 2022. Se aplicé la Escala de
Compromiso (Meyer y Allen, 1997) a una muestra de 137 trabajadores. Los datos se procesaron
con el SPSS (22.0) y se concluyo6: 1. La escala de compromiso organizacional, obtuvo un indice
Alpha de 0.898 y una indice rho entre 0.645 y 0.875 en la validez de constructo. 2. En los niveles
de compromiso organizacional el 11% presenta un nivel de compromiso deficiente; el 16.1%
presentan un nivel bajo; el 25.5% presenta un nivel moderado; el 33.5% presenta un nivel alto y
el 13.9% presenta un nivel excelente. 3. En la dimension afectividad, el 26.3% presenta un nivel
afectivo por debajo del promedio; el 26.3% un nivel moderado y el 47.4% un nivel superior. En
la dimensién normativa el 30.7% presenta un nivel por debajo del promedio; el 24.1% un nivel
moderado y el 45.2% un nivel superior. En la dimension continuidad, el 31.4% presenta un nivel
por debajo del promedio; el 25.6% un nivel moderado y el 43% un nivel superior. 4. Al
Comparar en funcién del sexo no existen diferencias; en funcion de la edad, condicion laboral,

area laboral y tiempo de servicio, se encontrd que existen diferencias muy significativas.

Palabras clave: compromiso organizacional, jornalero, desempeiio laboral, calculativo,

dimensiones.
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Abstract
The objective of the analytical descriptive research was to determine the levels of organizational
Commitment and its dimensions of the personnel of an industrial company in the metal-
mechanical sector of the Lurin district of Metropolitan Lima - 2022. The Commitment Scale was
applied (Allen and Meyer 1997 ) to a sample of 137 workers. The data was processed with SPSS
(22.0) and it was concluded: 1. The organizational commitment scale, this obtained an Alpha
index of 0.898 and a rho index of 0.848 in construct validity. 2. In the levels of organizational
commitment, 11% have a deficient level of commitment; 16.1% have a low level; 25.5% present
a moderate level; 33.6% have a high level and 13.9% have an excellent level. 3. In the affectivity
dimension, 26.3% have an affective level below the average; 26.3% have a moderate affective
level and 47.4% have a higher affective level. In the normative dimension, 30.7% present a level
below the average; 24.1% have a moderate level and 45.2% have a level above the average. In
the continuity dimension, 31.4% present a level below the average; 25.6% have a moderate level
and 43% have a level above the average. 4. When comparing according to sex there are no
differences. Depending on age, employment status, work area and length of service, it was found

that there are very significant statistical differences.

Keywords: organizational commitment, day laborer, work performance, calculative, dimensions
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I. INTRODUCCION

Investigar el compromiso organizacional es muy importante dado que uno de los
problemas de la empresa en la que se realizdé la investigacion es la constante rotacion del
personal, generando efectos negativos para la empresa dado que resulta considerablemente
dificultoso cubrir el puesto de trabajo. Asimismo, genera problemas en la produccion porque la
falta de personal genera turnos adicionales para el personal que esta trabajando, cambios de turno
y sobre tiempos, lo que es muy incomodo para los trabajadores que ya tienen sus turnos y
horarios establecidos; también implica mover a los trabajadores a otras areas para cumplir con
los pedidos pendientes generando malestar a los trabajadores y por supuesto a los jefes que
tienen que flexibilizar sus criterios para el personal provisional asignado a su area laboral

La investigacion de tipo descriptiva analitica, tuvo como objetivo Determinar los niveles
de Compromiso organizacional y sus dimensiones del personal de una empresa industrial del
rubro metalmecanica del distrito de Lurin de Lima Metropolitana — 2022. Se aplic6 la Escala de
Compromiso (Meyer y Allen 1997) a una muestra de 137 trabajadores.

La presente investigacion esta distribuida en 9 capitulos: en el I, se describe la
problematica de la investigacion, la formulacion del problema, antecedentes, objetivos, hipotesis
y la justificacion del trabajo. En el II, el marco tedrico de la investigacion. En el III, se plantea
método, tomando en cuenta, el tipo de investigacion, variable, poblacién y muestra, instrumento,
procedimiento y las técnicas de analisis de los datos. En el IV, se describen los resultados. En el
V, se discuten los resultados con los antecedentes de la investigacion. En el VI, se plantean las
conclusiones, En el VII, se formulan las recomendaciones. VIII, Las referencias y en IX, el

anexo se describe el instrumento de obtencion de los datos



13

1.1.  Descripcion y formulacion del problema
1.1.1. Descripcion del problema

En la actualidad, debido a la competitividad empresarial, las empresas en general tienen
la obligaciéon de alcanzar las metas propuestas para cumplir con los pedidos y seguir
manteniéndose vigentes en el mercado; sin embargo, la alta rotacion del personal, el ausentismo,
el estrés, la insatisfaccion, la falta de compromiso, entre otros, se han convertido en problemas
comunes que presentan la poblacion trabajadora en la mayoria de las organizaciones
empresariales.

Reichers (1985) entiende el compromiso desde el punto de vista de la atribucién, como
un deber que el trabajador asume por llevar a cabo acciones que son irrevocables, explicitas y
voluntarias. Esta faceta del compromiso se refiere a la dimensidon normativa, pues se manifiesta
un sentimiento de obligacion moral de permanecer en la organizacidon, en este tipo de
compromiso, el trabajador asume que tiene un deber a ser leal y procura cumplir no solo por su
contrato de trabajo sino también porque cree que esto es lo correcto.

Colquitt et al. (2007) lo consideran como la manera de la aspiracion del empleado
jornalero de seguir existiendo como uno maés de la empresa a la que en planilla pertenece, el
termino compromiso organizacional muestra como el jornalero despliega su interés, de tal forma,
que se mantiene en sus labores diarias perseverando en la empresa para la cual trabaja (llamese
fidelizacion, retencidon) o cambia de labores emigrando a otra empresa donde posiblemente
tengan un mejor trato con €l o lo remuneren mejor por sus servicios.

Senge (1990, como se citd en Blanco y Castro, 2011) sefiala que, para darse compromiso
organizacional, los empleados deben compartir los valores, vison y mision que tiene la

organizacion. La vision es la imagen que se quiere tener en un futuro, la mision es el “por qué
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existimos”, procurando ayudar al mundo de manera particular y los valores describen como la
compaiiia desea la vida cotidiana.

Kruse (2013) al indicar el concepto de compromiso organizacional, lo relaciona con un
sentimiento el cual hace que un empleado orgulloso de su empresa piense menos en buscar otras
oportunidades laborales y le sea mds facil recomendarle la organizacion a otra persona,
evidenciandose con esto no solo el afianzamiento del proceso de retencion de personal, sino
también la atraccion de este hacia la empresa, producto de una adecuada y fortalecida imagen
corporativa.

Robbins y Judge (2013) refieren que los trabajadores que estdn muy comprometidos con
la organizacion sienten pasion por sus labores, asi como, una conexion profunda con su empresa;
mientras que los trabajadores que no tienen compromiso dan tiempo, pero no ponen energia ni
atencion en sus actividades. Los modelos tedricos sugieren que los trabajadores comprometidos
son menos proclives al aislamiento laboral, incluso si se sienten insatisfechos, pues manifiestan
un sentimiento de lealtad organizacional.

Harris et al. (2014) indican que toda figura de empleador debe promover, a todos sus
miembros, espacios de satisfaccion, motivacion, pertenencia, responsabilidad, logro, progreso,
reconocimiento, condiciones sociales, compromiso, intereses, el trabajo mismo, entre otros
aspectos, conducentes al éxito de las empresas en el mercado, y con ello, el incremento de la
productividad, desempefio como parte de la identidad laboral, destinada a los procesos de calidad
institucional.

Marchalina et al. (2020) arguyen que el jornalero que estd comprometido con su labor,
también lo estd tacitamente con la empresa y ello favorece a la empresa u organizacion, puesto

que el logro de sus metas, vision y mision estardan en manos del personal (jornalero y no
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jornalero), que con su participacion, colaboracion, disposicion, constancia y perseverancia
facilitaran los procesos de gestion institucional.

La empresa investigada es una empresa del rubro metal mecanica y tiene tres unidades de
produccion especializadas en: e. Fabricacion en serie de partes y piezas para la industria. e.
Maestranza especializada para la fabricacion y recuperacion de partes y piezas de mineros e
industriales. . Mantenimiento, disefio, fabricacion y montaje de plantas, maquinaria y equipos
mineros e industriales. La planta esta ubicada en el distrito de Lurin.

En el aspecto tecnoldgico siempre estad en constante innovacion, cuenta con equipos
modernos como: Torno, Taladrado, Griia Puente, Maquinas de Soldar, Equipos de Oxicorte, etc.
Ademas, cuenta con programas informaticos para un mayor control en la salida y entrada de
materiales.

Asi mismo, ha desarrollado una politica de contratacion de preferencia local, cuyo
cumplimiento se evidencia en la contratacion de personal de la localidad cuyo numero total
representa el 40% del total del personal, estableciendo practicas de captacion, clasificacion y
contratacion de personal justa y equitativa. Cabe sefialar que la empresa prioriza la contratacion
de trabajadores de la localidad, sean hombres o mujeres, tanto calificadas como no calificadas,
siempre y cuando cumplan los requisitos del perfil profesional solicitado y lo requiera el
proyecto.

La persistencia de ciertos problemas relacionados con la falta de compromiso
organizacional en las empresas, tales como; la rotacion de personal y el ausentismo, que
dificultan el desempefio de los trabajadores en este tipo de organizaciones ha generado

preocupacion entre los gerentes y administradores de estas empresas que intentan solucionar el
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problema, pues les ocasiona altos costos de reemplazo, entrenamiento y baja productividad
(Garcia et al., 2015).

Planteaba Patron (2018, p. 16) que los directivos se han dado cuenta que para alcanzar
ventajas competitivas en los tiempos actuales se necesita contar con capital humano identificado
con los objetivos de la organizacion. La importancia del compromiso organizacional se sustenta
en su capacidad para influir en la eficiencia, eficacia y productividad de la organizacion, pero
también en el bienestar de los trabajadores.

