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RESUMEN

La investigacion presentada es de disefio cuantitativo no experimental de tipo
transversal descriptivo. El objetivo general es determinar el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de Trade marketing. La
muestra estuvo conformada por 70 trabajadores lo cuales fueron 32 mujeres y
38 hombres de esta empresa de Trade Marketing. El instrumento que se
empled fue el cuestionario de compromiso organizacional (Meyer y Allen 1991,
adaptada en lima metropolitana por Montoya 2014). Los resultados fueron
procesados por el programa estadistico SPSS 22 lo cual obtuvimos un 56%
que estdn comprometidos con la organizacion y un 4% no estan
comprometidos. Con respecto a los niveles tenemos: 54% estan
comprometidos afectivamente y 3% no estdn comprometidos afectivamente,
44% estan con compromiso de continuidad y 6% no estan con compromiso de
continuidad. Finalmente tenemos un 58 % que no estan comprometidos

normativamente y 12% no estan totalmente comprometidos normativamente.

Palabras claves: compromiso organizacional, Trade marketing, compromiso

afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo.
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ABSTRACT

The presented research is of non-experimental quantitative design of
descriptive transversal type. The general objective is to determine the
organizational commitment in workers of a Trade Marketing company. The
sample consisted of 70 workers, which were 32 women and 38 men of this
Trade Marketing company. The instrument that was used was the
organizational commitment questionnaire (Meyer and Allen 1991, adapted in
metropolitan Lima by Montoya 2014). The results were processed by the
statistical program SPSS 22 which we obtained 56% that are committed to the
organization and 4% are not committed. Regarding the levels we have: 54% are
committed affectively and 3% are not committed affectively, 44% are committed
to continuity and 6% are not committed to continuity. Finally we have 58% that

are not normatively committed and 12% are not fully committed normatively.

Keywords: organizational commitment, trade marketing, affective commitment,

commitment to continuity, normative commitment.
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INTRODUCCION

El compromiso organizacional se basa en el compromiso que tiene el empleado
con las metas y objetivos de la organizacion, es por ello es importante saber
gue tan importante es el compromiso en una empresa, ya que ello mejorara la
produccion, se podra disminuir la rotacion de personal y evitar los ausentismos.
Eso hara que la organizacién este caracterizada por un equipo de trabajo

comprometido y con niveles de productividad altos.

Meyer y Allen (1991) en su teoria hace referencia que los componentes del
compromiso es esencial para dar conocer porque una persona esta mas
comprometida y asi poder tomar acciones correctivas para que sus
colaboradores se sienten mas comprometidos. Estos mismos autores
plantearon los siguientes componentes: Compromiso Afectivo (Deseo),
Compromiso de continuidad (necesidad) y Compromiso normativo (obligacion),
a partir de eso se planteé la necesidad de conocer el compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de Trade Marketing en San

Borja.

La presenta investigacion estara dividido de la siguiente manera:

En el Capitulo I. Observaremos la realidad probleméatica a nivel internacional,
nacional y local. Entendiendo los causantes del bajo compromiso que se
presentan en diferentes organizaciones y la problematica que se dando debido
a la mala comunicacién, menos reconocimientos e incentivos, entre otros.
Ademas plantearemos en primer lugar la formulacion del problema de

investigacion, Luego el objetivo principal y sus especificos. Y finalmente la

Xl



importancia del estudio donde justificaremos que tan esencial es el compromiso

en las empresas y los aspectos positivos.

En el Capitulo Il. Se expondra los antecedentes que hubo acerca de la
investigacion desde internacionales hasta nacionales, para poder apreciar
realidades diferentes, luego veremos las bases tedricas donde se expondra
toda la teoria del compromiso organizacional y en que nos basamos para poder
realizar la investigacion. Al final se repasara las definiciones conceptuales

acerca del compromiso organizacional, los conceptos teoricos.

En el Capitulo lll. Se observa la metodologia, el tipo y el disefio de
investigacioén, asi como la poblacion a quien esta direccionado la presente
investigaciéon. Lo cual es importante para el procesamiento de los datos

correspondientes.

En el Capitulo IV. Se expondra los resultados correspondientes, después de
haber aplicado la prueba a la muestra especifica para tomar en cuenta que tan
comprometidos estan los colaboradores de la empresa de Trade marketing. A
demas se observara el andlisis de los resultados correspondientes, para luego
comparar con otras investigaciones y tener mas informacion para nuestro

problema de investigacion.

En el Capitulo V. Se expondra nuestro programa de intervencion para poder

mejorar el problema de investigacion en mencion

XIv



CAPITULO |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

Al inicio de una organizacion, siempre ha existido la preocupacion del
compromiso que pueda tener un empleado, por ende la incorporacion de las
personas a una organizacion es un asunto de suma importancia, pues esta
union depende que las necesidades e intereses lleguen a estar en
concordancia, lo cual permitirA que el empleado perdure mas tiempo en la
organizacion. Ruiz (2013) refiere que uno de los aspectos mas significativos y
relevantes en las organizaciones es el compromiso organizacional, ya que este
contribuye al progreso, logro de objetivos y compromiso del trabajador con la

organizacion.

En estos tiempos del siglo XXI es importante el compromiso laboral ya que es
uno de los puntos claves en una organizacién, a través de ello podemos
analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion. “El
compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion
activa en el logro de las metas de la organizacién, el compromiso es una

actitud hacia el trabajo” (Hellriegel y Colbs 1999).

El compromiso organizacional se vuelve importante en la direccion de
recursos humanos ya que nos permite ver que tan identificados e implicados
estan los empleados y también asegurarse la permanencia de estos. Es

importante que se comprometan con los objetivos a futuro de la empresa, que
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se sientan cémodos realizando su trabajo y que no sea solo por una
remuneracion economica, sino porque lo disfrutan. A la vez, se tiene claro que
el Compromiso Organizacional incide en la permanencia del trabajador en la
organizaciéon y/ o institucion asi también, investigaciones respaldan que esta
variable es relevante para la disminucion de abandono y para mejorar el

desarrollo estratégico de la empresa (Garcia, 2015).

Las organizaciones para poder generar este compromiso por parte de
los empleados necesita realizar varios cambios significativos, lo que permitira
que los empleados se identifiguen con la misién y vision de la empresa
acompafado de la motivacién que reciban mediante reconocimientos u otros
medios, lo que disminuira la rotacion y aumentara la productividad de la

organizacion.

Chiavenato (2009) identifico que el compromiso organizacional como un
factor clave que ayuda a reducir el ausentismo, lo cual evita ciertos perjuicios
para la empresa, a esto, agrega Soberanes y De la Fuente (2009) que los
empleados comprometidos y alineados no necesitan de ningun control, ya que
conocen la importancia y valor de integrar sus metas con la empresa, porque
piensan en ambas a nivel personal y esto produce una conexion favorable. Por
tanto, para ellos el compromiso organizacional es importante porque tiene una
impresion directa en actitudes y conductas del empleado; como la aceptacion
de metas, valores y cultura, disminucion de inasistencia, baja rotacion de

personal entre otros aspectos.

Un estudio de la OIT (2000), expone que la salud mental en el trabajo se

encuentra en extincion, debido a que los empleados experimentan diferentes
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trastornos de estado de animo, lo que produciria una pérdida de empleo y por
lo tanto no generaria este compromiso que toda organizacion desea. Por otro
lado el peridédico “La nacién” en Argentina, realizo un articulo sobre la
encuestadora Gallup (2014) el cual hizo un informe que dio como resultado que
los empleados que no estaban comprometidos le estaban pasando facturas a
las empresas norteamericanas con 300.000 millones de dolares al afio en
pérdidas de productividad. Indica que 22.5 millones de empleados
norteamericanos son los que no se sienten comprometidos con Ssu
organizacién. El estudio menciona que los empleados comprometidos usan su
talento para buscar de su empleador un éxito sustentable. En Alemania hay un
quinto de los empleados que pertenecen a los trabajadores no comprometidos,
lo que esta generando un bajo nivel de produccion y crecimiento. Otro aspecto
importante es que la cifra de los empleados no comprometidos se esta dando
mayormente en jovenes, porgue no tienen claro lo que es compromiso y lo que
les hacen feliz en un trabajo. Es simplemente porgue no saben lo que buscan,
no tienen claro la definicibn debido a diferentes factores que componen su

personalidad.

Tatum una organizacion importante en Espafa realizo: El barbmetro de
compromiso en Espafia (2015) lo cual concluyo en 10 précticas eficaces para
gestionar el compromiso organizacional como la implementacion de los valores
corporativos, ordenamiento a los trabajadores con la vision de la empresa,
enriquecimiento de los programas de reconocimiento, renovacion de la calidad
de vida de los trabajadores, inclusion a los empleados en su formacion,
valoracion del plan retributivo de la organizacion, creacibn de metas

organizacionales, favorecimiento el disfrute del trabajo y seguridad en su

15



puesto de trabajo a los empleados. Considera que son aspectos fundamentales
y esenciales para optimizar el compromiso organizacional y asi evitar

posteriores situaciones adversas.

AON Hewit Corporation (2015) una organizacion de gestion y recursos
humanos hizo un estudio a nivel mundial de tendencias globales del
compromiso de los empleados donde se concluyé que el compromiso de los
empleados no se trata de realizar un programa, una intervencion, sino que los
lideres demuestren el valor del capital humano y vinculen a las personas con
los objetivos de la organizacion y actuar de manera estratégica para lograr el
compromiso de los empleados. Ademas la organizacién Engage for Succes en
su investigacion “The evidence: wellbeing and employee engagement (2014),
refiere que el rendimiento de los trabajadores comprometidos es hasta el 18%
mas en comparacion con el personal que no se encuentran motivados. El
mismo estudio revela que los clientes recomiendan un 12 % a organizaciones
gue tienen niveles elevados de compromiso, ya que ellos se sienten cdmodos
con la atencién brindada por parte de los trabajadores, creando asi un lazo

importante entre la organizacion y el cliente.

Talentier (2016) una consultora de gestion de recursos humanos de
Espafia, expuso que muchas de las empresas olvidan los cambios que se
generan al tener trabajadores comprometidos lo cual es esencial en la

organizacion.

La revista de psicologia en Brasil: Organizaciones y Trabajo, (2003)
presento los avances y la importancia del topico compromiso en el trabajo. La

autora enfatiza la necesidad de realizar estudios que integren los diversos
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focos y bases de este constructo en estudio, utilizando para ello diversas
metodologias de investigacion, de tal forma que la teméatica pueda ser de
mayor comprension. Asi mismo el medio de comunicaciéon “El mundo “en
Espania refirio en un articulo que la comunidad laboral trabajando (2016) realizé
una encuesta en Espafia donde se obtuvo resultados de que el 19% de
trabajadores no se siente a gusto con la empresa donde labora debido a un mal
ambiente laboral, ya que los empleadores no dan un trato adecuado a sus

colaboradores, lo que generan desanimo y bajo nivel de compromiso.

La organizacion: Sociedad en Chile de gestion de personas (2013) en
un estudio llamado “Practicas de Calidad de Vida que estan haciendo las
empresas chilenas para retener a sus colaboradores mas alla del dinero”. Dio a
conocer que el 75% de los empleados estan buscando una nueva oportunidad
laboral y de éstos, el 43% estan buscando una remuneracion mas alta, un 35%
esta reaccionando a una sensacion de descontento con su contratante actual.
Debido a estos resultados se llegé a la conclusion que las jefaturas deberian
preocuparse por estos numeros, dado que el costo de las rotaciones es muy
alto. Implementando practicas de calidad de vida para la retencién de sus

trabajadores.

Segun el medio de comunicacién “El Mundo” en Venezuela (2012)
refiere que todos los directivos de cada organizacion estan enfocados en el
Talento humano de una manera incorrecta, ya que consideran que los factores
de remuneracion, infraestructura y buen trato no son suficientes para el

compromiso del empleado.
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Por otro lado el diario “Gestion” en Peru, menciond que la encuestadora
Deloitte Peru (2015) realizé un informe sobre “Tendencias globales de capitulo
humano”: Liderando en el nuevo mundo del trabajo, lo cual destaco la
preocupacion que tienen los lideres de recursos humanos frente al compromiso
laboral de los empleados y la poca accién que hay ante ello. Dando como
resultado que el 87 % de los lideres consideran que la falta de compromiso es
el principal problema que afrontan las compafias. De este modo, considerando
gue el 60% de ellos no cuentan con un proyecto acomodado para la medicién y
perfeccionamiento del compromiso organizacional. Asimismo el 12 % afirman
de haber tenido un programa adecuado para fomentar este compromiso, y el
7% dijo que tiene un nivel mas alto que el promedio a calificar, mejorar, medir,
promover el compromiso organizacional y la permanencia de los empleados en
su respectiva empresa. Por consiguiente el diario “Comercio” en Peru (2009) se
refirid acerca del tema concluyendo que el 78% de trabajadores refiere sufrir de
estrés y ansiedad por las tareas que desempenian, lo cual hace que estos no se
comprometan con la organizaciéon. En general diferentes estudios exponen que
las empresas con empleados muy comprometidos tienen una 29% de mayor
beneficio, un 50% mas de clientes leales y un 44% mas de posibilidades de dar
la vuelta a unos resultados negativos que las empresas con trabajadores
menos involucrados. Por otro lado el diario “el peruano” en Peru (2017)
presento las declaraciones de Lydia Arbaiza: “Reconocer y mantener el
compromiso laboral de los empleados es materia de interés para todas las
organizaciones que desean conducir sostenidamente sus actividades de la
mano de su personal. Se conoce que logar este compromiso constante en los

trabajadores es una intranquilidad que las organizaciones los tienen pendientes
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debido a los estudios que revelan bajos niveles de compromiso organizacional.
El compromiso demanda que el empleado se encuentra dispuesto para tomar
el reto trasmitido y este presto para realizar esfuerzos logrando el objetivo en
comun. Es importante saber que conductas de los empleados estan vinculados
con el compromiso organizacional. Estas conductas se pueden manifestar en

varios factores que se revelan al realizar sus funciones.

El lugar donde realizaremos nuestra investigacion es una agencia de
servicios de BTL, moderna, agil que proporciona valor agregado, su equipo
gerencial cuenta con mas de 20 afios de experiencia en el mercadeo de
consumo masivo ,que nacio el 1 de enero del 2014 y esta ubicado en el distrito
de San Borja, lo cual brinda los siguientes servicios: Desarrollo, ejecucion,
control - monitorio en linea de planes de marketing, Trade marketing y ventas,
Manejo integral de actividades de Merchandising, impulso de ventas,
degustacion y diversas campafias comerciales, disefio del material POP,
exhibidores, volantes, afiches, hojas vendedoras, catalogos de venta y otros y
por el ultimo brindan acceso personalizado a la web que le permitird monitorear
sus actividades online. Ademas esta conformada por gerencial General en cual
ahi tenemos la oficina de Asesoria legal externa. En gerencia de administraciéon
tenemos el area de contabilidad - tesoreria, area de planillas, area de
telecomunicaciones - activo fijo y departamento de logistica que tiene su cargo
el area de compras y éarea de almacenamiento - distribuciéon. En el
departamento de gestion humana lo conforman el area de reclutamiento —
seleccién y el area de induccion, capacitacion - desarrollo. Finalmente en

gerencial comercial tiene el departamento comercial y el departamento de
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inteligencia comercial lo cual esta conformada por el &rea de programacioén vy el

area de inteligencia de negocios.

El estudio de compromiso organizacional se realizara en el area de
comercial, lo cual lo conforman 70 personas y esta dividido por 32 mujeres y 38
hombres. En términos generales se evidencio bajos niveles de compromiso
organizacional debido a las faltas injustificadas, tardanzas, memorandum, entre
otros. De continuar con esta problemética, habria mucha rotacion de personal,
pérdida de productividad, y dificultad en alcanzar las metas deseadas. Lo cual
se busca describir el compromiso organizacional en trabajadores de una

empresa de Trade marketing.

1.2 Formulacion del Problema.

1.2.1 Problema Principal

¢, Cual es el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una

empresa de Trade marketing en San Borja en el 2018?

1.2.2 Problema secundarios

¢,Cual es el nivel compromiso afectivo en los trabajadores de una empresa de

Trade marketing en san Borja en el 2018?

¢, Cual es el nivel compromiso normativo en los trabajadores de una empresa

de Trade marketing en san Borja en el 20187
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¢, Cuél es el nivel compromiso de continuidad en los trabajadores de una

empresa de Trade marketing en san Borja en el 2018?

1.3 Objetivos generales y objetivos especificos

1.3.1 Objetivo general

Determinar el nivel compromiso organizacional en los trabajadores de una

empresa de Trade marketing en san Borja en el 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar el nivel compromiso afectivo en los trabajadores de una empresa

de Trade marketing en san Borja en el 2018.

Determinar el nivel compromiso normativo en los trabajadores de una empresa

de Trade marketing en san Borja en el 2018.

Determinar el nivel compromiso de continuidad en los trabajadores de una

empresa de Trade marketing en san Borja en el 2018.

1.4 Justificaciéon e importancia de la investigacion

En las organizaciones existen empleados que no le encuentran sentido, no le
toman importancia y suficiente motivacion para sus actividades realizadas cada
dia. Por eso es necesario que las empresas a nivel mundial conozcan a sus
empleados, y asi poder aprovecharlos y crear un potencial exitoso en ellos,

para que asi pueden desempefarse de manera eficiente, contando con todos
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los medios necesarios para hacerlo. Desde el punto de vista tedrico, hay
muchos alcances que no ayudan a saber como el comportamiento humano
dentro de una organizacion. Asi mismo podremos identificar cuales son los
factores que afecten a los empleados generar un buen nivel de compromiso
organizacional. Desde el punto de vista social, no permitira observar cual es la
relacion que existe entre el empleador y el empleado, ademas elementos
necesarios para desarrollar un cambio significativo en la organizacion. Es
importante abordar el tema de compromiso organizacional en un individuo, ya
gue es la pieza fundamental, ya que a través de los conocimientos, valores y
experiencia puede aportar mucho en una organizacion, lo cual resultaria
beneficioso competir con todos los empleados que existe en la competencia del
mundo laboral. En la actualidad con las exigencias que demanda el mundo, la
competencia, la globalizacién, las organizaciones quieren centrarse en el
recurso humano que posee. Por lo tanto es indispensable entender cémo se

desarrolla su fuerza laboral dentro de la empresa.

El compromiso organizacional es un tema que se ha vuelto muy importante
para los expertos en el tema, pues se considera esencial que los empleados
tengan esa disposicion de querer a su organizacibn y que hagan
satisfactoriamente su trabajo (Arciniega, 2002), por lo tanto, es importante
entender todo el desarrollo e implicaciones que conlleva el compromiso de los
empleados. El compromiso organizacional es un camino de doble via entre
empresa y el empleado. A una organizacion le conviene el compromiso del
trabajador y a éste ser convenientemente retribuido por ello. Los trabajadores
gue mantienen un alto compromiso con la empresa, siempre muestran una

buena predisposicion a los cambios y hacia la empresa, siempre estan
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dispuestos a trabajar mas de lo que estd establecido y sus actitudes son
altamente. La diferencia entre trabajadores comprometidos y los que no lo
estan reside principalmente en el tener que hacer por obligacion y el trabajar
para un negocio del que se sienten parte, y esto incide positivamente en los
beneficios empresariales. La importancia de un trabajador comprometido con la
empresa, brindan un mejor desempefio todos los dias en sus funciones y se
sienten parte del éxito de la empresa. Muchas investigaciones se han enfocado
en saber cual es el origen de los vinculos que puede permanecer a un
empleado a una empresa. También en saber cuales son las causas que
influyen para que pueda desarrollarse estos vinculos. Por eso mismo a estos
son llamados compromiso organizacional. Y esto ha tenido un impacto positivo
en todas las organizaciones ya que se comprobé que puede disminuir el

ausentismo, la rotacion, entre otras.

Las organizaciones tienen que encontrar formas o maneras para inculcar
motivacion, energia, animos al personal, no solo sus capacidades, sino su pro
actividad al realizar sus funciones. Porque debido a esto se puede generar
cambios importantes, ahi parte el inici6 de todo esto, porque ya no solo se

aprecia como cambio simplemente sino como estrategia.

Esta investigacion en el aspecto tedrico busca beneficiar a los investigadores, a
los interesados y especialistas en el tema, puesto que servira como
antecedente, al mismo tiempo tendremos un conocimiento mas profundo del

tema.

En el aspecto practico esta investigacion nos ayudara a determinar el nivel de

compromiso en los trabajadores de una empresa de Trade Marketing en San
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Borja, A partir de este estudio sera el inicio para mejorar la planificaciéon de

tacticas dirigidas a cooperar a los colaboradores de la empresa.

En el aspecto metodoldgico la investigacion nos servira para analizar el nivel de
involucramiento con los objetivos y metas de la empresa, por lo cual ayudaria
gue aumenten las probabilidades de que el personal se quede mas tiempo y se
reduciria los altos costos de rotacién. Por otro se llegara a saber el nivel de

compromiso que tiene cada empleado dentro de la organizacion.

En general por esto surgio la idea de describir el nivel de compromiso y tener
una visibn mas clara de esta variable. Ademas de tomarle toda la importancia

gue corresponde y con todo lo que conlleva.

CAPITULO I

2. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes

2.1.1 Internacionales

Pefia, M. et all (2016) en México puso en investigacion: “ElI compromiso
organizacional de los trabajadores en pequenas empresas” |lo cual su
meta fue identificar que componentes del compromiso organizacional esta
relacionado en pequefias empresas. Su tipo de Investigacion fue Descriptiva
y de disefio transversal. La muestra se determin6 que fueran 120 sujetos. La
prueba utilizada fue el de Meyer y Allen lo cual permiti6é estudiar los factores
del compromiso. De acuerdo a sus resultados obtenidos identificaron que los

empleados que la mayoria de los estudiados se encuentra comprometidos

24



con su organizacion. Segun los autores coinciden que los trabajadores se
esfuerzan por permanecer en su puesto de trabajo, haciendo lo necesario
para seguir dentro de una organizacidbn ya que en esa region existen
escasas oportunidades laborales con una remuneracion baja, debido a la
situacion que se vive. Lo que hacen hincapié es que haya una capacitacién a
los directivos de la organizacion, para asi fortalecer la mision y vision de la
empresa, lo cual permitird que los empleados se sientan parte de la empresa

donde laboran.

Bohrt, R. et all (2014) en Bolivia investigaron acerca de: “Evolucion del
contrato psicoldgico y el compromiso organizacional con la edad y la
antigiiedad” se basaron al tener conocimiento que existen antecedentes de
la influencia que existe de la edad y la antigiedad sobre el compromiso
organizacional y contrato psicolégico. Lo cual su propoésito fue ayudar a esta
base de investigacion con informacion local. Esta investigacion fue
descriptivo-correlacional. La muestra fue conformada por 85 trabajadores de
dos compafias de seguros lo cual 60 eran de una y 25 de la otra. Lo cual
eran empleados que laboraban en el area administrativa y comercial. Escala
de Contrato Psicoldgico Millward y Hopkins (1998) y el cuestionario de
compromiso organizacional (Meyer y Allen 1997) son los instrumentos que
se utilizé para este estudio. Concluyeron que el compromiso organizacional y
sus dimensiones tienden a aumentar de manera progresiva y se mantiene
sostenida con la edad, con relacibn a la antigiedad el compromiso
organizacional se van descendiendo por etapas lo cual en el futuro podra
recuperarse en el transcurso del tiempo, posiblemente en ciclos quincenales.

Consideran que la edad es una variable resaltante al poner en relacién con
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el compromiso, ya se puede fundir al paso del tiempo y al contrato
psicolégico expuesto, tiende a perder sentido con la antigiiedad. Destacan
que a los ingresantes a una organizacion vienes con altos niveles de

contrato psicolégicos y con el paso de los afios este se deteriora.

Rios, M. et all (2010) en México realizaron una investigacién sobre: “El
empowerment como predictor del compromiso organizacional en las
Pymes” la motivacion que tuvieron los autores para realizar dicho estudio es
que hay informacién escasa acerca del tema, por eso quieren establecer el
nivel que tiene el empowerment con respecto al compromiso que tienes los
trabajadores hacia su organizacion. Fue una investigacion experimental lo
que quiere decir que se va a investigar una situacion que hay en las
organizaciones. 147 fueron participantes en la muestra lo cual pertenecen a
6 pymes localizadas en Guanajuato, México y Celaya. Los instrumentos
utilizados fueron: Escala de Empowerment Psicolégico de Spreitzer (1995) y
la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997). En la
investigacion que realizaron dieron a conocer que el empowerment va
permitir predecir el compromiso de los empleados. A demas al relacionar las
dimensiones del empowerment con las dimensiones del compromiso
organizacional encontraron que hay un impacto individual y solo este se da
en el compromiso afectivo. Los autores sefalan que es necesario promover
el compromiso organizacional de los trabajadores, por eso es esencial la
creacion de grupos de trabajos, actividades recreativas, dinamicas grupales
lo que lograra una unién entre los colaboradores, logrando asi que estos

hagan suyas sus tareas diarias aumentando su compromiso organizacional e
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incrementando asi el empowerment. Estos resultados permitieron tener un

sustento significado respecto a las variables mencionadas anteriormente.

Jiménez, A. et all (2009) en Brasil en su estudio: “Cultura trabajo-familia
y compromiso organizacional en una empresa de servicios” analiz6 la
relacion entre la cultura organizacional con respecto a trabajo-familia con el
compromiso organizacional en sus diferentes clases, en empleados de una
empresa financiera en Chile. La muestra estuvo compuesta por 219
trabajadores, con edades entre los 19 y 64 afios, siendo el 47% son
hombres, 47,9% son casados, 27,9 & son solteros y el 16.9 % solteros con
nifios. Los instrumentos utilizados fueron: 1.-El cuestionario de compromiso
organizacional (Meyer y Allen 1991). 2.- Cuestionario de cultura trabajo-
familia (Thompson, Beauvais & Lyness 1999).3.- Encuesta de
caracterizacion sociodemografica ad- hoc. Los autores afirmaron que de
acuerdo a los resultados: Cultura trabajo — familia estan evidentemente
relacionadas con el compromiso organizacional de los empleados, sin
embargo la dimension del compromiso organizacional el tipo afectivo resulto

es el mas relacion tenia demostrando con el 30.9 % por las variables.