En base a lo referido en lineas anteriores se formula el siguiente problema de
investigacion:

1.1.2. Formulacion del problema

(Cual es el nivel de compromiso organizacional del personal de una empresa industrial
del rubro metal mecénica del distrito de Lurin de lima metropolitana - 20227
1.2. Antecedentes

Aldana, et al (2018) realizaron una investigacion sobre el compromiso organizacional
como dindmica de las instituciones del sector salud en Barranquilla — Colombia, el objetivo fue
analizar la percepcion y actitudes de los profesionales de salud con relacion al compromiso
organizacional que mantienen con dichas instituciones. El enfoque fue cualitativo, construido
desde el método etnografico orientado hacia la interpretacion de un grupo social especifico a
través de la observacion de campo y, en cierto momento, por medio de la accion participativa,
los participantes fueron tres profesionales de enfermeria que laboraban en diferentes
instituciones de salud, y el instrumento utilizado fue la entrevista semi estructurada compuesta
por siete items, complementado con el método de observacion no participante para el cual se

utiliz6 una lista de chequeo. Los resultados indicaron que para los profesionales de instituciones
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publicas prevalecen el compromiso afectivo y de continuidad, mientras que para los de
instituciones privadas prevalece el compromiso normativo. Concluyendo que el personal de las
instituciones publicas tiene un mayor compromiso afectivo y de continuidad basados en la
naturaleza del trabajo, comunicacion, participacion, beneficios y apoyos, contratacion y estilos
de liderazgo, mientras que el personal de instituciones privadas tiene un mayor compromiso
normativo el cual estd basado exclusivamente en la relacion laboral, lo que propicia entrega total
de saberes, competencias y sobre esfuerzos que conllevan a un bajo nivel en las dimensiones
afectivo y de continuidad.

Patron (2018) realizo una investigacion en una empresa maquiladora ubicada en el sureste
de México, el objetivo fue determinar el grado de compromiso laboral de los trabajadores. Este
estudio fue exploratorio y descriptivo, primero se realiz6 una medicion cuantitativa y
posteriormente se aplicaron entrevistas cualitativas. Los resultados arrojaron una media de 3.32
para el personal que no tiene definida su participacion; 3.91 para el personal que tiene una
mediana identificacion; 3.88 para el personal con un mediano sentido de pertenencia; 3.32 para
el personal que no tiene definida su lealtad y para el grado compromiso general un 3.62.
Concluyéndose que el personal tiene un mediano grado de compromiso, ya que, le falta mayor
participacion y pertenencia, asi como, consolidar su identificacion y lealtad.

Harris et al. (2014) realizaron una investigacion sobre compromiso organizacional como
estimulo de éxito del personal docente en las universidades privadas de Venezuela, el cual tuvo
como objetivo analizar el compromiso organizacional como fuente de estimulo para el éxito del
personal docente en las universidades privadas, basado en los planteamientos de algunos autores.
Metodoldgicamente la investigacion fue analitica, descriptiva y de campo, bajo un disefio no

experimental y transaccional descriptivo; la poblacion fue de 1486 y la muestra estuvo



18

compuesta por 94 docentes de pregrado de las universidades privadas de Maracaibo, Estado
Zulia; la técnica e instrumento de recoleccion de datos utilizado fue la encuesta y el cuestionario
de 29 items con escala tipo likert, validado por el juicio de diez (10) expertos y para la
confiabilidad del instrumento se aplicoé la formula de Alfa Cronbach, dando como resultado
0.974. Los resultados revelaron la existencia del compromiso organizacional por parte del
personal docente, mostrando sentirse motivados por la organizacion, por lo que muestran deseos
de permanecer en ella, manejando buenos niveles de compromiso organizacional. Finalmente, se
concluy6 que el personal se siente identificado con la cultura, objetivos y valores; muestran
participacion activa en las actividades de la organizacion eficiencia, aportan a el logro de los
objetivos, y también presenta deseos de mantenerse activamente en la organizacion, sintiéndose
orgullosos de permanecer en ésta.

Robbins y Judge (2013) realizaron una investigacion sobre el comportamiento
organizacional, y sefialan que una investigacion realizada a casi 8,000 unidades de negocios de
36 empresas en México mostro resultados en el que solo entre el 17% y 29% de los trabajadores
se sienten muy comprometidos con su trabajo. Concluyendo que el compromiso deberia ser
importante para las organizaciones, puesto que, aquellas con empleados méas comprometidos
tienen clientes mas satisfechos, son mas productivas, tienen mayores utilidades y menores
niveles de accidentes y rotacion de personal.

Omar y Florencia (2008) hicieron una investigacion sobre el compromiso organizacional
y los valores personales, cuyo objeto de estudio fue explorar la relacién que existe entre ambas
variables. La muestra estuvo conformada por 429 trabajadores de empresas argentinas, los cuales
completaron unas hojas de datos personales, la Escala de Individualismo-Colectivismo y la de

Compromiso Organizacional. Los resultados obtenidos en lo coeficientes de correlacion
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confirman mayor tendencia al compromiso afectivo en las dimensiones colectivistas
(horizontales y verticales) y mayor prevalencia del compromiso normativo y calculativo en las
individualistas (horizontales y verticales). Por ello, concluyen que las mujeres y los trabajadores
con mayor antigiiedad exhiben mayores niveles de compromiso afectivo y normativo; quienes
tienen puestos gerenciales y los trabajadores de grandes compafiias se sienten unidos a sus
empresas mediante el compromiso normativo, en cuanto al compromiso calculativo pareciera
funcionar de manera diferente al afectivo y al normativo.

Barraza y Acosta (2008) realizaron un estudio en una institucion de educacion media
superior, en el cual se plantearon como objetivo identificar las caracteristicas del compromiso
organizacional de los docentes de una institucion de educacion media superior. El enfoque fue
conceptual-multidimensional, de tipo correlacional no experimental, con una muestra de 60
docentes. Los resultados evidenciaron la existencia de un 72% de compromiso organizacional de
los docentes, que se manifiesta en los mismos con mayor fuerza en la dimension afectiva y
menor en la dimension de continuidad, también que las variables sociodemograficas del estudio
no influyen de manera significativa en el compromiso. Concluyendo que los docentes tienen un
elevado nivel de compromiso organizacional, lo que coloca a la institucion en una posicion
privilegiada para lograr alto desarrollo en los siguientes afios, asimismo, el hecho que el
compromiso tenga mayor prevalencia en la dimension afectiva evidencia que los docentes tienen
identificacion con su centro de labores y un bajo apego de indole material.

Betanzos et al. (2006) realizaron una investigacion donde plantean una posicion
integradora ante las diferentes perspectivas de estudio para determinar si la aplicaciéon de los
instrumentos mas utilizados permite hacer evidente las dimensiones que engloban este

constructo. Se aplico a 233 sujetos de dos organizaciones (publica y privada) el Cuestionario
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OCQ de Mowday, Steers y Porter (1982) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer, Allen y Smith (1993). Los resultados muestran cuatro dimensiones: identificacion -
implicacion, compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Se
evidencid que este constructo para la muestra estudiada es principalmente una actitud que le
lleva a sentir apego y conservar una gestion solida para impedir derrochar los favores que la
empresa propone, ademas que ambos cuestionarios aplicados en forma conjunta mejoran la
medicion del compromiso organizacional.

Tejada y Arias (2005) analizaron la relacién entre las practicas organizacionales y el
compromiso personal de los empleados a través del modelo de Meyer, Allen y Smith (1993). El
objetivo que se platearon fue comprobar si las percepciones de dichas practicas influyen en el
compromiso y si tal influencia es mayor en empresas con sistemas de calidad. Encuestaron a 357
empleados a través de una escala que mide compromiso, participacion, oportunidades, apoyo,
justicia, compromiso de la gerencia con la calidad e intencion de cambiar de empleo. Los
resultados apoyan un modelo de dos componentes del compromiso, en el que la relacion mas alta
con la empresa es afectiva y donde el apoyo y las oportunidades intervienen de manera fuerte,
seguidas del compromiso de la gerencia, las apreciaciones de justicia poco afectan a este.
Concluyendo que la influencia de las préacticas observadas fue mayor en empresas con sistemas
de calidad, pero las diferencias no fueron significativas.

Ramos (2005) realizé una investigacion cuyo objetivo trazado fue establecer la relacion
que existe entre las tres dimensiones del compromiso organizacional y el desempefio docente. El
enfoque fue cuantitativo de tipo descriptivo, la muestra estuvo conformada por 35 docentes y las
escalas utilizadas fueron para compromiso organizacional la escala plateada por Allen y Meyer

(1990) y para el desempefio se utilizo la cedula de la Universidad y dos juegos de examenes. Los
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resultados evidenciaron que hay una correlacién positiva entre ambas variables y un nivel
promedio respecto al compromiso organizacional. Concluyendo que existe una relacioén positiva
significativa entre compromiso afectivo y desempefio y una relacion positiva pero no
significativa entre la dimensién normativa y desempefio; respecto a la dimension de continuidad,
se mostraron bajos niveles, pues los docentes no mostraron interés econdmico en relacion a su
permanencia.

Aranda y Ormefio (2003) hicieron un estudio con el objetivo de determinar la relacién
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los profesores basicos de las escuelas
municipalizadas de la Comuna de Independencia, Santiago de Chile. Para la recoleccion de datos
se utiliz6 una encuesta conformada por cuatro secciones (Caracterizacion de los docentes, Escala
de Satisfaccion en el trabajo, Escala de compromiso Organizacional y Consulta de intereses y
preferencias de los docentes). Los resultados los resultados evidenciaron alta y significativa
correlacion entre ambas variables. Concluyendo que si existe relacion entre compromiso

organizacional y satisfaccion laboral.
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar el nivel de Compromiso organizacional del personal de una empresa
industrial del rubro metal mecanica del distrito de Lurin de Lima Metropolitana — 2022.
1.3.2. Objetivos especificos
1. Hallar el ajuste psicométrico: validez de constructo y confiabilidad de la escala de
compromiso organizacional.
2. Describir los niveles de compromiso organizacional y sus dimensiones del personal de
una empresa industrial del rubro metal mecéanica del distrito de Lurin de Lima
metropolitana — 2022.
3. Comparar los promedios de Compromiso organizacional y sus dimensiones del personal
de una empresa industrial del rubro metal mecénica del distrito de Lurin de Lima
Metropolitana - 2022 segun sexo, edad, condicion laboral, afios de servicios, area laboral.
1.4. Justificacion de la investigacion

En la actualidad no todo el personal de una empresa se encuentra conforme y a gusto
dentro de su centro de labores, varios de ellos no encuentran sentido a sus actividades o no
sienten motivacion al realizarlas, y ello ocasiona que tengan una productividad baja, no realicen
sus actividades con eficiencia o prefieran abandonar la organizaciéon, perjudicando de esta
manera a sus empleadores. Por ello es relevante que toda empresa, que desee sostenerse y
afianzarse en el mercado, estudie y evalte el compromiso organizacional de sus trabajadores,
conozca sus inquietudes, sus necesidades, la perspectiva que tienen, etc.

Segun Dessler (1996) existe evidencia de que los empleados con altos niveles de

compromiso registran también mejores niveles de desempefio y productividad, por tal motivo, las
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organizaciones deben contar con empleados comprometidos, identificados con los valores y
objetivos empresariales y que sientan a la empresa como si fuera propia.

Para Arciniega (2002) el compromiso organizacional se ha convertido en una de las
variables mas estudiadas del comportamiento organizacional, debido a que diversas
investigaciones han demostrado ser un predictor mas exacto de la rotacion y el ausentismo.

Asimismo, Betanzos et al (2006) sefialan que los estudios de compromiso organizacional
iniciaron a partir de los afios 60’s y con el paso del tiempo se han venido incrementando, creando
diversos modelos de interés para entender el concepto, principalmente en beneficio de la
psicologia del trabajo. Asimismo, estos autores agregan que, de acuerdo con diversos estudios, el
compromiso organizacional se ha investigado como variable consecuente tomando en cuenta
aspectos personales del empleado, caracteristicas del trabajo, medio ambiente laboral y funciones
de los trabajadores.

Sostenia Benziane (2017) que la positividad del compromiso organizacional eleva el
desempefio de los empleados en términos de calidad, conocimiento y aceptacién de carga del
trabajo asignado.

Betanzos et al (2006) sefialan que uno de los temas de interés en los estudios
organizacionales se ha dirigido a determinar aquellos aspectos que forman y mantienen el
compromiso de los empleados con su organizacion; no obstante, ain hay aspectos fundamentales
por resolver como la conceptualizacion y modelos tedricos para explicar como es que el
trabajador se compromete con su organizacion y qué variables le llevan a formar y estabilizar su

compromiso en el tiempo.
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Para Patron (2018, p. 16) el compromiso organizacional se ha estudiado como variable
antecedente para predecir el absentismo, la rotacion de personal, el desarrollo del empleado, la
intension de renuncia, y la productividad de los empleados.

La presente investigacion tiene como objetivo describir el nivel de compromiso
organizacional y el de sus dimensiones, debido a que, la empresa en donde se realizo la
investigacion presenta inconvenientes por la constante rotacion del personal y descontento del
mismo, ya que, la falta de personal ocasiona realizar turnos adicionales, cambios en el horario,
sobretiempos, etc., y ello afecta a la produccion.

1.5. Hipétesis

1.5.1. Contrastacion de las Hipotesis estadisticos

Para el objetivo especifico 1 y 2 no se formula hipotesis estadistica porque es un objetivo
especifico descriptivo.

Hipétesis 1 (objetivo especifico 3)

Ho: No existe diferencias de los promedios de Compromiso organizacional y sus dimensiones
del personal de una empresa industrial del rubro metal mecéanica del distrito de Lurin de Lima
Metropolitana - 2022 segun sexo, edad, condicion laboral, 4rea laboral y afios de servicios.

Hi: Existe diferencias significativas de los promedios de Compromiso organizacional y sus
dimensiones del personal de una empresa industrial del rubro metal mecanica del distrito de
Lurin de lima metropolitana - 2022 segln sexo, edad, condicion laboral, afios de servicios, area

laboral.
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II. MARCO TEORICO
2.1. Compromiso Organizacional
2.1.1. Antecedentes del Compromiso Organizacional

Segun Betanzos y Paz (2011) los estudios sobre Compromiso Organizacional se
remontan a los afios 60, en Estado Unidos cuando Becker exactamente en 1960 defini6 el
concepto a manera de una atadura que instituye el sujeto con la empresa fruto de las inversiones
perpetradas por la propia en el tiempo; pero no fue sino hasta los 70 cuando la tematica toma
mayor interés por su componente interdisciplinar, lo que hace mas complejo su estudio. Es asi
que entre la década de los 70 y finales de los 90, debido al supuesto que el compromiso
organizacional afectaba los resultados de las empresas, que el tema toma otra connotacién y con
ello incrementa su estudio.

Aldana et al (2018) indica que la definicion mas comunmente citada de compromiso
organizacional en los cuantiosos trabajos que se publicaron en los 70, fue la realizada por Porter
(1974), el cual lo define como “el impulso referente de personalizacion y cooperacion del sujeto
con relacion a una empresa organizacional en especifico”.

Muestra Steers (1977) que el compromiso depende de la identificacion y participacion
que tiene el empleado con la organizacion, y este es el caso del profesional en la entidad privada,
quien muestra afectividad al identificarse con el componente social que maneja la entidad.

Mathieu y Zajac (1990) definen dos tipos de compromiso: el intencional y el actitudinal;
el compromiso intencional es el resultado de las negociaciones entre el sujeto y la empresa en
cuanto a beneficios extras o inversiones de tiempo, mientras que, el compromiso actitudinal se

resume en la disposicion que el sujeto ha construido hacia la empresa.
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El compromiso organizacional se ha considerado como variable consecuente de aspectos
personales del empleado (Mathieu y Zajac, 1990), caracteristicas del trabajo (Bishop y Scott,
2000) y medio ambiente laboral (Meyer y Allen 1997).

El compromiso organizacional como variable antecedente se ha estudiado para predecir el
absentismo, la rotacion de personal, el desarrollo de los empleados, la intencion de renuncia (Ko
et al, 1997), los resultados financieros de la organizacioén (Rucci et al, 1998) y la productividad
de los empleados (Keller, 1997).

Trofimov et al (2017) sostienen que mientras mas empleados de la organizacidon se
sientan involucrados en el trabajo, mas nivel de compromiso organizacional tienen.

Segun Toro et al (2010) condiciones personales como la autoestima, el locus de control,
la autoeficacia, el afrontamiento, la motivacion y el grado de desarrollo psicolégico, al igual que
otras condiciones de similar orden, con el contexto de trabajo, derivan en percepciones y juicios
que tienen potencial para determinar los distintos tipos y niveles de compromiso que puede
desarrollar una persona con su organizacion.

Para Aldana et al (2018, p. 4) los estudios psicoldgicos realizados sobre el compromiso
organizacional, basado en lo expuesto por Meyer y Allen, han propuesto otras variables
organizacionales relacionadas con el mismo tales como, el clima laboral, la satisfaccion de vida,
la cultura organizacional, entre otras. Todas estas variables de alguna manera inciden en
diferentes niveles de la dindmica del compromiso empresarial, ya que, estas a su vez se
relacionan con las personales de los empleados.

Cabe mencionar que no se debe tomar el compromiso como algo estatico porque por su

esencia tiende a cambiar y mejorar, por ello, es necesario reflexionar sobre lo que investigadores
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denominan gestion organizacional, ya que, se procura disminuir las brechas que se relacionan

con el impacto y efectividad de niveles de compromiso de trabajadores (Imamoglu et al., 2019).

2.1.2. Definiciones

Steers (1977) lo considera como “la fuerza relativa de identificacion y de participacion de
un empleado en la organizacion”, ademas de la manera como se identifica con ella.

Mowday, et al (1979) sefialan que el compromiso organizacional es un poder de
identificacion personal del empleado y su importancia con la organizacion en particular.

O’ Reilly y Chatman (1986) lo definen principalmente como la atadura psicoldgica por
medio de una identificacion e implicacion empleado — empresa, lo que lleva a dar respuestas
cognitivas cuyo contenido apunta de una forma mas precisa al aspecto actitudinal emocional.

Meyer et al (1993) sostienen que el compromiso organizacional es el resultado de un
estado mental que surge de la relacion del empleado con su centro de trabajo y que puede
manifestarse en un deseo, una necesidad y/o obligacion de permanecer como miembro de ella.

Para De Frutos et al (1998) el compromiso organizacional es comprendido como la
totalidad de presiones normativas internalizadas para actuar en un camino que se entrecruza con
los intereses organizacionales.

Otra definicion la da Claure (2003, como se cité en Zavaleta, 2005) quien indica que el
compromiso organizacional es una predisposicion positiva hacia la labor que se desenvuelve en
el proceso de la socializacion, y a su vez es el mediador por el cual los empleados aprenden los
valores, normas, y patrones de comportamiento dentro de la organizacion.

Santos et al. (2018) sefialan que el compromiso organizacional es la accion de “colocarse

la camiseta de la organizacion”.
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Sungu et al. (2019) comentan que el compromiso organizacional y los contratos
psicologicos se construyen con el tiempo; por ello, tanto los individuos como la organizacion
tienen la mutua responsabilidad de desarrollar un nivel de compromiso 6ptimo a favor del
trabajador y de la organizacion, por el cual se forja el compromiso como elemento transcendental
que conducird hacia un elevado nivel competitivo diferencial.

Edel et al. (2007) definen el concepto de compromiso como el estado psicoldgico que
vincula al individuo y la organizacién; es el comportamiento del trabajador hacia su labor y se
moldea en el proceso de camaraderia por el que trabajadores internalizan reglas, cualidades y
doctrinas en la entidad.

Mosquera et al. (2021, p. 85) senalan que el hecho de que el individuo manifieste
responsabilidad con la organizacion es tarea dificil; por ende, necesita tiempo y requiere tener
atencion a la mediacion en el proceso.

2.1.3. Dimensiones

Meyer y Allen (1991, citados por Blanco y Castro, 2011) proponen que el compromiso
organizacional tiene tres componentes, los cuales son:

a. El compromiso afectivo: es el lazo emocional que los individuos forman con la empresa
organizacional; significa que el empleado se sienta identificado con los valores de la empresa,
sintiendo orgullo de pertenecer a la organizacion y sintiéndose preocupado por la empresa
cuando la misma tiene problemas (Meyer y Allen, 1991).