2.1.1 Nacionales

Loli, A. (2006) en la ciudad de Lima realizo una investigacion titulada:
‘Compromiso organizacional en los trabajadores de una Universidad
publica de lima y su relaciéon con algunas variable demograficas” |o cual
el objeto del estudio es conocer el compromiso de los empleados con la

organizacion y la relacion que existe entre el compromiso organizacional y
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las variables demograficas. Involucrando con este estudio efectividad entre
el compromiso de los trabajadores con la organizacion, para lograr éxito.
Considerando conocer este compromiso lo cual seria una necesidad en la
actualidad. Su tipo de investigacion fue correlacional y el disefio fue no
experimental. El instrumento que se utilizo fue el cuestionario adaptado
sobre la base del instrumento preparado por Fernando Arias Galicia. La
muestra estuvo conformada por 205 personas de un total de 20 facultades.
Los resultados arrojaron que hay una tendencia favorable de los empleados
hacia el compromiso organizacional; con respecto a las variables
demograficas no existe relacion significativa. Explicando que el compromiso
organizacional es igual para los colaboradores a pesar de las cualidades
especiales que pueda tener cada grupo. Ademas considera que las diversas
variables demograficas como: condiciones laborales, sexo, edad, estado
civil, nimero de trabajadores, grado de instruccién, posicion actual, tiempo
gue permanecen en el puesto, tiempo que permanecen en la organizaciéon y
el area donde laboran no consideran factores importantes que puedan influir
en el compromiso de un trabajador.

Pineda y Cuba (2007) en la ciudad de Lima realizaron un estudio
llamada: “Autoestima y compromiso organizacional en trabajadores de
una universidad publica de provincias”, donde su objetivo es conocer la
relacion que existe entre la autoestima y el compromiso organizacional en
los empleados de una universidad publica de provincia. El instrumento que
utilizaron fue el Inventario de Autoestima-ALPEL- Forma AD y el cuestionario
de Compromiso Organizacional. Su tipo de investigacion fue correlacional y

el disefio fue no experimental. La muestra estuvo compuesta por 48
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trabajadores, sin embargo al momento de la aplicacion algunos no llenaron
su datos, lo cual se redujo a un 18% de la poblacion total, los cuales 18.75%
son mujeres y el 81,25% son hombres .Sus resultados fueron que no existe
relacion significativa entre la autoestima y compromiso organizacional. Sin
embargo encontraron que la autoestima si esta relacionada con unos de los
factores del compromiso que es el compromiso con el trabajo, 1o que indica
gue a mayor autoestima tiene el trabajador mayor compromiso tendra con su
trabajo. Segun los resultados indican que no existe otra union mas que el
trabajo en concreto.

Montgémer, W. et all (2015) en la ciudad de Lima investigaron en:
“Compromiso organizacional y sentimiento de permanencia de los
profesionales en las organizaciones publicas y privadas de Lima
Metropolitana” el objetivo del estudio es conocer el compromiso
organizacional y el sentimiento de permanencia de los profesionales en las
organizaciones publicas y privadas de lima. Su tipo de investigacién fue
correlacional y el disefio fue no experimental. El instrumento que se utilizo es
el cuestionario adaptado sobre la base de la prueba preparada por Fernando
Arias Galicia. La muestra estuvo conformada por 221 trabajadores lo cual el
80.5 % tienen nivel superior, 16.3% nivel técnico, 2.3% nivel secundaria y el
0.9% educacion basica. Los resultados indicaron que hay una tendencia
favorable del compromiso organizacional y los sentimientos de permanencia
en los lugares donde trabajan. Sin embargo hay un 25% de trabajadores que
no se comprometen del todo con su empresa dentro de las variables

mencionadas anteriormente.
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Mamani, A. (2016) en la ciudad de Arequipa realizo un estudio en:
“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en profesores de
las instituciones educativas adventistas de la ciudad de Arequipa 2015”
su objetivo fue que tanto esta relacionado el compromiso organizacional y
satisfaccion laboral. Su tipo de investigacion fue correlacional y el disefio fue
no experimental. Los instrumentos que se empleo fueron el cuestionario de
compromiso organizacional y el cuestionario de satisfaccion laboral. La
poblacién a la cual estaba dirigida fueron 71 docentes de ambos sexos,
distribuidos en 2 entidades educativas. Llegaron a la conclusién que a mayor
nivel de satisfaccion laboral mayor es el compromiso con la organizacion.

Por otro lado el estudio de Cruz, P. (2016) en la ciudad de Trujillo
sobre: “Compromiso organizacional y su relacién con la Satisfaccién
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sanchez
Carrion” el cual su objetivo fue saber si existe una relacion entre la
satisfaccion que sienten laboralmente y el compromiso con su organizacion.
Su tipo de investigacién fue correlacional y de disefio no experimental. Los
cuestionarios de compromiso organizacional de Meyer y Allen, y de
satisfaccion laboral de Minnesota fueron utilizados en esa investigacion. Se
eligieron 60 trabajadores para la muestra. Determinaron, segun la
correlacion de Spearman fue de 0.149, lo indica que la relacion es positiva
pero muy baja. Dando como conclusion que no necesariamente los
trabajadores que estan satisfechos laboralmente tienen que estar
comprometidos con su organizacion.

Ademas Vallejo, L. (2014) en la ciudad Trujillo se refirié a: “la Cultura

organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores en
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la municipalidad del centro poblado de Miramar en el 2014” su fin era
determinar el tipo de cultura que presenten estos trabajadores y que tanto
esta comprometidos con su organizacion. El tipo de investigacion fue
Aplicada, no experimental y descriptiva, el disefio fue descriptivo transversal.
Utilizé una encuesta segun las variables estudiadas. Fue aplicada a 30
trabajadores de dicha institucion. Llega a la conclusion que si se enriquece la
cultura organizacional mejorara el compromiso organizacional. También
observé que el tipo de cultura que tienen los empleados de la institucion es
un perfil autoritario benevolente lo que quiere decir que ellos mismos no
pueden tomar una decision con respecto a las actividades diarias que
realizan, siempre tiene que tener la autorizacion de los superiores lo que
hacen que ellos se desmotiven y no genere este compromiso que es
importante para la empresa. Segun el autor que a partir de la investigacion
presentada la institucion establecid estrategias para mejorar la cultura
organizacional, incentivando a mejorar la comunicacién entre todos, las
relaciones interpersonales y poder asi lograr compromiso por parte de los

empleados

2.2 Baseteodricas

2.2.1 Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es la identificacion del individuo con las metas,

los valores de su organizacion y la relacién que mantiene con ella. También
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es involucramiento con sus actividades diarias y disfrute lo que generara
motivacion produciendo altos niveles de compromiso organizacional.

El compromiso organizacional se define entonces como un estado
psicolégico que define la vinculacidon entre una persona y la organizacion, lo
cual apoya en la determinacién de seguir o dejar la organizacién (Meyer y
Allen 1991). Los autores sefialan que existen tres tipos de compromiso
organizacional: ElI normativo, el afectivo y el de continuidad. A continuacion
se detallara cada tipo de compromiso:

El compromiso afectivo, es el lazo emocional que existe entre los
trabajadores y su organizacion, lo cual esta caracterizada por la afinidad a la
misma, asi su anhelo de mantenerse en ella. Esto fomentara que los
trabajadores se sientan comodos en su organizacion. Lo empleados con
este tipo compromiso ya mencionado anteriormente se sienten orgullosos de
ser parte de esta organizacion. La cultura organizacional y los elementos
simbdlicos dentro de una organizacion trabajan como instrumentos para
reforzar este tipo de compromiso. Sefialaron que para formar estos vinculos
emocionales

Es importante que el trabajador se sienta valorado dentro de su empresa,
recibiendo reconocimientos, beneficios sociales, entre otros. Si todo esto se
realiza de manera adecuada y positiva el colaborador hara que los objetivos
de la empresa, pasen a formar parte de su vida en general. Esto permitira
una larga permanencia en la misma.

Mowday, Porter & Steers (1982) analizaron que el compromiso afectivo tiene

cuatro categorias (citado en Meyer & Allen, 1991):
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e Las caracteristicas personales: son aquellas que presenta una persona,
lo que lo hace diferente a los demas, tenemos por ejemplo la educacion,
sexo, edad que en investigaciones se han visto involucradas con el
compromiso.

e Las caracteristicas estructurales: son las que estan relacionadas al
vinculo que existe entre el empleado y sus jefes, su posicion laboral, asi
como la importancia que tiene el empleado en la organizacion.

e Las caracteristicas relativas al trabajo: aqui estan el valor que tiene los
trabajadores con respecto a tomar decisiones importantes. Hace referencia a
la participacion que puedan tener dentro de ellos.

e Las experiencias profesionales: Hace referencia a la influencia que
puede tener las experiencias profesionales con el compromiso afectivo.

En general el compromiso afectivo implica emociones, sentimientos, la
familia, entre otros. Lo cual es importante que dentro de una organizacién
valoren esto y puedan asi crear un equilibrio saludable en el trabajador,
generando vinculos emocionales fuertes lo cual permitirAn que esto influya a
la organizacion y pueda haber un buen compromiso organizacional.

Con respecto al compromiso de continuidad se refiere a que el empleado
se pone en conciencia a los costos y gastos que se daria si decide dejar la
organizaciéon donde pertenece. Lo cual se basa en un andlisis de costo-
beneficio. Significando que el trabajador piense antes de tomar una decision
importante, evaluando los gastos que habria en su familia, la posibilidad de
encontrar un nuevo trabajo, la situacion del mercado laboral dando como
consecuencia que el trabajador permanezca en la organizacién por

necesidad mas que por deseo propio. Asimismo este tipo de compromiso
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estaria relacionado con la motivacion extrinseca ya que hace el empleado
trabaje a cambio de recibir un incentivo econémico mas no por compromiso
con su organizacion. Esto incentivara a que el personal permanezca en la
empresa, pero no promovera el compromiso, que seria un punto menos en
cuanto a productividad. Por lo general el que un trabajador decide dejar la
organizaciéon genera ansiedad y poner en alerta a las organizaciones por
genera sobrecostos y pérdida de productividad. Acad hay una relacion
evidente en que el trabajador siga permaneciendo en su trabajo y el costo
gue generaria salirse de ella. Este compromiso generar un comportamiento
pasivo en forma de lealtad por parte de los colaboradores. En términos
generales el empleado siente la necesidad de seguir realizando sus
actividades normales en la organizacion porque ha invertido esfuerzo,
tiempo, dinero. Lo cual le generaria una interrogante abandonar y perderlo
todo. Sabiendo que los factores externos que hay en la vida laboral son
escasas. Y ahi hace referencia a los costos que se generaria al tomar esta
decision crucial. Haciendo referencia la inversion que hizo en el tiempo con
respecto a la antigiiedad, lo que espera es que se retribuya dicha inversion.
Y finalmente tenemos el compromiso normativo lo que hace referencia a la
obligacion que siente el trabajador de continuar en la organizacion, porque
sienten una necesidad, una norma o un deber, porque lo relacionan que al
recibir beneficios que son satisfactorios los trabajadores deberian seguir
fieles a la organizacibn como una manera retribucion. Argumentaron que
este tipo de compromiso hace que los trabajadores se comporten de manera
adecuada, sin ningun inconveniente y haciendo lo correcto para la

organizacion. Se dijo que estaria relacionado con los diferentes tipos de
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comportamientos en el trabajo. Por tanto no es lo mismo los sentimientos de
obligacion, con los sentimientos de entusiasmo y motivacion. Pero este tipo
de compromiso no afecta a la organizacidbn porque son discretas. Los
autores hacen referencias que el papel de la familia es importante porque
ellos son los primeros que generan este sentimiento de obligacién y a eso lo
llama compromiso normativo. En general el tipo de presion normativa hace
que el trabajador genere sentimientos de agradecimiento, que se puede
traducir en la obligacion o el deber de seguir formando parte de la empresa.
Su vinculo no es conveniencia, mas relaciona con el sentimiento de deber u
obligacion.

Meyer y Allen (1991) en conclusion sefialaron que hay tres formas en que
los trabajadores de comprometen con su organizacion, permaneciendo
comprometidos por ellos se sienten cémodos y hay un lazo emocional,
porque lo necesitan y se sienten con la obligacibn de pertenecer a la
organizacion, y finalmente porgue sienten el sentimiento de obligacion moral.
Cada tipo de compromiso va crear un impacto diferente en cada uno de los
individuos, porque para unos puede ser por retribucion u agradecimiento y
para otra motivacion y ganas de realizar sus funciones. También esto
permitira para comprender mas fondo el nivel de compromiso que tiene las

organizaciones y que decisiones tomar para mejorar este tema.
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Figura 1.Tipos de Compromiso organizacional (Meyer y Allen 1991)

Compromiso afectivo

Compromiso de
continuidad

Compromiso normativo

Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a una atadura
emocional con ésta.

Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a la preocupacion
asociada al costo de
dejarla.

Deseo por parte de un
trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacion
debido a un sentimiento de
obligatoriedad.

Se esta en la organizacion
porque se quiere.

Se esta en la organizacion
porque se necesita.

Se esta en la organizacién
porque se debe.

2.2.2 Importancia del compromiso Organizacional

Allen y Meyer (1997) considera tres componentes fundamentales del
compromiso organizacional:

1.- Las empresas como una entidad econdémica intervienen en el mercado
laboral dando varias oportunidades de trabajo, lo cual eso en la actualidad
se esta dando en la mayoria, porque existe una gran demanda. A partir de
eso las organizaciones se ponen en alerta a mantener un grupo importante
de colaboradores ya que los trabajos se estan volviendo muy exigentes y
demandantes.

2.- Las cabezas de las organizaciones que solicitan servicios a terceros,
consideran que los trabajadores se sienten mas involucrados que los de su
propia empresa. Este compromiso es de manera temporal lo que diferencia a
un trabajador permanente en su organizacion.

3.- El compromiso tiene que ser reciproco entre ambas partes (organizacion
— empleado)

Bayona & Goii (2007) refiere que lo esencial en una organizacion es la

calidad de personas y su aptitud lo cual se basara en lograr los objetivos
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principales. Lo que se asumen que si el trabajador mantiene un compromiso

para con la organizacion, entonces la productividad se elevara.