Meyer et al. (1993) sefialan que se refiere a los vinculos emocionales que unen al trabajador
con la organizacién, en la formacion de estos vinculos influye la valoracion que hace el
trabajador del apoyo y los beneficios recibidos por la organizacion, lo que conlleva a que

manifieste un apego emocional e implicacion subjetiva con la organizacion y se sienta
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identificado, orgulloso de pertenecer a ella, emocionalmente apegado y vinculado con la
organizacion.

La afectividad que un empleado siente con su organizacion puede ser entendida como la
empatia hacia la misma de forma entusiasta (Loli, 2006).

Por su parte, Sungu et al. (2019) relacionan la fuerza de las emociones y la identidad como
elementos necesarios entre el sujeto y organizacion.

Esta misma dimension es complementada por Winter y Brent (2006) y por Edel et al. (2007),
quienes relacionaron esta dimension con la capacidad del sujeto de sentirse emocionalmente
seguro.

Littlewood (2009) sefiala que este tipo de compromiso se evidencia en los sentimientos de
pertenencia y apego que tiene el individuo hacia la empresa lo que lo hace permanecer en ella.

Winter y Brent (2006) plantean que las personas con un componente afectivo elevado se
muestran deseosas de hacer esfuerzos adicionales en su desempeiio.

A su vez el sujeto se siente seguro al pensar que la organizacion es responsable y se preocupa
por sus expectativas, fortaleciendo con esta percepcion los sentimientos de apego y pertinencia
que los hace permanecer en ella (Edel et al., 2007)

Segun Toro (2012) niveles bajos de compromiso afectivo se pueden manifestar en minima
intencién de permanecer, poca participacion en la vida de la organizacion, baja disposicion al
esfuerzo adicional y ausencia de conductas de ciudadania organizacional

b. Compromiso de permanencia (también denominado continuo, instrumental o
calculador): hace referencia a los costos que representaria el abandonar la empresa, la inversion
que hace el individuo con el pasar del tiempo, la antigiiedad o el estatus que tenga la empresa,

por lo que el empleado espera que su inversion sea retribuida (Meyer y Allen,1991).
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El empleado con un alto compromiso de permanencia mantiene un nivel bajo laboral dentro
de la organizacion, limitandose estrictamente hacer lo necesario para seguir dentro de la empresa
(Meyer y Allen, 1991).

Meyer et al. (1993) también lo denominan como “compromiso calculativo”, el cual es
considerado como el andlisis que hace el trabajador sobre los altos costos que implicaria el hecho
de dejar la organizacion. Este evalua los esfuerzos realizados hasta ese momento, asi como los
perjuicios que traeria para sus familiares si deja el trabajo y las posibilidades de encontrar uno
nuevo; en este sentido opta por permanecer en la organizacion debido a la necesidad o
conveniencia practica, mas que por un deseo genuino o apego emocional.

Santos et al. (2018) lo denominaron responsabilidad de calculo, ya que, conforme el
trabajador siga en la organizacion y efectie labores por un lapso que ofrezca beneficio,
considerard los costos y beneficios de su estabilidad sin mucha consideracion de aspectos
afectivos.

c. Compromiso normativo: en el cual el empleado estd unido a la organizacion por
sentimientos de obligacion y deber; Allen y Meyer (1990).

Es de naturaleza emocional, hay experimentacion del trabajador de un fuerte sentimiento de
obligacion a pertenecer en la organizacion, debido a una sensacion de deuda con la misma.
(Barraza y Acosta, 2008)

Meyer et al. (1993) indican que el compromiso normativo es entendido como el sentimiento
de obligacion y/o deber de permanecer en la organizacion; en este tipo de compromiso tiene
importancia la socializacién a la que se somete el trabajador, es decir, el respeto a la
normatividad, la valoracion de los grupos de pertenencia, la lealtad a los directivos y el

reconocimiento de las contribuciones que realiza la organizacion en el desarrollo del trabajador,
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tales como capacitacion y adiestramiento, beneficios recibidos, oportunidades en el trabajo,
apoyo en la educacion de los hijos, entre otros; lo que genera en el trabajador sentimientos de
retribuir como obligacidn para seguir perteneciendo a la empresa.

Vivilaki et al. (2019) sostienen que se manifiesta como la responsabilidad del trabajador con
la empresa y lo involucra a no dejar la misma, ya que, se sacrifico personalmente por dicha
organizacion.

Puede entenderse como el deber moral interno del individuo con la organizacion para la cual
trabaja y ser leal a la misma (Edel et al, 2007).

Otros estudios plantean otras dimensiones para esta variable como Goémez (2006) quien
plantea que existen dimensiones que determinan el grado de compromiso del trabajador y los
clasifica en: 1) dimensiones positivas: competencia personal percibida, consideracion del lider,
liderazgo, motivacion interna, implicaciones en el puesto de trabajo, satisfaccion laboral total,
satisfaccion con el propio trabajo, satisfaccion con la promocion, satisfaccion con el sistema de
supervision; y 2) dimensiones negativas: ambigiiedad del rol, conflictividad del puesto de trabajo
y estrés.

Toro (2012) propone varias dimensiones del compromiso que han sido evaluadas en
Colombia a través de algunos instrumentos psicométricos desarrollados en el pais: compromiso
con la tarea, relacionado con el interés por el contenido de la tarea asignada, compromiso con el
grupo de trabajo o trabajo en equipo, compromiso con la autoridad organizacional, este se
relaciona con el respeto a personas investidas de autoridad, compromiso con los objetivos y
metas institucionales, hace referencia a actuar coherente con los objetivos, valores, planes y

estrategias de la organizacion; y por ultimo compromiso con la organizacion.



32

Betanzos y Paz (2007) sefialan tres dimensiones del compromiso organizacional en las cuales
se relacionan la parte afectiva entre el trabajador y la organizacidon: a. dimension cognitiva
(percepciones, conocimientos y creencias personales); b. dimensiéon emocional (ligazon
psicologica con la organizacion y lazos emocionales), y c. dimension comportamental
(manifestacion del compromiso y su confirmacion por medio-verbal o escrito). La integracion de
estas dimensiones genera un impacto bilateral, ya que, favorece la estabilidad laboral de los
empleados, dandole acceso a prestaciones, jubilacion, beneficios sociales, reconocimiento,
desarrollo de habilidades, estatus, entre otros; pero a la vez beneficia a la empresa en el
cumplimiento de las metas, valores y cultura organizacional, ademas de la reduccion del
ausentismo y la baja rotacion del personal.

Planteaban Edel et al (2007) como dimensiones, la afectividad, lo instrumental y lo
normativo, dimensiones que son consideradas emprendedoras ademas de dindmicas, ya que,
suelen cambiar con el tiempo. Dichas dimensiones no se excluyen entre si, debido a que se
muestran como una unidad en los trabajadores pero con diferente intensidad e importancia segiin
el estado de la organizacion, del individuo o la misma sociedad y su desarrollo, el cual influye en
el compromiso y sus dimensiones. Una dimension sobre otra delimitara la clase de compromiso
que haya entre trabajador y la empresa, lo cual motivard la decision final del trabajador, asi
como, de la organizacion o ambos.

2.14. Factores del compromiso organizacional

Segin Gomez (2006) hay factores que inciden de manera positiva en el compromiso
organizacional como las competencias personales percibidas, consideraciones de lider o el
liderazgo como tal, y con una influencia mas alta en el compromiso se encuentra la motivacion

interna, las implicaciones en el puesto de trabajo, la satisfaccion personal global, también la
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satisfaccion con el propio trabajo (la predisposicion para ser promocionado o con el sistema de
supervision). En continuidad también existen factores negativos, incidentes como la ambigiiedad
del rol, conflictividad del puesto de trabajo, el estrés, entre otros.

2.1.5. Consecuencias del compromiso organizacional

Segun Patron (2018, p. 18) los trabajadores que no estan comprometidos sienten menos
lealtad hacia la organizacidon y tienden a mostrar niveles menores de asistencia laboral; sin
embargo, si se sienten satisfechos con su trabajo, estan lo suficientemente comprometidos y se
muestran dispuestos a hacer sacrificios por la organizacion.

Sorenson (2013) opina que el compromiso organizacional es un esfuerzo que las
organizaciones deberan desarrollar a largo plazo, especificando a su vez que esto se logra
aumentando la participacion de los trabajadores, alentando la comunicacién jerarquica en doble
via entre jefes y empleados y, por ultimo, fomentando el reconocimiento de sus esfuerzos.

El compromiso organizacional se promueve desde los altos niveles jerarquicos y ello
fomentan el clima organizacional que (Cardona et al., 2016)

2.1.6. Otra variable correlacionada con el compromiso organizacional

2.1.6.1. Compromiso organizacional y satisfaccion laboral

La relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, de acuerdo con
Swalhi et al. (2017) es el nivel en que un trabajador, a través de medios que orientan actitud
positiva, alcanzan resultados positivos en cuanto a su trabajo.

Para Qureshi y Hamid (2017) sefialan que la esencia subjetiva de la cual se construye el
compromiso es la respuesta que deriva del anélisis de reales resultados del trabajo particular

comparando con los que se espera y requieren; dicho aspecto involucra la evaluacion y
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seguimiento, lo que hace de esta relacion un elemento consecuente de efectos, causas y proceso
de retroalimentacion en trabajadores.

Por ello, Dorien et al. (2011) distinguen compromiso afectivo de satisfaccion laboral por
lo que sefialaron que el primero esta vinculado a sentimientos positivos para la organizacion;
mientras que el segundo se manifiesta por sentimientos positivos que se relacionan con el trabajo
o puesto del trabajador concretamente. En caso contrario para ambos casos incumplir o violar
contratos psicologicos pueden transformarse en experiencia emocional de frustraciones,
desilusion, ira y resentimiento.

Toro et al. (2010) sefalaron que el compromiso es antecedente del desempefo y
productividad laboral del individuo, dicha interdependencia busca atenciéon y consecuentemente
un bienestar colectivo entre el individuo y la empresa por lo cual el bienestar del trabajador es
también el de la organizacion y viceversa.

2.1.7. Compromiso y vida laboral

Grajales (2000) refiere que el compromiso se refleja en diversos aspectos de la vida
laboral tales como la calidad, el rendimiento, la asistencia, la permanencia, entre otros.
Asimismo, indica que existen dimensiones que explican el compromiso organizacional:

a. Participacion. Dejar que el empleado se involucre en las decisiones para contribuir,
aumentar la comprension, incrementar la productividad y favorecer la satisfaccion laboral. El
interés y la motivacion se consolidan, lo que conlleva a un mayor deleite de su existencia
profesional.

b. Identificacion. Deseo de estar involucrado con una organizacion en todo su accionar y
desarrollo. Los trabajadores comprometidos se sienten dispuestos a trabajar por los objetivos y la

misién de la empresa, sienten a la organizacion como algo propio donde su trabajo es una
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contribucién importante, se sienten orgullosos de ella y comentan a otros los beneficios que les
otorgan.

c. Pertenencia. Sensacion de que la organizacion es parte del trabajador y el empleado es
parte de ella, desarrollando sus diligencias con optimismo, y la defienda ante cualquier situacion
que pudiera afectarla.

d. Lealtad. Un empleado comprometido, es capaz de ofrecer sus ideas, creatividad,
competencias al servicio de la excelencia en el trabajo desempefiado, con esfuerzo, dedicacion y
mistica, mostrando en todo momento sus capacidades, considerando la instituciéon como propia.

Estos empleados altamente comprometidos tratan de mantenerse en ella, por lo tanto,
tienen menos probabilidades de renunciar y aceptar otro empleo, beneficiando a la organizacion
en los costos que generan los altos indices de rotacidon de personal, ausentismo y fuga de talentos,
asimismo, requieren poca supervision en el desempefio del trabajo asignado debido a la
importancia de llegar al cumplimiento de los objetivos organizacionales. (Harris et al., 2014)

e. Identificacion con la organizacion. Los colaboradores comprometidos tienen
disposicion a identificarse firmemente con la institucion, desean trabajar por los objetivos y
mision organizacionales. Los empleados identificados sienten a la institucion como algo propio
donde su trabajo es una contribucién importante, se enorgullecen de ella y comentan a otros de
las bondades institucionales; estan atentos a nuevos retos, desafios, para alcanzarlos con
entusiasmo, optimismo y plena cooperacion

Segun Gibson et al. (2004), identificarse con la organizacion se refiere a la asociacioén o
reconocimiento que el trabajador tiene para con la misma, en cuanto a las metas, objetivos y

politicas organizacionales.
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Al respecto, Davis y Newstrom (2003) definen las metas como las formulaciones
completas de los logros que la organizacion se dispone a alcanzar en un periodo determinado.
Chiavenato (2008), que los objetivos son puntos hacia los cuales las organizaciones enfilan sus
energias y recursos. Entonces, si la organizacion es un medio de lograr fines mediante la
capacidad de los individuos, los objetivos son metas colectivas que representan aspectos
socialmente significativos.

Stoner et al. (2004) mencionan que las politicas como las estrategias de la organizacion,
toman en cuenta la existencia de los grupos de empleados presentes y futuros, con el fin de
participar en las actividades organizacionales, tratando de imponer sus valores y metas.

f. Involucramiento en el trabajo. al referirse a este aspecto, Gibson et al. (2004), lo
definen como interrelacionarse con sus labores, es decir, compenetrarse ¢ identificarse con las
mismas, conllevando ello a tomar decisiones oportunas, participando en el trabajo a realizar y
esfuerzo e interés mancomunado, a fin de obtener el mejor rendimiento en las tareas asignadas.

Davis y Newstrom (2003), se refieren al involucramiento en el trabajo como el grado en
que las personas se sumergen en éste invirtiendo para ello el tiempo, energia y concibiéndolo
como parte fundamental de su existencia. Los trabajadores consideran importante desempenar
labores significativas y hacerlo en forma correcta, los cuales son elementos basicos de su
identidad laboral; esta dimension incluye aspectos como decisiones, participacion, esfuerzo,

interés y rendimiento.
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1. METODO
3.1. Tipo de investigacion
Por el tipo de investigacion el disefo es de tipo No Experimental, por el punto de vista
metodoldgico es cuantitativa, de tipo descriptiva y por la obtencion de datos, la investigacion es
transversal.
También se le denomina disefio Ex post facto, porque las variables a investigar en la

muestra ya estan presentes, solo se describen y no se manipulan. (Kerlinger 2004).

3.2. Ambito espacial y temporal
Se realizard en trabajadores de una empresa industrial del rubro metal mecéanica del
distrito de Lurin de Lima sur entre enero — marzo del 2022
3.3. Variable
3.3.1. Variable de la investigacion

e Compromiso organizacional

3.3.2. Variables de control: o de comparacion
¢ Grupos etarios (edades) 20 — 29 afios; 30 — 39 afios; 40 — 49 afios y mas de 50 afios
¢ Aios de servicios: 1 —5; 6 —10; 11 — 15; 16 a 20 afios; mas de 21 afios.
¢ Condicion laboral: estable — contratado
¢ Areas laborales: Fabricacion; Maestranza; Mantenimiento, disefio, fabricacion y
montaje de plantas, maquinaria y equipos mineros e industriales; y administracion.

¢ Nivel laboral: técnicos, profesionales, no técnicos (operarios)
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3.3.3. Definicion operacional de la variable de investigacion
Estard dado por el puntaje total y niveles obtenidos en las escalas de obtencion de los
datos, tal como se describen en el rubro 3.5 de la presente investigacion.
3.3.4. Operacionalizacion de la variable
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

Indicadores (n° de

_ ) ) Tipo de
Variable Dimensiones items por ) Instrumento
_ _ medida
dimension)
Afectiva Seis items Ordinal Escala de
Compromiso Continuidad Seis items nominal ~ compromiso de
organizacional Meyer y Allen
Normativa Seis items

1997

3.4. Poblaciéon y muestra.
3.4.1. Poblacion
La poblacion estuvo conformada por 225 trabajadores, cuyas caracteristicas son: que

estén laborando en la organizacion y que en la condicion laboral estén comprendidos como
estables y contratados.

e Criterio de inclusiéon
Trabajadores que tengan como minimo un afio en la empresa
Fabricacion: 107 trabajadores
Maestranza: 45 trabajadores
Mantenimiento, disefio, fabricacion y montaje de plantas, maquinaria y equipos mineros €

industriales: 47 trabajadores
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Personal administrativo: 26 trabajadores
e Criterios de exclusion
Tiempo de servicios menores de un afo (12 trabajadores del area de fabricacion)
En funcion del criterio de inclusion la poblacion quedé conformada por 213 trabajadores
3.4.2. Muestreo
Se seleccion6 de manera intencionada, dado que la participacion a la investigacion fue

voluntaria.

Nz, PO1-P)

(W-1e? + z2.P(1-F)

Valores estadisticos para determinar la muestra

N=213; P=0,50; q = 0,50; d = 0,05; z= 1,96

== ppa

Férmula para determinar n: zz —

P
Sustituyendo los valores
2
n= (1596) (055)(0,5) n=2384.16
(0,05)?
Calculo dela muestra , T — 1\7]\7
11—+ —
7z
213
nf = . 513 N=1374

384.16
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3.4.3. Muestra

La muestra estuvo conformada por 137 trabajadores que representa el 64.3% de la poblacién
de estudio. En base a dicho porcentaje se determind la cantidad minima de trabajadores por area
laboral.
Tabla 2

Determinacion de la muestra proporcionalmente de la poblacion estudiada.

) Numero de Muestra .
Area laboral _ Porcentaje
trabajadores 64.30%
Fabricacion 95 61 44.50%
Maestranza 45 29 21.20%
Mantenimiento, diseflo,
fabricacién y montaje de
o . 47 30 21.90%
plantas, maquinaria y equipos
mineros e industriales.
Administracion 26 17 12.40%
Total 213 137 100.00%

3.4.4. Caracteristicas de la muestra
Tabla 3

Distribucion de la muestra por sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 82 59.90%
Femenino 55 40.10%

Total 137 100.00%
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Nota. Esta tabla describe la distribucion de la muestra por sexo, reportandose que el 59.90 % de

la muestra pertenecen al sexo masculino y que el 40.10% de la muestra pertenecen al sexo

femenino.
Tabla 4

Distribucion de la muestra por condicion laboral

Condicion laboral Frecuencia Porcentaje
Permanente 79 57.70%
Contratado 68 42.30%
Total 137 100.00%

Nota. En esta tabla se describe la distribucion de la muestra por condicion laboral, reportandose
que el 57.70% de la muestra son trabajadores permanentes y que el 42.30% de la muestra son
trabajadores contratados.

Tabla 5

Distribucion de la muestra por grupos etarios

Grupos etarios (edad) Frecuencia Porcentaje
20 — 29 afios 44 32.10%
30 — 39 afos 30 21.90%
40 — 49 afios 41 30.00%
50 — 59 afios 22 16.00%
Total 137 100.00%

Nota. Esta tabla describe la distribucion de la muestra segun la edad distribuidos en 4 grupos

etarios de 10 afios cada uno, reportdndose que el 32.10% pertenecen al grupo de 20 — 29 afios; el
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21.90% pertenecen al grupo de 30 — 39 afios; el 30% pertenecen al grupo de 40 — 49 afos y el
16% pertenecen al grupo de 50 — 59 afios.
Tabla 6

Distribucion de la muestra por tiempo de servicio

Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
1 —5 afios 49 35.80%
6 — 10 afios 31 26.60%
11— 15 afos 32 23.40%
16 — 20 afos 25 18,20%
Total 137 100.00%

Nota. En esta tabla se describen la distribucion de la muestra seglin el tiempo de servicio de los
colaboradores internos en 4 grupos de 5 afios cada uno, reportandose que el 35.8% es personal
que tienen entre 1 a 5 afos; el 26.6% es personal que tiene entre 6 — 10 afios; el 23.4% es
personal que tiene entre 11 — 15 afios y el 18.2% es personal que tiene entre 16 — 20 afios de
servicio.

3.5 Instrumento (fichas técnicas)

3.5 1 Compromiso organizacional

Autor : Meyer J. P. y Allen N. J.