2.2.3 Predictores del Compromiso Organizacional
Segun Glisson y Durick (1988) existen tres categorias del compromiso
organizacional:

e Caracteristicas de los trabajadores

Consideran que a los trabajadores con mayor antigiiedad laborando en la
organizacién, con estudios incompletos y con niveles altos de productividad;
son aquellos que muestran un alto nivel de compromiso organizacional. Sin
embargo, Beyer y Trice (1993) encontraron que los trabajadores que tenian
afios en la organizacional, con nivel alto de competividad y con muchas
habilidades  estaban  negativamente  asociados al compromiso
organizacional.

e Caracteristicas de las tareas.

En esta parte encontramos los siguientes componentes que vaticinaran el

compromiso organizacional:

v' La Disputa de las funciones que se responsabilizan los trabajadores

v" Reconocimiento de las actividades que se realiza dentro de la
organizacion

v' El colaborador que se encuentra laborando

v" Momento de la comunicacion que se da entre todos los colaboradores

v' El grado de capacidades que poseen los trabajadores

v' El climay el ambiente donde el empleado realiza su trabajo.

e Caracteristicas de la organizacion.
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Consideran que el liderazgo es un precedente para el compromiso
organizacional lo cual no ha sido estudiado profundamente debido a
diferentes factores que no ha permitido ir mas all4 acerca de este tema tan

importante.

224 Factores que influyen en el desarrollo del compromiso
organizacional.
Segun Greenberg y Baron (1995) propusieron que existen 10 elementos que
intervienen en el desarrollo del compromiso organizacional:
1 El compromiso organizacional se eleva cuando el empleado tiene
mayores niveles de competitividad y productividad con respecto a las
actividades que realiza dentro de la organizacion.
2. El compromiso de los trabajadores cuando es alentado e inspirado por
los incentivos, reconocimientos y beneficios hara que el empleado se sienta
vinculado hacia su organizacion logrando mayor compromiso.
3. El compromiso organizacional cuando es propuesta dentro de las
organizaciones, no se da del todo, porque hay carencia de linea de carrera 'y
oportunidades de desarrollo.
4. La vision que tienen los empleados seria vinculado con la relacion que
existe con sus superiores. Ya que si no hay una buena comunicacion,
valoracion por parte de sus jefes y reconocimiento se ve imposible generar
alto nivel de compromiso organizacional.
5 El compromiso organizacional generalmente se da cuando los
colaboradores tienen antigiiedad laborando que aquellos que solo tienen un

corto tiempo.
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6. Las organizaciones se interesan por el servicio que brindan al cliente,
eso hara que los colaboradores se sienten mas comprometidos, porque
buscan esa equidad de atencion y servicio en ambas partes.

7. La realizacion de empleo y las funciones que se realiza dentro de una
organizaciéon son descritas por los directivos de esta.

8 Un trabajo inspirador hard que los trabajadores puedan dar sus
opiniones, contribuciones y poner en practica sus habilidades, lo cual
ayudara al compromiso organizacional.

9. La informacion de los planes a futuro y la visién de la organizacion debe
ser informadas al personal en el tiempo adecuado para evitar dudas mas
adelante.

10. ElI compromiso organizacional se ve perjudicado por la administracién
que se da con respecto a los colaboradores y como se dara para cumplir con

todas la necesidades exigidas.

2.2.5 Teoria de Becker y su relacion con el compromiso

organizacional

Esta teoria se basa en que el trabajador se identifica con su organizacion de

manera voluntaria, lo que hace que haya mayor compromiso y dedicacioén con

sus actividades para recibir sus beneficios sociales. De esta manera si el

empleado tiene actitudes que hacen que favorezcan a la organizacion a esto lo

llama compromiso. (Becker 1960)

2.2. 6 Enfoque Unidimensional

Dunham, Grube y Castafieda (1994) Existen dos formas para entender el

concepto de compromiso organizacional:
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e Actitudinal: En esta parte se da prioridad a los procedimientos por los
cuales las personas reflexionan acerca de su relacién con la organizacion en
la que pertenecen. (Monday, Porter y Steers 1982), Aca encontramos que
existe una relacion importante entre el compromiso Yy variables
determinantes como ausentismo, productividad, rotacion de personal, entre
otros. (Meyer, Jy Allen, N. 1997 y Cordoba, 2005).

e Conductual: En este tipo se centra el engranaje que posee el trabajador
para su identificacion con la organizacién. (Monday, Porter y Steers 1982).
En este tipo hace referencia que la organizacién se enfoca en brindar todas
las condiciones necesarias al trabajador y se construye el compromiso

organizacional.

2.2.6 Enfoque Multidimensional
O’ Reilly y Chatman (1986) consideran que la adhesion psicoldgica establece el
origen del compromiso organizacional en tres dimensiones (citado en Meyer y
Allen, 1991):

a) Implicacion de la herramienta con la retribucién externas

b) Compromiso fundamentado en la incorporacion

c) Involucramiento presentado en la relacion entre los valores de manera

individual y organizacional.

2.2. 8 Modelo de Tres Factores de Meyer y Allen
Meyer y Allen (1991), verificaron en las investigaciones, segun en sus
definiciones se encontraron que en la literatura académica el compromiso se

realizé en tres temas, ya que el compromiso se vio reflejado en la organizacion,
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a raiz de ello el reconocimiento hacia los trabajadores en el abandono de la

Figura 2. Modelo de tres factores Meyer y Allen (1991)

Orientacion Afectiva

- La union de fondo de un individuo de la afectividad y la emocion al grupo. (Kanter,
1968. p. 507)

- Una actitud o una orientacion hacia la organizacion que une o se une la identidad de Ia
persona a la organizacion. (Sheldon, 1971 p 143)

- El proceso por el cual los objetivos de Ia organizacion y los de Ias personas se vuelvan
cada vez mas integrado o congruentes_ (Hall. Schneider. y Nygrcn, 1970, pp. 176-177)

- Un partidario. el apego afectivo con los objetivos y valores de la organizacion. con el

papel de una en relacion con los objetivos y valores. y para la organizacion por si
misma. al margen de su valor puramente instrumental (Buchanan. 1974  p. 533)

- La fuerza relativa de la identificacion de un individuo con y participacion en una
organizacion en particular. (Mowday. Porter, & Steers, 1982, p. 27)

c iad 1| aband je 1a organizacid

- Resultado asocados con la cominua panticipacion y un “costo” asociado a salir
(Kanter, 1968, p. 504)

- El Compromiso surge cuando una persona. al hacer una apuesta adicional wvincula
intereses ajenos con una linea coherente de la actividad. (Becker. 1960 p. 32)

- Un fenomeno estructural gque se produce como resultado de Ias transacciones

indmviduales - organizacionales y alteraciones en apuestas |laterales o inversiones a
traves del tiempo. (Hrebiniak y Alutto . 1972 p 556)

Obli . 1 bilidad

- Comportamientos de compromiso son socialmente aceptadas comportamientos que
superan las expectativas formales yo nomativos pertinentes al objeto de compromiso
(Wiener y Gechman, 1977 p.  48)

- La totahdad de las presiones nomativas intermalizadas a actuar de una manera gque
cumpla con las metas y los intereses de la organizacion. (Wiener, 1982 p 421)
- El empleado comprometida considera que es moralmente derecho a pemmanecer en la

empresa. independientemente de cuanto mejora el estado o la satusfacacon de Ia
empresa le da a lo largo de los afios. (Marsh & Mannarni, 1977 p. 59)

Fuente: Commitment in the workplace: Theory, research, and application (p. 12).
(Mecyer & Allen 1997).

empresa y en su obligacion moral en permanecer en la organizacion

2.9 Enfoque Integrador de Betanzos & Paz.

Este enfoque se basa en las siguientes perspectivas:
e Perspectivas de intercambio.- (Becker 1960, citado en Betanzos & Paz,
2007): concibe al compromiso organizacional como la unién con el personal
y la organizacion en un tiempo establecido. Asi mismo el colaborador
permanecera en la empresa ya que al modificar implicaria nuevos esfuerzos.
e Perspectivas psicoldgica.- concibe como al compromiso organizacional a
la compromiso que tiene el individuo con su organizacion, lo cual hace que

haya un deseo por ser parte de la empresa. Y adopte los valores y la misién
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de la empresa como suyos. Lo cual esta perspectiva es muy importante
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porque de aca parte todo para el individuo pueda comprometerse con su
organizacion.

e Perspectiva de Atribucién.- Describe al compromiso organizacional
aguello que hace que una empresa ponga todo de si, esfuerzo, tiempo y
dedicacion para beneficiar a su empresa y lo realiza con gusto ademas de
forma voluntaria.

e Perspectiva Actitudinal.- (Peird & Prieto 1996 citado en Betanzos & Paz,
2007) hace referencia que el compromiso organizacional es cuando el
trabajador establece vinculos y lazos emocionales con la organizacion,
optando diferentes tipos de actitudes hacia el trabajo. Logrando el bienestar
de ambos,

De acuerdo a lo mencionado anteriormente Betanzos & Paz (2007), presenta
tres componentes para el compromiso organizacional:

a) Implicacién: lo define como el colaborador se reconoce psicolégicamente
con la institucion.

b) Compromiso Afectivo: Lo define como el aspecto emocional que tiene el

trabajador con su organizacion, sintiéndose orgulloso de estar ahi.

c) Compromiso de continuidad: lo define como la permanencia que tiene el

colaborador a cambio de tener una ganancia de ella.

2.2.10 Enfoque conceptual de compromisos multiples

(Reichers 1985, citado en Varona 1993) Propuso la conceptualizacion de

compromiso organizacional denominado compromisos multiples. Lo cual hace
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referencia a la relacion de compromisos multiples que tiene el individuo con
otros grupos que pertenecen a la misma organizacion.

Esta perspectiva se basa en tres teorias:

1.- Definen a la organizacién como una union de instituciones

2.- Como una asociacion de referencias

3.- Un espacio donde varios individuos se desempefian en diferentes

funciones.

2.2. 11 Enfoque conceptual-multidimensional
Segun este enfoque dieron a conocer tres perspectivas tedricas en la
conceptualizacion de compromiso organizacional (Varona, 1993):
1) La perspectiva de intercambio: hace referencia que el compromiso
organizacional es una retroalimentacion de bonos y aportes entre el
trabajadores y la organizacion. De esta manera el colaborador ve los
incentivos que le ofrecen para poder mantenerse a la empresa y poder asi el
contribuir lo cual permitira una buena productividad laboral.
2) La perspectiva psicologica: se define como el grado de compromiso que
tiene el trabajador con su organizacion y se ve como un componente de
estos elementos :
v La visualizacion de los valores y las metas de la organizacion
v" Apoyo a la organizacion para el logro de objetivos y metas

v" Anhelo de integrarse a la organizacion.
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3) La perspectiva de atribucién: se define como el aporte voluntario que da
el trabajador, que destaca con el compromiso organizacional, pero es parte

de sus funciones dentro de la organizacion.

2.2.12 Modelo de Largomasino R. (2003)

Consiste en tres variables de compromiso organizacional:
1 Compromiso Econdémico: Consiste en aquellos trabajadores que estan
en una organizaciéon solo por las pretensiones econémicas, y por la falta de
trabajo en la vida laboral.
2. Compromiso de crecimiento: consiste en la linea de carrera que ofrecen
las organizaciones a sus empleados, ademdas brindar alternativas de
crecimiento que aportan en su desarrollo profesional.
3. Compromiso Moral: consiste en la identificacién que siente el trabajador
con su organizacién, de cual hace suyo los valores de la empresa como

personales. Lo cual se pondra en practica en la organizacion.

Figura 3. Modelo de Largomasino (2003)

CoMPROMISO
DE
CRECIMIENTO

COMPROMISO
EcoNGMicOo

On-X027TZI00

Tt

CoMPROMISO
MORAL
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2.2. 13 Modelo de Claude Rocha & Bortz Pelaez (2001)

En este modelo identifican 3 dimensiones del compromiso:

1.- Identificacion: Tener las mismas metas y anhelos que la organizacion

2.- Membresia: Sentimiento de ser parte de la organizacion y sentir orgullo

de ser parte de ella.

3.-Lealtad: Sentimiento de respeto y fidelidad a la organizacion, cuidando

sSus intereses.

2.3 Definiciones conceptuales

Robbins (1998) Define el compromiso organizacional es el cual un
trabajador se compromete con una organizacion su mision y vision,
permitiendo la permanencia en la organizacion. La responsabilidad
con el trabajo significa un alto nivel de compromiso.

Arias, (2001) Define el compromiso organizacional como la firmeza de
involucramiento de un empleado con la organizacion.

Hellriegel, C. & Colbs, R. (1999) Define el compromiso organizacional
como la fuerza del involucramiento de un trabajador y la organizacion.
Se caracteriza por aceptar la mision y vision de la organizacion.
Chiavenato (1992) Define el compromiso organizacional como la
transcendencia en el tiempo de la organizacion, como también el
compartimiento de los objetivos por todos los trabajadores.

Porter, Steers, Mowday y Boulain (1974) Define el compromiso
organizacional como la aceptacion de metas de la organizacion y

buscar el beneficio de la misma.
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Diaz y Montalban (2004) Define que el compromiso organizacional la
identificacion psicolégica que tiene un colaborador en la organizacion
donde labora.

Destacan autores como Mathieu y Zajac (1990) Postulan que el
compromiso organizacional es el la retribucion que existe entre el
trabajador con la organizacién, ya que el trabajador espera recibir
reconocimiento, apoyo, motivacion lo que haran que a los
trabajadores se sientan comodos.

Buchanan (1974) definen que el compromiso organizacional es un
lazo emocional que existe entre el trabajador y la organizacion.
Mowday, Steers y Porter (1979) define el compromiso organizacional
como la identificacion individual con una organizacion particular.

Arias (1998) define al compromiso organizacional como un
sentimiento de deber y responsabilidad obtenido hacia un colaborador
0 una organizacion.

Katz y Kahn (1978) define el compromiso organizacional como el
resultado de que el trabajador sefiala sus objetivos, lo cual hace que
ponga en practica en la organizacion.

Jeric6 (2001) Define compromiso organizacional como el impulso de
mantener y poder aportar en una organizacion.

Coopey (1995) define compromiso organizacional como intercambio
de pactos entre los colaboradores y la organizacion.

Meyer & Allen (1991) Define el compromiso afectivo como el vinculo
gue existe entre la organizacién y el trabajador, satisfaciendo sus

necesidades, lo cual hace que permanezcan en la entidad.
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Blanco y Castro (2011) define el compromiso afectivo como la
relacion emocional que se dan entre el empleado y la organizacion,
donde existe involucracion de emociones, sentimientos y el empleado
trabajara en base a ello, esto permitirhA un compromiso con su
organizacion.

Arias (2001) Define el compromiso afectivo como nexos emocionales
que expresan los empleados con su organizacional, al apreciar el
contentamiento de sus necesidades eso se demuestra mediante la
captacion de mejoras de sus condiciones sociales.

Arciniega y Gonzalez (2002) Define el compromiso afectivo como el
conocimiento psicolégico del trabajador con los valores y cultura de la
empresa.

Rivera (2010) considera que el compromiso afectivo tiene como

origen la familia y el afecto que hay entre los miembros de esta.

Meyer y Allen (1991) Define el compromiso de continuidad a los
gastos y costos que se dan cuando el empleado deja su trabajo y las
pocas oportunidades que hay en el mercado laboral.

Arias (2001) Define el compromiso de continuidad hace referencia a
los gastos, importes, etc., que desaprovecharia el empleado si decide
alejarse de la organizacion.

Arias (2001) Define el compromiso de continuidad como el costo que
tendria la organizacion si un trabajador renuncie.

Rivera (2010) Define el compromiso de continuidad como la

subordinacion a los intereses del colaborador y el valor econémico
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que se daria si decidiera permanecer en la organizacion o
abandonarla siendo esta decision netamente del trabajador.
Chiavenato (2004) Define el compromiso de continuidad como el
aspecto de estima hacia la empresa, como si fuera el vinculo
maternal, brindando toda su capacidad logrando su permanencia en
la misma, mientras su retribucién no peligre.

Meyer y Allen (1991) Definen el compromiso normativo como la
adherencia que tiene el trabajador con su empresa, ya que considera
que tiene una carga con esta por la oportunidad que le dio, las
recompensas, incentivos, entre otros.

Rivera (2010) Define el compromiso normativo como el deber moral
segun sus ideales para con la organizacién de modo de retribuciéon
por todo lo recibido por parte de esta.

McDonald & Makin (2000) Define el compromiso normativo como el
sentimiento de deber y obligacibn de los trabajadores con la
organizacién, lo cual también hace alusién a los principios sociales.
Weber (1922) Define a la organizacion como una agrupacion
corporativa en el cual existe una relacion en el cual esta delimitada
por reglas y disposiciones.

Mooney (1947) Define la organizacion como algo mas alla que una
estructura, sino a un conjunto con funciones correlativas.

Simoén (1952) Define la organizacién como un conjunto de grupos con

el mismo sentido hacia fines de un objetivo en comun.
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Chiavenato (2003) Define ausentismo como la ausencia de los
trabajadores a la empresa u organizacién, a por que cualquier
circunstancia no van a sus centros de trabajo.

(Santesmases, 1999; Domeénech, 2000) Definen el Trade marketing
como la union de los departamentos de marketing y ventas dirigidas a
fortalecer las relaciones con los clientes.

Vicufa (2012) Define al Trade marketing como una perspectiva global
gue consiste en cumplir a las necesidades que tiene la organizaciéon y
el cliente.

Becker (1960) Define al compromiso cuando un individuo une los
intereses ajenos con los suyos para un mismo objetivo.

Martinez (2007) Define la productividad como una sefial que se esta
utilizando adecuadamente los medios para la produccién de bienes y
servicios.

Leiter (2000) Define Engagement como una condicion psicoldgica
positiva que tiene que ver con el trabajo lo cual esta caracterizada por

la entrega, empefio y vigor.
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CAPITULO Il

3. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptivo lo cual implica percibir y
especificar el proceder de un individuo sin influenciar sobre el de ninguna
forma. Busca detallar lo mas importante de los grupos, sociedad o cualquier
otro fendmeno al cual se dara la investigacion (Dankhe, 1986). Por otro lado
Méndez (2003) refiere que la investigacion descriptiva utiliza principios

sistematicos que pone en evidencia la ejecucion de los fendmenos estudiados.

El disefio de la investigacién es no experimental, lo que significa estudiar el
fenbmeno sin manipularlo. Segun Hernandez, Fernandez y Bautista (2003)
hacen referencia que estos estudios se dan sin manipulacién, donde solo se
percibe los fenbmenos tan cual esta su entorno natural, para ser luego

analizados.

3.2Poblacion y Muestra

Poblacion:

La poblacion de estudio, estd conformada por 70 trabajadores lo cuales
pertenecen al area comercial, que oscilan en edades de 19 a 45 afios de una

empresa de Trade marketing en san Borja.
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Muestra:

El muestreo es censal que segun Lopez (1999) lo define como aquel fragmento
que representa toda la poblacion, lo cual hace referencia que la muestra
elegida es toda la poblacion a investigar. Se eligio al 100% de la poblacién que
lo constituyen el area comercial de la empresa de Trade Marketing ubicado en

el distrito de san Borja.

3.3Identificacion de la variable y su operacionalizacion

La variable a investigar es el compromiso organizacional lo cual hace
referencia a la identificacion de una persona con las metas, la misién y la vision

de la organizacion y el vinculo que tiene hacia esta.

Tabla 1.Dimensiones del compromiso organizacional (Meyer y Allen 1991)

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Compromiso | Compromiso | Compromiso
afectivo normativo de continuidad

52



Tabla 2.0Operacionalizaciéon de la variable “compromiso organizacional” mediante el
instrumento: Escala de compromiso organizacional Meyer y Allen (adaptado por Montoya
2014)

VARIABLE

DIMENSIONES

PESO

N° ITEMS

INDICADORES

N° NIVELES

Compromiso
Organizacional:
Se define
entonces como
un estado
psicolégico que
define la
vinculacion
entre una
persona Yy la
organizacion, lo
cual apoya en la
determinacion
de seguro dejar
la organizacion
(Meyer y Allen
1991). Los
autores sefialan
que existen tres
tipos de
compromiso
organizacional.
El normativo, el
afectivo y el de
continuidad. A
continuacion se
detalla cada tipo
de compromiso:

Compromiso
Afectivo: Es el
lazo emocional
que existe
entre los
trabajadores y
Su
organizacion,

lo cual esta
caracterizada
por la afinidad
a la misma, asi
su anhelo de
mantenerse en
ella. Esto
fomentara que
los
trabajadores se
sientan
cémodos en su
organizacion.
Los empleados
con este tipo
de compromiso
ya mencionado
anteriormente
se sienten
orgullos de ser
parte de esta
organizacion.

35.01%

Compromiso
Afectivo
1,2,3,45,6,7 -
3 items inverso
3,45

En total
acuerdo /
De acuerdo
/' Ni en
desacuerdo
ni acuerdo /
En

desacuerdo
/[ En total
desacuerdo
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Compromiso
de

Continuidad: En total
Se refiere a
que el g(;uzzduoerdo/
[e)gnnpeleado :ﬁ Compromiso |/ Ni en
conciencia  a|33.33% de N dgsacuerdo
los costos continuidad ni acuerdo /
gastos que se 8,9,10,11,12,13 | En
daria si decide desacuerdo
dejar la / En total
organizacion desacuerdo
donde
pertenece.
Compromiso
Normativo: Lo
que hace
referencia a la
obligacion que
siente el
trabajador de
continuar en la
organizacion, En total
porque sienten acuerdo /
como una De acuerdo
necesidad, una Compromiso g Ni OIen
norma o -~ Unf3g 5604 Normativo esacuerdo
deber, porque 141516.17.18 | N acuerdo /
lo relacionan al ey En
recibir desacuerdo
beneficios que /  En total
son desacuerdo
satisfactorios
los
trabajadores
deberian seguir
fieles a la
organizacion
como una
retribucion

100.00%
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3.4Técnicas e instrumentos de evaluacién y diagnostico

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

compromiso de continuidad.

FICHA TECNICA

Nombre del Test: Cuestionario del compromiso organizacional

Nombre / Autores: Meyer y Allen

Procedencia: Estados Unidos

Particularidad: Instrumento de informacion psicologico

Objetivo: Conocer el tipo de compromiso organizacional que presentan los

individuos con su organizacion

Estructuracion: 3 componentes (consta de 18 items)

e Componente afectivo = 6 items
e Componente de continuidad = 6 items
e Componente normativo =6 items

Escala tipo: Likert

Respuestas: No existen respuestas buenas ni malas

Administracion: Individual o colectiva
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Tiempo: Aproximadamente 15 minutos

Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional

Edad: 17 en adelante

La escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen tercera version
(1997) fue traducida al espafiol por Arciniega y Gonzales (2006), quienes
formularon los 18 items en positivo. En el Perd, Montoya (2014) adapté el
instrumento en una muestra de 642 trabajadores de un contact center de Lima
metropolitana. La escala cuenta con 3 dimensiones: afectivo, normativo y de
continuidad. Todos los items del cuestionario responden a una escala tipo
Likert, con 5 alternativas donde: (1) En total desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3)
Ni en desacuerdo ni en acuerdo, (4) De acuerdo, (5) En total acuerdo. A mayor
puntuacién, mayor percepcion de ese factor. Para realizar la validacién de
constructo de la escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen,
Montoya (2014) primero realizd tres extracciones con diferentes tipos de
rotacion: la Oblimin directa, la Varimax y Quartimax. Montoya observa que la
mayoria de los items se concentran en el primer factor, y el tercer factor no
tiene mayor relevancia en la acumulacion de varianza de las variables, esto le
llevé a descartar el modelo de tres factores. En base a estos resultados, tomo
la decision de hacer un nuevo analisis con 2 factores, y obtiene que la variable
representada en la pregunta 2 (item 2:*Una de las principales razones por las
gque continud trabajando en esta compafia es porque siento la obligacion moral
de permanecer en ella”), tiene un porcentaje de variabilidad menor al 30% por

lo que decide eliminarlo del analisis, ya que no contribuye con el modelo
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factorial. Finalmente, procede a realiza otro andlisis con Rotacion Oblimin,

eliminando la pregunta 2.

Tabla 3.Cargas factoriales del andlisis de componentes principales,
de dos componentes de la escala de compromiso organizacional.

ftems Componente
1 2
P1: Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad. 597
P3: Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi empresa. ,800
P7: Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. 866 - 114
P10: Me siento como parte de una familia en esta empresa. 877
P11: Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis 729
propios problemas.
P12: Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. 822
P15: Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa 176
donde trabajo.
P4: Una de las razones principales para seguir trabajando en esta ,196 ,610

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

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

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

P16: Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, 587 ,250
incluso s1 quisiera hacerlo.

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

P5: Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar ,664 107
ahora mi empresa.

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

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

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

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Metodo de rotacion: Normalizacion Oblimin con Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 4 iteraciones.

Con este analisis se obtiene que sélo dos factores son los resultantes:
“Compromiso Afectivo-Normativo” y “Compromiso Continuidad”. Sobre estos
dos factores se realiza un andlisis de fiabilidad, alfa de Cronbach, para

corroborar que los factores tienen consistencia interna en su cuestionario.
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Tabla 4.Estadisticos de fiabilidad de la escala de compromiso organizacional y
sub escalas de compromiso afectivo/normativo y de continuidad.

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

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

en la investigacion.

Baremos para el cuestionario de compromiso organizacional

Compromiso afectivo

30 - 25 Muy favorable

24 - 19 Favorable

18 - 13 Desfavorable

12 — 7 0o menos Muy desfavorable

Compromiso de continuidad

30 - 25 Muy favorable

24 - 19 Favorable

18 - 13 Desfavorable

12 — 7 0 menos Muy desfavorable

Compromiso normativo

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

Compromiso organizacional (general)
90 - 73 Muy favorable

72 - 55 Favorable

54 - 37 Desfavorable

36 — 19 0 menos Muy desfavorable
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CAPITULO IV

4. PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Procesamiento de los resultados

Después de obtener la informacion necesaria se procedio a ejecutar lo

siguiente:

v Expresar los valores, codificar y pasarlo a una base de datos en MS

Excel para luego procesarlo en el programa estadistico IBM SPSS.

v Se definid la distribucién de las frecuencias y el porcentaje participativo

del instrumento utilizado en esta investigacion.

v' Se empled las siguientes técnicas aritméticas:

Valor méximo y minimo

Media aritmética
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4.2 Presentacion de los resultados

Tabla 5. Medidas estadisticas de la variable de investigacion: Compromiso
Organizacional.