Afo : 1997

N° de items 18

Dimensiones : Tres: Afectiva, continuidad y normativa

Marquez (1998, p. 26) planteaba que “El desarrollo de las escalas de compromiso

afectivo, calculador y normativo estd basado en los principios de la construccion de escalas
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delineado por Jackson (1970) y descrito en detalle en otras partes (Allen y Meyer, 1990). Se
usaron definiciones de los tres constructos para desarrollar un grupo inicial de puntos que luego
fue administrada a una muestra de hombres y mujeres que trabajaban en varias ocupaciones y
organizaciones. Los puntos fueron seleccionados para la inclusion en las escalas, sobre la base de
una serie de reglas de decision que tomaron en cuenta la distribucion de las respuestas en una
escala de acuerdo-desacuerdo de 5 puntos para cada punto, correlaciones punto escala y el deseo
de incluir puntos negativos y positivos a la vez (Meller y Allen, 1997, pp. 117)

Asimismo, Marquez (1998, p. 26) referia que “Este instrumento empleado en la
investigacion  pertenece a la version revisada por Meyer et al (1993), (ver anexo) el mismo
cuenta con 18 items de los cuales 4 son reversibles (items 10, 14, 15 y 18), el puntaje mas bajo
que se puede obtener es de 0 puntos y el mas alto es de 90 puntos, las especificaciones de los 18
items que posee se encuentran en la tabla siguiente.

Tabla 7

Distribucion de los items por dimensiones

Componentes Afectivo Normativo Continuidad
6 2 1
9 7 3
12 8 4
Preguntas ” 0 5
15 11 16
18 13 17
Sub total 6 6 6

El instrumento fue utilizado anteriormente en Venezuela en una empresa del sector

ferretero por los alumnos Aleméan y Gonzales (1997) el cual fue sometido a un proceso de
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analisis por expertos en el area de desarrollo organizacional y psicometria para asegurar la
validez del mismo, ademas de llevarse a cabo dos operaciones una de tipo empirica y otra de tipo
estadistico para completar el proceso de validacion, al final los resultados de la investigacion
reportaron por medio del coeficiente de confiabilidad una alta consistencia interna en los
elementos de la prueba”.

Marquez (1998, p. 27) hace referencia de Meller y Allen (1997) quienes reportaron la
confiabilidad media para las escalas de compromiso afectivo (0.85), de continuidad (0.79) y
normativo (0,73).

Caruana et al. (1997), en una muestra de 123 personas arrojo un coeficiente Alpha de
0.903 para compromiso afectivo, 0.83 para continuidad y 0.0772 para el normativo y para la
escala completa un coeficiente de 0.813
Niveles diagndsticos

Diaz (2018) consider6 para efectos de futuras investigaciones, teniendo en cuenta que el
instrumento no esta estandarizado en nuestro contexto (Lima), establecer los niveles diagnosticos
por quintiles (20%) resultando 5 niveles de 20% cada uno. (100% / 5 = 20% cada uno)

Para la escala general de compromiso organizacional: puntaje maximo 90:5 = 18 puntos

Rango Niveles diagnoésticos

0-18 Deficiente desarrollo de compromiso organizacional
19 -36 Bajo desarrollo de compromiso organizacional
37-54 Moderado desarrollo de compromiso organizacional
55-72 Alto desarrollo de compromiso organizacional

73 -90 Excelente desarrollo de compromiso organizacional
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Para las dimensiones (afectiva, normativa y continuidad) de la escala general de

compromiso organizacional: puntaje méximo por dimension 30:5 = 6 puntos

Rango Niveles diagndsticos

0-6 Deficiente desarrollo de compromiso afectiva / normativa / continuidad
7-12 Bajo desarrollo de compromiso afectiva / normativa / continuidad
13-18 Moderado desarrollo de compromiso afectiva / normativa / continuidad
19 -24 Alto desarrollo de compromiso afectiva / normativa / continuidad
25-30 Excelente desarrollo de compromiso afectiva / normativa / continuidad

Para las Dimensiones compuesta (afectivo — normativo; afectivo — continuo; normativo —

continuo) el puntaje maximo por dimension: 12 X 5 = 60: 5 =12 puntos por rango

Rango Niveles diagndsticos

0-12 Deficiente desarrollo de compromiso...
13-24 Bajo desarrollo de compromiso...
25-36 Moderado desarrollo de compromiso...
37 —48 Alto desarrollo de compromiso...

49 — 60 Excelente desarrollo de compromiso...
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3.6. Procedimiento

Se solicité a la gerencia el permiso verbal respectivo, informando de los objetivos de la
investigacion y se coordind con la administracion para la aplicacion de la escala. Se indic6 a los
participantes los objetivos de la investigacion y se solicitd su consentimiento para ser parte de la
investigacion. A los que aceptaron se les entreg6 la escala de compromiso y se les instruyo de
como responder a la misma.

Al devolver las escalas se constatd el llenado correcto de la misma, caso contrario, se
solicitd6 que completen la informacion faltante, posteriormente los datos se codificaron y
digitaron en una base de datos en Excel y en el SPSS para el andlisis estadistico respectivo, por
ultimo, se analizaron los resultados y se redacto el informe final de la investigacion.

3.7. Analisis de los datos
Para el analisis de los datos se empled las técnicas estadisticas a través del paquete

estadistico SPSS version 22.0 en espaiol. Se utilizé estas técnicas estadisticas en dos etapas:
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IV. RESULTADOS

4.1.  Analisis exploratorio de la variable de estudio

En este rubro se presenta la operacion estadistica de la prueba de bondad de ajuste de

Kolmogoérov-Smirnov (K-S) que consta de 4 pasos:

Paso 1: Hipotesis
Ho: Los datos de la muestra de la variable compromiso organizacional proceden de una
distribucién normal.
Hi: Los datos de la muestra de la variable compromiso organizacional no proceden de una
distribucién normal.

Paso 2: Nivel de significancia
Si p >0.05, no se rechaza la hipotesis nula (Se utiliza medidas paramétricas).
Si p <0.05, se rechaza la hipotesis nula (Se utiliza medidas no paramétricas).

Paso 3: Aplicacion de la prueba estadistica

A continuacion, se aplica la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov, empleando el
SPSS y se obtuvo los siguientes resultados:

Paso 4: Decision estadistica
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Tabla 8

Prueba de Kolmogorov — Smirnov para una muestra

Dimensiones de compromiso

organizacional K5 P
Afectiva 1.012 ns 0.125
Normativa 1.1821 ns 0.297
Continuidad 1.426 ns 0.408
Escala de compromiso organizacional 1.118 ns 0.144

ns : no es significativo (p>0.05)

Nota. Esta tabla presenta los resultados de la prueba de bondad de ajuste Kolmogérov-Smirnov
(K-S) para una muestra, como se observa, todas las dimensiones de la variable y la variable
general presentan una distribucion normal dado que el coeficiente obtenido (K-S) no son
significativos (p > 0.05), concluyéndose que es pertinente emplear pruebas paramétricas en los
analisis de datos.

4.2. Propiedades psicométricas de la escala de compromiso organizacional (objetivo

especifico 1)
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4.2.1. Confiabilidad de la escala de compromiso organizacional

Tabla 9

Estimaciones de confiabilidad con el coeficiente Alpha: escala compromiso organizacional

Dimensiones N° de items Alpha

Afectiva 6 0.832

Normativa 6 0.846

Continuidad 6 0.866

Escala de compromiso organizacional 18 0.898

Nota. En esta tabla se evidencia que los coeficientes Alpha de Cronbach son elevados en todas
las dimensiones de la escala (los valores Alpha de Cronbach estan en un rango de 0.832 a 0.866).
La escala en su totalidad presenta un valor Alpha de Cronbach de 0.898, el cual es un valor

elevado. En conclusion, el instrumento de obtencion de los datos es confiable.
4.2.2. Validez de constructo

Tabla 10

Andlisis de items de la escala de compromiso organizacional

R de Significancia R de Significancia R de Significancia
N°  Pearson estadistica N°  Pearson estadistica N°  Pearson estadistica
1 0.645%* 0.000 7 0.771** 0.000 13 0.796** 0.000
2 0.722%* 0.000 8  0.786** 0.000 14 0.866** 0.000
3 0.798** 0.000 9  0.844** 0.000 15 0.822%% 0.000
4 0.689** 0.000 10 0.816** 0.000 16 0.875%* 0.000

5 0.812%** 0.000 11 0.779** 0.000 17 0.799** 0.000
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6 0.847** 0.000 12 0.801** 0.000 18  0.835%* 0.000

Nota. En esta tabla, el andlisis de items muestra que todos los Coeficientes de Correlacion de
Pearson (r) estan en un rango de r = 0.645 a r = 0.875, que son fuertes y muy significativas
(p<0.01). Estos valores ratifican que la escala de compromiso organizacional presenta validez de

constructo.

4.3. Descripcion de los niveles de compromiso organizacional (objetivo especifico 2).
4.3.1. Escala general de compromiso organizacional
Tabla 11

Descripcion de los niveles de compromiso organizacional

Acumulado en 3 Acumulado en 3

Niveles Frecuencia Porcentaje _ .
niveles niveles
Deficiente
15 11.00%
compromiso
Bajo compromiso 22 16.10% 37 27.10%
Moderado
‘ 35 25.50% 35 25.50%
compromiso
Alto compromiso 46 33.50% 65 47.40%
Excelente
‘ 19 13.90%
compromiso
Total 137 100.00% 137 100.00%

Nota. En esta tabla se distribuye la muestra en cada uno de los niveles, reportandose que el 11%

de la muestra presenta un nivel de compromiso deficiente; el 16.1% presentan un nivel de
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compromiso bajo; el 25.5% de la muestra presenta un nivel de compromiso moderado; el 33.5%
de la muestra presenta un nivel de compromiso alto y el 13.9% de la muestra presenta un nivel
de compromiso excelente. Resumiendo, el 27.1% de la muestra presenta un nivel de compromiso
por debajo del promedio; el 25.5% de la muestra presenta un nivel de compromiso moderado y el
47.4% de la muestra presenta un nivel de compromiso superior al promedio.

4.3.2. Dimensiones de compromiso organizacional

A. Dimension Afectiva

Tabla 12

Descripcion de los niveles de la dimension afectiva de compromiso organizacional

Acumulado en Acumulado en

Niveles Frecuencia  Porcentaje

3 niveles 3 niveles

Deficiente compromiso 16 11.70%
Bajo compromiso 20 14.60% 36 26.30%
Moderado compromiso 36 26.30% 36 26.30%
Alto compromiso 30 21.90% 65 47.40%

Excelente compromiso 35 25.50%
Total 137 100.00% 137 100.00%

Nota. En esta tabla, se distribuye la muestra en cada uno de los niveles en la dimension afectiva,
resumiendo, el 26.3% de la muestra presenta un nivel afectivo por debajo del promedio; el 26.3%
de la muestra presenta un nivel afectivo moderado y el 47.4% de la muestra presenta un nivel

afectivo superior al promedio.
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B. Dimension Normativa
Tabla 13

Descripcion de los niveles de la dimension normativa de compromiso organizacional

Acumulado  Acumulado

Niveles Frecuencia Porcentaje
en 3 niveles  en 3 niveles

Deficiente compromiso 20 14,60%
Bajo compromiso 22 16.10% 42 30.70%
Moderado compromiso 33 24.10% 33 24.10%
Alto compromiso 34 24.80% 62 45.20%

Excelente compromiso 28 20.40%
Total 137 100.00% 137 100.00%

Nota. En esta tabla, se distribuye la muestra en cada uno de los niveles en la dimension
normativa, resumiendo, el 30.7% de la muestra presenta un nivel normativo por debajo del
promedio; el 24.1% de la muestra presenta un nivel normativo moderado y el 45.2% de la

muestra presenta un nivel normativo superior al promedio.
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C. Dimension Continuo

Tabla 14

Descripcion de los niveles de la dimension continiio de compromiso organizacional

Acumulado  Acumulado

Niveles Frecuencia Porcentaje
en 3 niveles  en 3 niveles

Deficiente compromiso 18 13.10%
Bajo compromiso 25 18.30% 43 31.40%
Moderado compromiso 35 25.60% 35 25.60%
Alto compromiso 28 20.40% 59 43.00%

Excelente compromiso 31 22.60%
Total 137 100.00% 137 100.00%

Nota. En esta tabla se distribuye la muestra en cada uno de los niveles en la dimension
continuidad, resumiendo, el 31.4% de la muestra presenta un nivel de continuidad por debajo del
promedio; el 25.6% de la muestra presenta un nivel de continuidad moderado y el 43% de la

muestra presenta un nivel de continuidad superior al promedio.
4.4. Analisis comparativo (objetivo especifico 03)
A. Analisis comparativo de compromiso organizacional segin el sexo

Tabla 15

Comparacion de medias en compromiso organizacional segiin sexo

Sexo N Media DS t gl p

Varones 80 78 19.5

Mujeres 55 77 19.25 1.235 2 0.078
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Nota. En esta tabla, el contraste de medias t de Student utilizado, permite apreciar que no existen
diferencias significativas de compromiso organizacional al comparar los varones con las

mujeres. Por lo tanto, se acepta la Ho (no existen diferencias en funcion del sexo).
B. Analisis comparativo segin condicion laboral.

Tabla 16

Comparacion de medias segiin condicion laboral.

Condicion ‘
N Media DS t gl p
laboral
Estable 79 79 19.72
Contratado 68 68 17 4,242 2 0

Nota. En esta tabla, el contraste de medias t de Student utilizado, permite apreciar que existen
diferencias significativas en compromiso organizacional al comparar al personal estable con los
contratados (t = 4.242, gl = 2, p>0.001). Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existe diferencias
segun condicion laboral), aceptdndose la Hi (existen diferencias significativas segiin condicion

laboral). El personal estable tiene mayor promedio que el personal contratado.
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C. Analisis comparativo segin area laboral

Tabla 17

Comparacion de medias segiin drea laboral

] Anova
Area laboral n Media DS
F gl P

Fabricacion 95 64 16

Maestranza 30 78 19.5 4
Mantenimiento,

35 68 17 7.546 0.002
etc.
Administracion 40 77 19.25 133
Total 200 287 71.75

Nota. En esta tabla, el contraste de medias del andlisis de varianza (Anova), por area laboral,
permite observar que de acuerdo con el valor critico de significancia estadistica (F = 7.546; gl =
4 - 133; p>0.01), se rechaza la Ho (no existe diferencias). Es decir, existen diferencias, donde
presentan menores promedios de compromiso las areas de fabricacion y el area de
mantenimiento, siendo las dreas maestranza y el area de administracion las que presentan

promedios mas altos de compromiso organizacional.



D. Analisis comparativo segiin grupos etarios (edad).

Tabla 18

Comparacion de medias segiin la edad

Anova
Grupos Etarios n Media DS
F gl p
20 — 29 afos 44 62 15.5
4

30 — 39 afios 30 68 17 8.268 0.006
40 — 49 afios 41 77 19.25 133
50 — 59 afios 22 79 19.75

Total 137 70 17.5
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Nota. En esta tabla, el contraste de medias del andlisis de varianza (Anova), permite observar el

valor critico de significancia estadistica (F = 8.268; gl =4 - 133; p>0.01). Es decir, la situacion

de los grupos etarios de los trabajadores, en promedio, presentan diferentes grados de

compromiso organizacional. Los trabajadores que pertenecen a los grupos etarios 50 — 59 afios y

40 - 49 afios presentan mayores promedios que los trabajadores del grupo etario de 20 - 29 afios

y 30 — 39 aios. Por lo tanto, se rechaza la Ho (no existen diferencias), aceptandose la Hi (existen

diferencias significativas).



E. Analisis comparativo segin los aiios de servicios agrupados en 05 aifios cada uno.

Tabla 19

Comparacion de medias segtin afios de servicio

Afios de Anova
n Media DS
servicios F gl p
1-5 49 66 16.5
6-10 31 72 18 4
11-15 32 77 19.25 9.318 0.001
16 - 20 25 78 19.5 133
Total 137 70 17.5
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Nota. En esta tabla, el contraste de medias del andlisis de varianza (Anova), por afios de servicio,

permite observar que de acuerdo con el valor critico de significancia estadistica (F = 9.318; gl =

4 - 133; p>0.01), se rechaza la Ho (no existen diferencias) aceptandose la Hi (existen diferencias

significativas). Es decir, la situacion de los afios de servicios de los trabajadores, en sus

promedios presenta diferentes grados de compromiso organizacional; los trabajadores que

pertenecen a los grupos de 11 - 15 afos y 16 — 20 afios de servicios presentan mayores

promedios que los trabajadores de los grupos 1 - 5 afios y 6 — 10 afios de servicios.
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V. DISCUSION DE LOS RESULTADOS
Respecto al analisis exploratorio de la variable de estudio, fue importante determinar si la
muestra investigada presentaba o no una distribucion normal, que permita tomar la decision
estadistica de utilizar técnicas inferenciales paramétricas o no paramétricas en el analisis de los
datos. En este rubro se presenta la operacion estadistica de la prueba de bondad de ajuste de

Kolmogoérov-Smirnov (K-S).

Asimismo, se inicia con la confiabilidad de la escala de compromiso organizacional y de
cada una de sus dimensiones tal como se reporta en la Tabla 9. Los resultados indican que los
coeficientes Alpha de Cronbach son elevados en todas las dimensiones de la escala (los valores
estan en un rango de 0.832 a 0.866) que son valores fuertes o elevados. Por consiguiente, la

escala de compromiso organizacional es confiable.

También se realizo el andlisis de items de la escala, tal como se reporta en la Tabla 10, en
donde todos los Coeficientes de Correlacion de Pearson (r) estdn en un rango der =0.645 ar =
0.875, que son fuertes y muy significativas (p<0.01). En conclusion, estos valores confirman que

la escala presenta validez de constructo.

Con relacion a la descripcion de los niveles de compromiso organizacional, que
corresponde al objetivo especifico 2, se encontré que 27.1% de la muestra presenta un nivel de
compromiso por debajo del promedio; lo que implica segin Robbins y Judge (2013) en su
investigacion del comportamiento organizacional, que diversos estudios sefialan que cuando los
empleados perciben que sus empleadores no cumplen con sus promesas, se sienten menos
comprometidos y tienen menos estimacion a la misma; esa disminucion puede afectar a otros

aspectos como el desempefio laboral. También, mencionan que un estudio realizado a casi 8,000
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unidades de negocios de 36 empresas en México se encontrd que solo entre el 17% y 29% de los
trabajadores se sienten muy comprometidos con su trabajo, por lo que, el compromiso deberia
ser importante para las organizaciones, puesto que, aquellas con empleados mas comprometidos
tienen clientes mas satisfechos, son mas productivas, tienen mayores utilidades y menores
niveles de accidentes y rotacion de personal.

Otra investigacion que ilustra la importancia del compromiso pero en otro contexto, fue la
realizada por Harris, et al (2014) cuyo objetivo fue analizar el compromiso organizacional como
fuente de estimulo para el éxito del personal docente en las universidades privadas, los resultados
revelaron la existencia del compromiso organizacional por parte del personal docente,
sintiéndose motivados en la organizacion, por lo que, muestran deseos de permanecer en ella
manejando buenos niveles de compromiso y ello sirve de estimulo para el éxito de las
universidades privadas. En cuanto al elemento del compromiso organizacional, lealtad, el
personal manifest6 deseos de mantenerse activamente en la organizacién, sintiéndose orgullosos
de permanecer en ésta y a partir de esta razon, practicar dicha conducta dentro y fuera de ésta se
hace indispensable.

En la investigacion también se encontraron colaboradores con niveles moderados de
compromiso organizacional (25.50 %) y niveles superiores al promedio (47.4 %). Este hallazgo
es reforzado por Patron (2018) quien realizd una investigacion en una empresa maquiladora
ubicada en el sureste de México y tuvo como como objetivo determinar el grado de compromiso
laboral de los trabajadores, sus resultados indican que el personal tiene un mediano grado de
compromiso debido a la falta de mayor participacion y pertenencia, asi como, de su
consolidacion de identificacion y lealtad. Concluyd que el personal tiene un mediano grado

compromiso, por lo que, se| debe fomentar la cultura de participacion mediante la
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implementacion de un programa estratégico, con el fin que el personal se sienta orgulloso por sus
contribuciones e incremente su autonomia y compromiso, también que los jefes establezcan
mayor comunicacién y atencion a los trabajadores con calidad humana para que se den las
condiciones adecuadas para incrementar el compromiso.