Puntaje Total

N Valido 70
Perdidos 0
Media 56
Minimo 32
Maximo 74

El andlisis de la investigacion a 70 participantes sobre el compromiso
organizacional arrojaron los siguientes resultados:

» Una media de 56 que se clasifica como “Media”

»= Un valor minimo de 32 que se clasifica como “Muy Desfavorable”

= Un valor maximo de 74 que se clasifica como “Muy Favorable”

Tabla 6.Medidas estadisticas descriptivas de las dimensiones pertenecientes al
compromiso organizacional

Compromiso Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo
N Valido 70 70 70
Perdidos 0 0 0
Media 21,34 18,35 16,38
Minimo 11 8 9
Maximo 30 26 23
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Las dimensiones que componen el compromiso organizacional presentamos a

continuacion los resultados:

En la dimension Compromiso afectivo se puede divisar:

+ Una media de 21,34 que se clasificara como “Media”
% Un minimo de 11 que se clasifica como “Muy Desfavorable”

¢ Un maximo de 30 que perteneceria como “Muy Favorable”

En la dimension Compromiso de continuidad se puede divisar:

% Una media de 18,35 que se clasificara como “Media”

« Un minimo de 8 que se clasifica como “Muy Desfavorable”

% Un maximo de 26 que se clasifica como “Muy Favorable”

En la dimension Compromiso Normativo se puede divisar:

+ Una media de 16,38 que se clasifica como “Media”
% Un minimo de 9 que se clasifica como “Muy Desfavorable”

% Un maximo de 23 que se clasifica como “Muy Favorable”

De acuerdo a lo visto anteriormente, a continuacién presentaremos las tablas
estadisticas donde se vera el alto indice de los niveles del compromiso

organizacional y sus dimensiones respectivamente.
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Figura 4. Resultados del Compromiso Organizacional

. . . M 1iuy desfavorable (36-19)
Compromiso Organizacional Bl Destavorable (54-37)

O Favorable (72-55)
B uy Faverable (90-73)

Comentario:
El compromiso organizacional es bastante resaltante en la empresa de Trade

marketing, ya que presento los siguientes resultados:

56 % Favorable

4 % Muy Favorable y Muy Desfavorable
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Figura 5. Resultados del Compromiso Afectivo, como dimension del compromiso
organizacional

Compromiso Afectivo

B 1uy desfavorable (12-7)
E Desfavorable (18-13)
[CIFavorable (24-19)

| Muy Favorable (30-25)

Comentario:
El compromiso afectivo es alto en los trabajadores de esta empresa de Trade
marketing, dando los siguientes resultados:

e 549% Favorable

e 3% Muy Desfavorable
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Figura 6. Resultados del Compromiso de Continuidad como dimension del compromiso
organizacional.

Compromiso de Continuidad

] Muy desfavorable (12-7)
B Desfavorable (18-13)
OFavorable (24-19)

W vuy Favorable (30-25)

Comentario:
El compromiso continuidad es favorable en los trabajadores de la empresa de
trade marketing obteniendo los siguientes resultados:

e 449% Favorable

e 6% Muy Favorable
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Figura 7. Resultados del compromiso normativo como dimension  del
compromiso organizacional

Compromiso Normativo

|| Muy desfavorable (12-7)
B Desfavorable (18-13)
CFavorable (24-19)

Comentario:
El compromiso normativo prevalece desfavorablemente en los trabajadores de

la empresa de trade marketing, obteniendo los siguientes resultados:

e 58% Desfavorable

e 12% Muy Desfavorable
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4.3 Anédlisis y discusion de los resultados

En esta investigacion se dio a conocer el compromiso organizacional en 70
trabajadores en una empresa de Trade marketing en san Borja de lima
metropolitana. Por ello a través de los resultados presentados anteriormente
con el Cuestionario de compromiso organizacional (Meyer y Allen 1991,
Validado por Montoya 2014) se procedid a explorar las dimensiones del

compromiso organizacional.

A partir de eso, se descifr6 los resultados que se adquirieron con referencia a
las dimensiones del compromiso organizacional, poniendo en relacién al
objetivo general de investigacion, lo cual indicaron que un 56% de trabajadores
se encuentran comprometidos favorablemente con su organizacion y un 4% se

encuentran desfavorablemente comprometidos con su organizacion.

Equivalentes resultados fueron en Brasil por Marcela Peia et all (2016) en su
investigacion: “El compromiso organizacional de los trabajadores en pequenas
empresas” lo cual expuso que un 49% aproximadamente de los estudiados se
encuentran comprometidos organizacionalmente y ademas que los

trabajadores sienten una lealtad hacia su empresa y que deben seguir en ella.

Es importante sefialar que Meyer y Allen (2004) mencionaron que los
trabajadores comprometidos favorablemente son los que le ponen mas empefio
ponen a sus actividades diarias y son los que mas tienden a realizar un
esfuerzo extra para lograr los ideales organizacionales. Ademéas Marcela Pefia

Et all (2016) en su investigacion mencioné a Buchanan (1974) el cual refirid
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que si un trabajador se encuentra comprometido se creard un vinculo

importante con los propésitos de la organizacion.

Comentario: En esta parte, observamos que la mayoria de los trabajadores
evaluados se encuentran favorablemente comprometidos, o que nos hace
inferir que estos se vinculan con los objetivos, metas, valores de la
organizacién. Esto permitira que puedan desempefiarse adecuadamente, y
tener la motivacion para hacerlo. Aumentara la productividad en la empresa,
por lo mismo que estos pertenecen al area comercial. Debido a los constantes
inconvenientes que hubo en la organizacion se decidié evaluarlos y ver qué tan
comprometidos estdn con su empresa, lo cual los resultados fueron positivos
dando sorpresa a los directivos de la organizacién. Esto conllevo a que cuiden
y valoren mas a los trabajadores, propusieron en el futuro elaborar un plan de

accion para seguir reforzando este punto tan importante.

Con respecto a las dimensiones del compromiso organizacional tenemos en
primer lugar el compromiso afectivo. Lo cual tuvimos un 54% de trabajadores
se encuentran comprometidos de manera afectiva y un 3% no se encuentran
comprometidos de manera afectiva. Lo que quiere decir que estos trabajadores
sienten un lazo emocional con su empresa. Similares resultados obtuvo
Pamela Cruz (2016) en Trujilo en su investigacién: “Compromiso
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad provincial de Sanchez Carrién” lo cual el 100% de los estudiados
se encuentran en la categoria Medio, resultando que los evaluados se sienten

comprometidos afectivamente con su organizacion.
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Meyer y Allen (1996) Menciona que si el compromiso afectivo se da
favorablemente, los trabajadores tomaran los ideales de su organizacion como

suya y haran que formen parte de su vida.

Arciniega (2002) Si un trabajador se compromete afectivamente buscara y

velara siempre por los intereses de la organizacion.

Comentario: En esta seccién encontramos en mayor parte de los evaluados se
encuentran comprometidos con la organizacién por un lazo emocional que los
une, ya que consideran que satisface sus necesidades dandole mas estabilidad
a sus familias. Esto es importante en la organizacién ya que los trabajadores
afianzaran su lealtad a la empresa dando mejores resultados. En esta muestra
y con los resultados que se obtuvo ayudara a esta empresa de trade marketing

para reforzar estos puntos importantes en una organizacion.

En segundo lugar tenemos la dimension: Compromiso de continuidad de cual
obtuvimos un 44% de los evaluados se encuentran en el nivel Favorable y un
6% se encuentran en el nivel Desfavorable. Lo que quiere decir que estos
trabajadores se encuentran comprometidos como consecuencia a que le
generaria altos costos y los beneficios que perderia por abandonar su trabajo
actual. Cruz (2016) en Trujillo en su investigacion: “Compromiso organizacional
y su relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Sanchez Carridon” obtuvo que un 85% de evaluados se encuentran

en la categoria Medio y un 15% se encuentran en la categoria Bajo.

Meyer y Allen (1991) refiere que este compromiso hay un conveniencia

relacionada al seguir en la organizacion y los costos que se generaria irse.
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Comentario: En esta investigacion observamos que un porcentaje menos de la
mitad de los evaluados salié favorablemente comprometidos en este tipo, lo
que indica que hay trabajadores que solo estan en su trabajo actual por los
costos que se le generaria y las necesidades que tienen, no necesariamente
porque disfrutan su trabajo. Es un punto a considerar ya que estos trabajadores
estan laborando por las necesidades que tienen sus familias, ya que si dejarian
Su puesto no hubiera ingresos y esto hara perjudicial para estos. Ademas
considerando que el mercado laboral esta dificil en la actualidad. Es necesario
que los directivos de dicha organizacion propongan nuevos beneficios y
facilidades que los trabajadores necesitan, creando asi una nueva idea en

estos, logrando el compromiso y puedan estar laborando satisfactoriamente.

Finalmente tenemos la dimension compromiso normativo lo que tuvimos un
58% de trabajadores se encuentran en el nivel Desfavorable y un 12% Muy
desfavorable, lo que quiere decir que la mayoria de trabajadores no siente una
obligacion de pertenecer a la organizacion por los beneficios recibidos. Vallejos
(2014) en Truijillo realizo una investigacion titulada: “La cultura Organizacional y
el compromiso organizacional de los trabajadores en la municipalidad del
centro poblado Miramar en el 2014” en sus resultados el 41% de los evaluados
estan dentro de la categoria Ni en acuerdo ni es Desacuerdo. Lo cual nos da a
entender que los trabajadores no tienen claro este tipo de compromiso. Esto
podria llevar a que esos trabajadores pueden salir de la empresa sin tener la
obligacion de pertenecer en ella por todo lo que le ofrecen. Meyer y Allen
(1991) manifestd que existen dos caminos para fabricar un sentimiento de

obligacién en el compromiso.
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Comentario: En esta U(ltima seccion observamos que los evaluados se
encuentran desfavorablemente comprometidos que quiere decir que no sienten
una obligacibn moral de estar en la organizacion, no sienten que deberian
seguir manteniéndose en la empresa por los beneficios o incentivos. No sienten
ese deber de responder reciprocamente a la empresa. Esto nos demuestra que
un porcentaje de estos podria abandonar su puesto laboral. Ya que en otras
empresas brindan los mismos o0 mas beneficios que ellos necesitarian. Por eso
es muy importante que las empresas se preocupen por sus trabajadores, si se
sienten cdmodos, si sus superiores le estdn dando la comunicacion adecuada,
si estan disfrutando sus actividades diarias, todos estos factores hacen que los
trabajadores sientan que su empresa se preocupa, lo que hard que

compromiso aumente y pueda lograrse los objetivos trazados.
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4.4 Conclusiones

El nivel de compromiso organizacional en trabajadores de una empresa
de Trade Marketing ubicada en el distrito de San Borja se tiene se
estima como “Favorable”

El nivel de compromiso afectivo como dimensiéon del compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de Trade Marketing
ubicada en el distrito de San Borja se tiene se estima como “Favorable”
El nivel de compromiso de continuidad como dimension del compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de Trade Marketing
ubicada en el distrito de San Borja se estima como “Favorable”

El nivel de compromiso normativo como dimension del compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa de Trade Marketing

ubicada en el distrito de San Borja se estima como “Desfavorable”
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4.5 Recomendaciones

De acuerdo a los resultados y las conclusiones obtenidos a continuacién

expondremos las siguientes recomendaciones:

» Desarrollar un taller del compromiso organizacional normativo.

» Fomentar los valores, la mision y vision de la organizacion,
incentivando la participacion entre los trabajadores.

» Fortalecer la motivacion intrinseca y extrinseca del trabajador.

» Reforzar la comunicacién entre los colaboradores y los directivos
haciendo que esta sea constante.

» Promover el trabajo en equipo entre los colaboradores.

» Potenciar el clima laboral, generando relaciones de trabajo

favorables.
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CAPITULO V

5 INTERVENCION

5.1 Denominacién del programa
Taller del compromiso organizacional normativo aplicada a trabajadores de una

empresa de Trade Marketing.
Objetivo General:

= Fortalecer el compromiso organizacional normativo en trabajadores

de una empresa de Trade Marketing.
Objetivo Especifico:

= Impulsarlaparticipacionactivayeltrabajoenequipo

= Fomentar la cultura organizacional

= Reforzarlacomunicaciénconstante entrelosdirectivos
y trabajadores
= Potenciar la motivacion intrinseca y extrinseca de los colaboradores

= Favorecer el clima laboral

5.2. Justificacion del problema

El presente taller de compromiso organizacional normativo, se origina a través
de los resultados de nuestra investigacion lo cual el compromiso normativo
esta en un nivel desfavorable, haciendo referencia que estos trabajadores no
sienten el sentimiento de lealtad hacia la organizacion por los beneficios que le
brinda. Se confirma esto con lo observado ya que se veia desgano, poca
motivacion al realizar sus funciones, inasistencias e incumplimiento de horarios.
Lo cual frustré llegar a las metas y objetivos de la organizacion. En la
actualidad es muy importante el compromiso de sus colaboradores en una
organizacion. Meyer y Allen (1991) sefialan que el compromiso organizacional

normativo es el sentimiento de lealtad, agradecimiento u obligacion que siente
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el trabajador de pertenecer a una organizacion, por los beneficios que esta le
brinda como pago de estudios, apoyo econdémico, capacitaciones, entre otros.
Ademas sefalan que la lealtad del trabajador con su organizacion toma fuerza
cuando éste se siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad o
recompensa que fue apreciada por el colaborador. Meyer y Allen (1991)
concluyen que el salario que recibe un colaborador como contraprestacion de
Sus servicios no puede ser un estimulo para el desarrollo de altos grados de
compromiso organizacional, ya que el desempefio de las tareas, Ila
capacitacion y desarrollo de las potencialidades individuales y la identificacién
con los valores y metas organizacionales, apoyo a su grupo familiar como
becas, entre otros, son mas apreciadas por los colaboradores y por tanto

fuentes mas frecuentes de compromiso.

Un trabajador comprometido normativamente esta ligado a la organizacion por
gratitud y reciprocidad. Estos autores sefialaron que, generalmente este tipo de
sentimientos genera que las personas se motiven a comportarse de manera
adecuada y puedan velar por los intereses de la organizacion. El compromiso
normativo esta positivamente relacionada con diferentes tipos de
comportamientos en el trabajo como el rendimiento en el trabajo, la asistencia
al trabajo, y la cultura organizacional. Ademas los colaboradores con un alto
nivel de este compromiso demuestran aceptacion al cambio, satisfaccion

laboral, iniciativa, espiritu cooperativo y deseo de permanencia.

5.3. Establecimiento de objetivos

O PRIMERA SESION
Nombre: “Conociendo sobre el compromiso organizacional normativo”

» |dentificar aspectos asociados al compromiso organizacional normativo.
= Comprender la importancia del compromiso organizacional normativo.
» Brindar y aplicar las estrategias para el compromiso organizacional

normativo.
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Actividades y estrategias:

Recibimiento: El gerente administrativo de la empresa de Trade Marketing,
brindara la respectiva bienvenida y la explicacion del taller que se realizara a

los trabajadores.

Presentacion de los participantes: se realizard una dinamica en el cual el
facilitador proporcionara una pelota de plastico e irdn pasandola a cada uno de
los participantes para cuando llegue su turno, brindarnos su nombre y su

pasatiempo favorito.

Metodologia: Los participantes formaran grupos de 4, el cual se le otorgara
papelografos, cartulinas de colores y plumones. El facilitador daréa la indicacién
que coloque la definicion que tienen del compromiso organizacional normativo.
Se les brindaré la facilidad que utilizar el internet. Al finalizar los grupos tendran
qgue exponer y explicar el trabajo realizado. Por ultimo el facilitador expondra

con mayor detalle el tema.
Tiempo: 50 minutos
Bienvenida: 5 minutos
Explicacién del tema: 10 minutos
Dindmica: 10 minutos
Actividad: 15 minutos
Evaluacion: 10 minutos
Cronograma:

Primer grupo

Fecha: 2 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Segundo grupo
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Fecha: 3 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Evaluacion: Para el término de la Sesion N°1, se les aplicara una pequefia

encuesta de lo aprendido.

O SEGUNDA SESION
Nombre: “Una buena comunicacion es importante”
Objetivos:

= Entender el proceso de una buena comunicacién en una organizacion.

» Evidenciar la importancia de comunicacion entre los todos los
colaboradores.

= Mejorar la comunicacion entre los colaboradores y los directivos de la

organizacion.
Actividades y estrategias:

Entrada: El facilitador preguntara de qué se trat6 la sesion anterior a algunos

participantes.

Dinamica: “ldeas Rapidas”, en el cual los participantes formaran un circulo y se
elegira al azar a algunos de los participantes para que puedan completar

algunas oraciones como por ejemplo:

v El mejor proyecto en el que alguna vez trabajé fue...

v Este afio planeo...

v" Me considero una persona...

v' La empresa donde trabajo es...

Metodologia: Los participantes formaran grupos de 4 el cual elegiran a un lider
por cada equipo. A cada lider se le hara entrega de cartulinas, cuadernos,

libros, tijeras y plumones para construir un bloque mas alto en 10 minutos.
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Se aumentara la dificultad dando la indicacién que debe realizarlo en 5 minutos
y finalmente cada lider debe exponer sus estrategias que tuvo con su equipo

para construir este bloque.
Tiempo: 50 minutos
Bienvenida: 5 minutos
Explicaciéon del tema: 10 minutos
Dinamica: 10 minutos
Actividad: 15 minutos
Evaluacion: 10 minutos
Cronograma:

Primer grupo

Fecha: 9 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Sequndo grupo

Fecha: 10 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Evaluacion: Para el término de la Sesion N°2, se les entregara unas hojas

bond con preguntas acerca de lo aprendido.

O TERCERA SESION
Nombre: “Motivacion hacia el trabajo”
Objetivo:

= Concientizar la importancia de la motivacion hacia el trabajo.
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» Brindar y contribuir con tcticas para el logro de la motivacion intrinseca

y extrinseca. A su vez mejorar las capacidades de los trabajadores.

Actividades y estrategias:

Entrada: Se realizara una lluvia de ideas acerca del tema de la sesién anterior.

Dinamica: Consiste en poner un lazo de un lado al otro del espacio, el lazo
llegara a la altura de los hombros de la persona més alta o incluso mas. Se
formara dos equipos entre los participantes, se coloca un grupo a un lado del
lazo y el otro al lado contrario. Cada uno de los miembros del pasaran al otro
lado del lazo pero uno a uno, todos por encima del lazo y sin pisar una raya
que estar4 marcada. Contardn con 10 minutos para que todos los integrantes
del grupo pasen al otro lado. Gana el grupo que pase antes o que tenga mayor
ndamero de integrantes en el otro lado, y toda la dinamica debe hacerse en

silencio.

Metodologia: Se formard 2 grupos en el cual cada miembro se les brindara
hojas de colores para que realicen una lista de todas aquellas cosas de la
empresa o de su labor en particular, que mas disfruta. Luego se elegira al azar

a dos patrticipantes para que puedan compartir lo escrito con los demas.

Tiempo: 50 minutos
Bienvenida: 5 minutos
Explicacion del tema: 10 minutos
Dinamica: 10 minutos

Actividad: 15 minutos
Evaluacion: 10 minutos

Cronograma:
Primer grupo
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Fecha: 16 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Segqundo grupo

Fecha: 17 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Evaluacion: Se le entregara hojas con preguntas acerca de lo aprendido en

esta sesion.

O CUARTA SESION
Nombre: “Conociendo mi organizacion”
Objetivo:

» Fortalecer la mision, vision y valores de la organizacion.

= Mantener el orgulloso de ser parte de la organizacién y ponerse la
camiseta.

= Sensibilizacion al cambio frente a los desafios a los cuales se enfrenta la

organizacion.
Actividades y estrategias:

Entrada: El facilitador pedira a algunos de los participantes realicen un pequefio

resumen de la sesion N°3

Dinamica: Los participantes deben formar una linea, ya sea de pie o sentados y
el primer participante en linea debe susurrar una frase al oido de la siguiente
persona en la linea. Cada participante hace lo mismo hasta que la Ultima
persona recibe el mensaje. El aspecto interesante de esta dinAmica esta en lo
diferente que la historia pude haber terminado en comparacion a como se

comenzo.

Metodologia: Se forma dos equipos de todos los participantes, luego se

propondra una serie de preguntas. Se le brindara 5 minutos en pensar la
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respuesta y después deberan ponerlas en comun dentro de su equipo. Las

preguntas seran:

¢ Qué piensas de la organizacion de la que perteneces?
¢,Que conoces de tu organizacion?

¢, Cual es la mision y vision de la organizacion?

¢ Cuédles son los valores de la organizacion?

¢ Te sientes a gusto en la organizacion?

Tras la primera discusion, se pedira voluntarios para compartir los resultados

con todos los asistentes.
Tiempo: 50 minutos
Bienvenida: 5 minutos
Explicacion del tema: 10 minutos
Dinamica: 10 minutos
Actividad: 15 minutos
Evaluacion: 10 minutos
Cronograma:

Primer grupo

Fecha: 23 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Segundo grupo

Fecha: 24 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Evaluacion: se les entregara una hoja de evaluacion segun lo aprendido en

esta sesion.
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O QUINTA SESION
Nombre: “Participacion e integracion de los miembros de la organizacién”
Objetivo:

» Potenciar la participacion como equipo y fortalecer los lazos con todos
los trabajadores de la organizacion.

= Fomentar el trabajo y apoyo solidario entre todos los colaboradores de la
organizacion.

= Promover la integracion social en los equipos de trabajo.

Actividades y estrategias:
Entrada: El facilitador hara unas preguntas acerca de la sesion anterior.

Dinamica: los participantes formaran un circulo y se cogeran las manos. El
facilitador contara que el circulo funciona como un circuito eléctrico y que hay
un alambre pelado. Entre todos, eligen quién funcionara como alambre pelado.
Cuando ya se pusieron de acuerdo, se le pide al compafiero que esta fuera de
la sala que entre. El facilitador de grupo le explica que el grupo es un circuito
eléctrico y que en éste hay un alambre pelado. Deberan usar su ingenio para

descubrir quién es.

Metodologia: formaremos equipos de 6 participantes, durante 6 minutos
discutirdn para responder a una pregunta o resolver un problema o caso
formulado por el facilitador. Los equipos se reunen y cada uno de los
integrantes expone su opinidon durante un minuto. Un secretario designado por
el equipo tomaréa nota de las aportaciones, y en el Gltimo minuto, se realiza un
resumen de opinién del subequipo. Un lider de cada grupo expone en el aula
comun sus resultados, que una vez comparados con los del resto de los

subequipo seran sintetizados por el facilitador y anotados en la pizarra.
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Tiempo: 50 minutos
Bienvenida: 5 minutos
Explicaciéon del tema: 10 minutos
Dinamica: 10 minutos

Actividad: 15 minutos
Evaluacion: 10 minutos
Cronograma:

Primer grupo

Fecha: 30 de Abril del 2018
Participantes: 35 participantes

Sequndo grupo

Fecha: 2 de Mayo del 2018
Participantes: 35 participantes

Evaluacion: se les hara de entrega de una hoja con preguntas acerca del tema

tratado en esta sesion.

O SEXTA SESION
Nombre: “La lealtad es importante para el logro de objetivos”
Objetivo:

= Proporcionar estrategias para generar lealtad del colaborador con su
organizacion.

» Potenciar fidelidad entre la organizacion y el trabajador para la
orientacién de un mismo objetivo.

*» Fomentar la toma de decisiones y autonomia de los trabajadores.

83



Actividades y estrategias:

Entrada: El facilitador hara recordar la sesién anterior con la participacion de los

participantes.
Dindmica: Se propone a los participantes una situacion:

“Un meteorito cae en el océano creando una ola gigante que deja sumergidos
todos los continentes del planeta. Sin embargo, tl y otras cinco personas se
encontraban sobrevolando en un globo aerostético. Después de unas horas,
comienza a perder aire pero se fijan que habia una isla. El mar esta lleno de
tiburones hambrientos y la Unica forma de que el globo llegue a la isla es tirar a
uno de los ocupantes”. Se debe establecer un debate para decidir quién sera el
gue abandone el globo. Cada uno de los participantes tiene un rol asignado: un
sacerdote, una periodista de la prensa rosa, una enfermera, un asesor politico,
un profesor de educacion primaria y una funcionaria del Instituto Nacional
de Estadistica. Se tiene que cumplir las premisas: son los Unicos supervivientes
y hay que asegurar la continuacion de la especie; debe tomarse la
decision unanimemente; ninguno de los participantes puede abandonar

voluntariamente el globo y todos deben exponer sus opiniones.

Metodologia: Se formara grupo de 2 participantes, cada grupo recibira

situaciones en donde tendran que resolver. Como por ejemplo:
¢ Qué pasaria si un cliente te ofrece una mejor oferta laboral?

¢, Qué pasaria si un cliente te ofrece dinero por informacion privada de la

empresa?

¢, Qué pasaria si tu compafero te induce a realizar actos en contra de la

organizaciéon?

Finalmente cada grupo tendra que exponer sus respuestas, explicando las

situaciones dadas.
Tiempo: 50 minutos

Bienvenida: 5 minutos

84



Explicacion del tema: 10 minutos
Dinamica: 10 minutos

Actividad: 15 minutos
Evaluacion: 10 minutos
Cronograma:

Primer grupo

Fecha: 7 de Mayo del 2018
Participantes: 35 participantes

Segundo grupo

Fecha: 8 de Mayo del 2018

Participantes: 35 participantes

Evaluacion: Se les entregara una encuesta con preguntas acerca de la sesion

tratada.

O SEPTIMA SESION

Nombre: “Trabajando en equipo es la mejor opcion”

Objetivo:

= Concientizar sobre la importancia del trabajo en equipo y de la sinergia.

» Fomentar y fortalecer el trabajo en equipo entre los trabajadores

» Conformar equipos de trabajo altamente productivos y que estén

compenetrados con la efectividad y eficiencia para el logro de objetivos.

Actividades y estrategias:

Entrada: El facilitador mediante preguntas hara recordar la sesion anterior con

la participacion de los participantes.
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Dinamica: Los participantes se dividirdn en parejas, uno de los miembros del
ddo debe situarse dentro de un circulo. El participante que esta fuera del
circulo tiene que lanzarle pelotas pequefias y el participante que esta dentro
debera coger si salir de éste. La pareja que mas pelotas consiga alcanzar sera

la ganadora del reto.

Metodologia: Cada participante debe escribir cinco fortalezas individuales en
unas tarjetas y cinco caracteristicas de las personas con quienes trabaja bien
en equipo en tarjetas de diferentes tipos. Luego se mezclan las tarjetas de

todos y se analiza y compara el «equipo real» frente al «equipo ideal».
Tiempo: 50 minutos
Bienvenida: 5 minutos
Explicacién del tema: 10 minutos
Dinamica: 10 minutos

Actividad: 15 minutos
Evaluacion: 10 minutos
Cronograma:

Primer grupo

Fecha: 14 de Mayo del 2018
Participantes: 35 participantes

Segundo grupo

Fecha: 15 de Mayo del 2018
Participantes: 35 participantes

Evaluacion: El facilitador entregara una pequefia encuesta de preguntas

acerca del tema tratado en esta sesion.
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O OCTAVA SESION
Nombre: “Promoviendo un adecuado clima laboral”
Objetivo:

= Contribuir al mantenimiento del clima laboral para un éptimo trabajo.