En el nivel de las dimensiones de compromiso organizacional, se encontré en la
dimension afectiva que el 26.3% presente un nivel debajo del promedio, el 26.3% de la muestra
presenta un nivel dentro del promedio y el 47.4% de la muestra presenta un nivel superior al
promedio; en la dimension normativa que el 30.7% presente un nivel debajo del promedio, el
24.10% de la muestra presenta un nivel dentro del promedio y el 45.2% de la muestra presenta
un nivel superior al promedio, y en la dimension continua que el 31.4% presente un nivel debajo
del promedio, el 25.6% de la muestra presenta un nivel dentro del promedio y el 43.0% de la
muestra presenta un nivel superior al promedio. Estos resultados tienen semejanza con la
investigacion realizada por Barraza y Acosta (2008) en la cual tuvieron como propdsito explorar
el compromiso organizacional docente, los resultados obtenidos permitieron afirmar la existencia
de un nivel elevado de compromiso organizacional en los docentes con predominio en la
dimension afectiva y también resalta el papel modulador de las variables género, nivel educativo
y numero de hijos. Otro reporte, en esta misma direccion, fue el planteado por Aldana et al
(2018) en su investigacion cualitativa sobre el compromiso organizacional como dinamica de las
instituciones del sector salud en Barranquilla — Colombia, el cual tuvo como objetivo analizar la
percepcion y actitudes de los profesionales de salud con relacion al compromiso organizacional
que tienen con dichas instituciones, los resultados indicaron que los profesionales de
instituciones publicas presentan mayor nivel de compromiso afectivo y de continuidad, mientras

que los instituciones privadas mayor nivel de compromiso normativo; concluyéndose que el
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personal de las instituciones publicas tiene un mayor compromiso afectivo y de continuidad
basados en la naturaleza del trabajo, comunicacion, participacion, beneficios y apoyos,
contratacion y estilos de liderazgo, mientras que el personal de instituciones privadas tiene un
compromiso normativo basado exclusivamente en la relacion laboral lo que propicia entrega total
de saberes, competencias y sobre esfuerzos lo que conlleva a un bajo nivel en las dimensiones
afectivo y de continuidad.

Asimismo, Tejada y Arias (2005) analizaron la relacion entre las practicas
organizacionales y el compromiso personal de los empleados a través del modelo de Meyer,
Allen y Smith (1993), el objetivo fue comprobar si las percepciones de dichas practicas
influyen en el compromiso y si es mayor en empresas con sistemas de calidad; los resultados
apoyaron un modelo de dos componentes del compromiso, en el que la relaciéon mas fuerte con la
empresa es afectiva y donde el apoyo y las oportunidades intervienen de manera fuerte, seguidas
del compromiso de la gerencia.

Respecto al andlisis comparativo que corresponde al objetivo especifico 3, el andlisis
comparativo de compromiso organizacional, segin sexo, reportado en la Tabla 15 permite
apreciar que no existen diferencias significativas de compromiso organizacional al comparar
varones con mujeres. El andlisis, segin condicion laboral, reportado en la Tabla 16 permite
apreciar que existen diferencias significativas de compromiso organizacional al comparar al
personal estable con el contratado, el personal estable presenta mayor promedio que el
contratado. El andlisis, por area laboral, reportado en la Tabla 17 permite observar que existen
diferencias significativas por area laboral, donde se aprecian menores promedios de compromiso
en las areas de fabricacion y de mantenimiento, siendo las areas de maestranza y de

administracion las que presentan promedios mas altos de compromiso organizacional. En el
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analisis comparativo, segin grupos etarios (edad), se evidencian diferentes grados de
compromiso organizacional; los trabajadores pertenecientes a los grupos etarios 50 — 59 afos y
40 - 49 aios presentan mayores promedios que los trabajadores pertenecientes al grupo etario de
20 - 29 afos y 30 — 39 afios. Por ultimo, en el andlisis comparativo, segun los afos de servicios
agrupados en 05 afios cada uno, se evidencia que la situacion de los anos de servicios, en
promedio presenta diferentes grados de compromiso; los trabajadores que pertenecen a los
grupos de 11 - 15 afios y 16 — 20 afos de servicios presentan mayores promedios que los
trabajadores de los grupos 1 - 5 afios y 6 — 10 afios de servicios. Respecto a este ultimo punto se
toma en cuenta la investigacion realiza por Omar y Florencia (2008) en el cual se realizé un
estudio para explorar las relaciones entre los valores individuales y el compromiso
organizacional en una muestra de 429 trabajadores de empresas argentinas; encontrandose que
las mujeres y los trabajadores con mayor antigiiedad exhiben mayores niveles de compromiso
afectivo y normativo; quienes tienen puestos gerenciales y los trabajadores de grandes compaiiias
se sienten unidos a sus empresas mediante el compromiso normativo, y el compromiso

calculativo pareciera funcionar de manera diferente al afectivo y al normativo.

Respecto a los reportes de investigacion, la variable compromiso organizacional ha sido
relacionada con otras variables y en muestras diferentes, Ramos (2005) traz6 como objetivo
establecer la relacion que existe entre las tres dimensiones del compromiso organizacional y el
desempefio docente; los resultados evidenciaron que hay una correlacion positiva entre ambas
variables y un nivel promedio respecto al compromiso organizacional. Asimismo, Aranda y
Ormeio, (2003) realizaron una investigacion con el objetivo central de determinar la relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los profesores basicos de las escuelas

municipalizadas de la Comuna de Independencia, Santiago de Chile; los resultados evidenciaron
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alta y significativa correlacion positiva entre ambas variables; por lo que, concluyeron que si
existe relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral.

Finalmente, después de haber revisado los antecedentes, todos los reportes llegan a la
conclusion de la importancia del compromiso organizacional de los trabajadores con sus
empleadores, favorece el logro de los objetivos propuestos, beneficia a la organizacién y por
ende a sus empleados en el logro de los bienes y servicios que brindan en un contexto

globalizado altamente competitivo.
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VI. CONCLUSIONES

1. La escala de compromiso organizacional obtuvo un indice Alpha de Cronbach de 0.898 y una
indice rho entre 0.645 y 0.875 en la validez de constructo, lo que nos indica estadisticamente
es confiable y valida en la obtencion de los datos.

2. En los niveles de compromiso organizacional se encontré que el 11% presenta un nivel de
compromiso deficiente; el 16.1% presentan un nivel bajo; el 25.5% presenta un nivel
moderado; el 33.6% presenta un nivel alto y el 13.9% presenta un nivel excelente. Lo que en
resumen evidencia que el 27.1% presenta un nivel por debajo del promedio; el 25.5% presenta

un nivel moderado y el 47.4% presenta un nivel superior al promedio.

3. En la dimension afectividad, en resumen, el 26.3% presenta un nivel afectivo por debajo del
promedio; el 26.3% presenta un nivel afectivo moderado y el 47.4% presenta un nivel
afectivo superior. En la dimension normativa, en resumen, el 30.7% presenta un nivel por
debajo del promedio; el 24.1% presenta un nivel moderado y el 45.2% presenta un nivel
superior al promedio. En la dimension continuidad, el 31.4% presenta un nivel por debajo del
promedio; el 25.6% presenta un nivel moderado y el 43% presenta un nivel superior al

promedio.

4. Al Comparar los promedios en funcion del sexo no existen diferencias; sin embargo, en
funcién a la condicion laboral, area laboral, edad y tiempo de servicio se encontré que si

existen diferencias estadisticas muy significativas.
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VII. RECOMENDA CIONES

1. Estandarizar el test de compromiso organizacional a mayor escala con el objetivo de poder
aplicarla en la misma empresa, pero en otras sedes considerando la idiosincrasia de los
trabajadores.

2. Realizar un plan de mejora para promover el compromiso hacia la organizacion en los
trabajadores que estdn en un nivel moderado y por debajo de la media; asi como, fortalecer y
mantener el compromiso para los trabajadores que se encuentran en un nivel por encima de la
media, considerando el clima, cultura, desempefo, valores, etc.

3. Realizar investigaciones de las dimensiones de la variable Compromiso Organizacional
considerando las variables socio laborales.

4. Realizar investigaciones de la variable Compromiso Organizacional, aplicada a las variables
socio laborales con diferencias significativas (edad, condicion laboral, area laboral y tiempo

de servicio).
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IX. ANEXO

Anexo A. Escala de compromiso organizacional
Meyer J. P. y Allen N. J. (1997).

La veracidad de su respuesta es de suma importancia. No existen respuestas buenas ni
malas ya que no es un test para medir conocimientos ni capacidades.

La informacion recolectada es confidencial, teniendo un fin estrictamente académico, por
lo cual el instrumento es de caracter anénimo.

Le agradecemos de antemano toda la colaboracion que pueda usted bridar en esta
actividad y el tiempo que la misma le pueda tomar.
Instrucciones generales

Se le presentaran 18 preguntas cerradas a las cuales tendra que responder indicando la
alternativa que mejor adecue a su sentimiento hacia la organizacion.

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que le
seran presentadas usando una escala de 5 puntos ofrecidas a continuacion
Categorias
0 = Fuertemente en desacuerdo.
1 =Moderadamente en desacuerdo
2 =Débilmente en desacuerdo.
3 =D¢ébilmente de acuerdo.
4=Moderadamente de acuerdo.
5 =Fuertemente de acuerdo

Para contestar indique la opcidon que mejor indique su opinion



Enunciados

1 Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, yo
consideraria trabajar en otra parte

2 Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

3 Si desearia renunciar a la organizacioén en este momento muchas cosas de mi
vida se verian interrumpidas

4 Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

5 Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones o0
alternativas.

6 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

8 Esta organizacion merece mi lealtad.

9 Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

10 No siento ninguna obligacion de permanecer con mi empleador actual.

11 Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado con la
gente en ella.

12 Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal.

13 Le debo muchisimo a mi organizacion.

14 No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15 No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion

16 Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion
seria la escasez de alternativas.

17 Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo
deseara.

18 No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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Fuertemente en desacuerdo.

Moderadamente en desacuerdo

Débilmente en desacuerdo.

Débilmente de acuerdo.

Moderadamente de acuerdo.

Fuertemente de acuerdo

1. Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo (a) en esta organizacion, yo
consideraria trabajar en otra parte.

2. Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

3. Si deseara renunciar a la organizacion en este momento muchas cosas de mi
vida se verian interrumpidas.

4. Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

5. Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

8. Esta organizacion merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

10. No siento ninguna obligacién de permanecer con mi empleador actual.

11. Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento obligado con la
gente en ella.

12. Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacién personal.

13. Le debo muchisimo a mi organizacion.

14. No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.

16. Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion
seria la escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion incluso si lo
deseara.

18. No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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