» Fomentar el liderazgo entre los colaboradores

Actividades y estrategias:
Entrada: El facilitador hara una breve explicacion de la importancia del tema

Dinamica: Se les proporcionara a los trabajadores unas hojas en blanco en
donde escribiran una palabra y el compafiero tendra que interpretar lo que

intenta transmitir el otro. Al final se analizara lo que se quiso decir.

Metodologia: Para el desarrollo de esta actividad, se tendra preparado una
selecciébn de preguntas acerca de los detalles de la empresa, como por

ejemplo:

¢,Cual es el nombre de la sefiora de limpieza?

¢,De que color es la oficina del area de recursos humanos?
¢, Como se llama tu compariero de al lado?

¢ Como se llama el Gerente de la empresa?

Se formara equipos de 2 participantes, en la cual cada uno de ellos, tendran

gue responder las distintas preguntas.
Tiempo: 50 minutos

Bienvenida: 5 minutos

Explicacion del tema: 10 minutos
Dinamica: 10 minutos

Actividad: 15 minutos
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Evaluacion: 10 minutos
Cronograma:

Primer grupo

Fecha: 21 de Mayo del 2018
Participantes: 35 participantes

Segundo grupo

Fecha: 22 de Mayo del 2018
Participantes: 35 participantes

Evaluacion: Se les entregara una encuesta con preguntas acerca del tema

tratado en esta sesion.

5.4. Sector al que se dirige
El programa esté dirigido a 70 trabajadores de una empresa de Trade

Marketing en el distrito de San Borja, Lima.

5.5. Establecimiento de conductas problemas/meta

Conducta Problema:

En la investigacion se presenta un nivel desfavorable en el compromiso
organizacional normativo, esto se debe a que los trabajadores no muestran
lealtad, vinculaciébn y compromiso con la organizacibn a cambio de los
beneficios que esta le pueda dar. Mostrando baja eficiencia y eficacia lo cual
conllevo a un bajo rendimiento, desempefio, poca satisfaccion y un inadecuado
clima laboral. Debido a esto se frustro el logro de objetivos en la organizacion.
Meyer y Allen (1997) sostuvieron que los trabajadores que permanezcan en
una organizacion por el compromiso normativo podrian presentar poco

entusiasmo al realizar sus funciones lo que daria como consecuencia la
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desvinculacion y el sentido de reciprocidad con su organizacion. Ademas estos
autores sefialaron que el compromiso normativo estd influenciado por la
percepcion que tenga el trabajador, de las inversiones que la organizacion le
hace directamente por ejemplo (el pago de capacitaciones costosas) o las que
estan dirigidas a mejorar la calidad de vida de su familia(ayuda econdmica para
la educacién de los hijos) resultando de la evaluacion de estos beneficios un
sentimiento de deuda moral en la medida que se considere dificil retribuir a la
organizacion la ayuda recibida. Por otro lado Mowday, Porter & Steers (1982)
sostienen uno de los aspectos importantes del compromiso normativo es: la
conducta de lealtad, que manifiesta el deseo personal de mantenerse y
continuar formando parte de la organizacion, pero algunas veces esta conducta

tiene que ser reforzada ya que esto no lograria este compromiso.

Conducta Meta:

El objetivo es incrementar el compromiso organizacional normativo de los
colaboradores, generando mayor eficiencia y eficacia, aumentando el
rendimiento laboral, desempefio laboral y logrando un adecuado clima laboral.
Esto mejorara el compromiso normativo y se llegara a lograr las metas
principales de la organizacion. Meyer y Allen (1991) sostiene que cuando hay
un trabajador comprometido normativamente ayuda a contribuir a los objetivos
de la organizacion, se implica con la cultura organizacional, ayuda al desarrollo
de otros miembros de la organizacion y se vuelve prescriptor de la empresa.
Ademas Mowday, Porter & Steers (1982) sefialaron que el compromiso
normativo lleva al trabajador a cumplir los objetivos y valores de la
organizacién, no solo porque de ello depende su permanencia en la empresa,
sino porgue el trabajador afirma que es correcto y es lo mejor. De esta manera,
todos los trabajadores con alto nivel de compromiso normativo alinearan sus
propios objetivos con los de la organizacion, generando el cumplimiento de las

metas.
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5.6. Metodologia de la intervencién

Segun Mirabent (1990) El taller es una junta de trabajo donde se relnen
participantes en pequefios equipos para aprender de manera practica segun

las metas que se propone. Puede darse en el aire libre o un local.

Eszequiel (1986) expone lo siguiente acerca de un taller:

Objetivos:

Fomenta y facilita una educacion integra incluyendo simultaneamente en el
proceso de aprendizaje el Aprender a aprender, el Hacer y el Ser. Es una tarea
integradora ya que fomenta la participacion facilitando que los participantes en
los talleres sean creadores de su propio proceso de aprendizaje. Hace un
acercamiento de contrastacion, validacion y cooperacién entre el saber
cientifico y el saber popular. Crea y orienta situaciones en la cual permita a los
participantes crear soluciones. Promueve la creacién de espacios reales de

comunicacioén, participacion y autogestion.
Funciones:

Reduce la grieta entre los conocimientos tedricos y las practicas de trabajo en
la realidad concreta estimulando la resolucion de problemas para mejorar el
proceso de toma de decisiones y los propios procesos de trabajo en un

espacio.

Principios:

1.- Aprendizaje en la practica: los conocimientos se adquieren en una
realidad directamente vinculada con el campo de accion de los participantes del

taller.

2.- Participacion: todos los miembros del taller realizan aportes para resolver

problemas concretos y para realizar determinadas tareas.
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3.- Integracion: Los participantes se integran para resolver situaciones en una

realidad.

4.- Interdisciplinariedad: Facilita la articulacion e integracion de diferentes
perspectivas profesionales en el analisis de una realidad que es comdn a los

participantes.

5.- Globalizacion: la indole misma de la metodologia exige de un pensamiento
integrador y no de perspectivas fragmentadas de la realidad con la cual se esta

trabajando.

6.- Controversia: los mayores progresos en el aprendizaje se producen en
aguellos grupos donde se generan controversias, es decir, cuando durante la

interaccion del taller se confrontan distintos punto de vista.

El taller del compromiso organizacional normativo consta de 8 sesiones lo cual
sera aplicado a los 70 trabajadores, lo cual sera dividido en dos grupos de 35
trabajadores, realizando 2 sesiones cada semana. Cada sesion tendra una

duracion de 50 minutos aproximadamente.

Cada una de las sesiones sera participativo y explicativo, donde se expondra
sus ideas, opiniones creando un dialogo asertivo. Con las dinamicas y juegos
se generara un clima de confianza y aceptacion. Finalmente con el Rol Playing
nos permitirh observar comportamientos y actitudes nuevas como estas

influyen en sus actividades diarias.
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5.7. Instrumentos / Material a utilizar

~

Recurso humano (Facilitador)
Plumones de colores
Hojas de colores
Pelotas de plastico
Cartulinas de colores
Papeldgrafos
Pelotas de plastico
Lazos de colores
Lapiceros

Hojas Bond

Sillas

Tarjetas

Salén
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5.8. Cronograma

Sesién 1. “Conociendo sobre el compromiso organizacional normativo”

Objetivo: Brindar y aplicar las estrategias para el compromiso organizacional normativo.

Actividades Objetivos Metodologia Recursos Tiempo
-El gerente -Brindar y aplicar las estrategias | El gerente administrativo dara la bienvenida a todos los participantes y explicara el | -Salén 50’
administrativo | para el compromiso motivo del taller. -Sillas

de la empresa | organizacional normativo. Dinamica: El facilitador proporcionara una pelota de plastico e iran pasandola a | -Pizarra

de Trade cada uno de los participantes para cuando llegue su turno, brindarnos su nombre y | -Plumones

Marketing, -ldentificar aspectos asociados | su pasatiempo favorito. -Pelotas de

brindara la al compromiso organizacional Desarrollo: Los participantes formaran grupos de 4, el cual se le otorgara | plastico

respectiva papelografos, cartulinas de colores y plumones. El facilitador dara la indicacion | -Papelografos

bienvenida y la
explicacion del
taller que se
realizard a los
trabajadores.
Se dara la
explicacion del
tema a tratar.
Se realizara
una dinamica.
Luego se dara
el desarrollo
de la sesion y
finalmente se
realizard una
pequefia
evaluacion.

normativo.

-Comprender la importancia del
compromiso organizacional

normativo.

que coloque la definicién que tienen del compromiso organizacional normativo. Se
les brindaré la facilidad que utilizar el internet. Al finalizar los grupos tendran que
exponer y explicar el trabajo realizado. Por ultimo el facilitador expondra con
mayor detalle el tema. El facilitador dara a conocer informacion general de manera
clara y precisa sobre el compromiso organizacional normativo. Finalmente se les

aplicard una pequefia encuesta de lo aprendido.

-Cartulinas de
colores
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Sesion 2. “Una buena comunicacion es importante”

Objetivo: Mejorar la comunicacion entre los colaboradores y los directivos de la organizacion.

Actividades Obijetivo Metodologia Recursos Tiempo
Bienvenida -Mejorar la comunicacion El facilitador preguntara de qué se trat6 la sesion anterior a algunos participantes. -Sillas 50’
Recoger informacion entre los colaboradores y Dinamica: “Ideas Rapidas”, en el cual los participantes formaran un circulo y se -Cartulina

acerca de la sesion elegira al azar a algunos de los participantes para que puedan completar algunas -cuadernos

anterior. Se dara la los directivos de la oraciones como por ejemplo: -Libros

explicacion del tema oraanizacion v' El mejor proyecto en el que alguna vez trabajé fue... -Tijeras

a tratar. Se realizara 9 ' v Este afio ol -Plumones

una dinamica. Luego St€ ano pianeo.... -Hojas

se dara el desarrollo | -Entender el proceso de v Me considero una persona... Bond

de la sesion y una buena comunicacion v -Lapiceros

finalmente se
realizara una
pequefia evaluacion.

en una organizacion.

-Evidenciar la importancia
de comunicacion entre los

todos los colaboradores.

La empresa donde trabajo es...

Desarrollo: Los participantes formaran grupos de 4 el cual elegiran a un lider por cada
equipo. A cada lider se le hara entrega de cartulinas, cuadernos, libros, tijeras y
plumones para construir un bloque mas alto en 10 minutos. Se aumentara la dificultad
dando la indicacién que debe realizarlo en 5 minutos y finalmente cada lider debe
exponer sus estrategias que tuvo con su equipo para construir este bloque.
Finalmente Para el término de la Sesién N°2, se les entregard unas hojas bond con
preguntas acerca de lo aprendido.

Evaluacién: Para el término de la Sesion N°2, se les entregara unas hojas bond con
preguntas acerca de lo aprendido.
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Obijetivo: Brindar y contribuir con tacticas para el logro de la motivacion intrinseca y extrinseca. A su vez mejorar las capacidades de los trabajadores.

Sesioén 3. “Motivacion hacia el trabajo”

Actividades Objetivo Metodologia Recursos Tiempo
Bienvenida -Brindar y contribuir con El facilitador propondra una lluvia de ideas acerca de la sesion anterior. -Salén 50'
Retroalimentacion de | tacticas para el logro de la | Dindmica: El facilitador pondra un lazo de un lado al otro del espacio, el lazo llegara | -Sillas

la sesion anterior. Se | motivacion intrinseca y a la altura de los hombros de la persona més alta o incluso mas. Se formara dos | -Lazo

dara la explicacién extrinseca. A su vez equipos entre los participantes, se coloca un grupo a un lado del lazo y el otro al lado | -Plumén

del tema a tratar. Se mejorar las capacidades contrario. Cada uno de los miembros del pasaran al otro lado del lazo pero uno a | -Hojas de

realizara una de los trabajadores. uno, todos por encima del lazo y sin pisar una raya que estar4 marcada. Contaran | colores

dinamica. Luego se con 10 minutos para que todos los integrantes del grupo pasen al otro lado. Gana el | -Lapiceros

dara el desarrollo de

la sesion y
finalmente se
realizara una

pequefia evaluacion.

-Concientizar la
importancia de la
motivacion hacia el

trabajo.

-Contribuir con una mayor
autonomia en los
trabajadores para motivar

su trabajo.

grupo que pase antes o que tenga mayor nimero de integrantes en el otro lado, y
toda la dindmica debe hacerse en silencio.

Desarrollo: Se formara 2 grupos en el cual cada miembro se les brindara hojas de
colores para que realicen una lista de todas aquellas cosas de la empresa o de su
labor en particular, que mas disfruta. Luego se elegira al azar a dos participantes
para que puedan compartir lo escrito con los demas. Finalmente Se le entregara
hojas con preguntas acerca de lo aprendido en esta sesion.
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Sesidn 4. “Conociendo a mi organizacién”

Objetivo: Fortalecer la misidn, visién y valores de la organizacion.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos | Tiempo
Bienvenida y -Fortalecer la mision, El facilitador pedira a algunos de los participantes realicen un pequefio resumen de | -Sillas 50
resumen de la sesion visién y valores de la la sesion N°3. -Lapicero

N°3. Se dard la Dinamica: Los participantes deben formar una linea, ya sea de pie o sentados y el | -Hojas

explicacion del tema | organizacion. primer participante en linea debe susurrar una frase al oido de la siguiente persona | bond

a tratar. Se realizara
una dinamica. Luego
se dara el desarrollo
de la sesion y
finalmente se
realizara una
pequefia evaluacion.

-Mantener el orgulloso de
ser parte de la
organizacion y ponerse la

camiseta.

-Sensibilizacién al cambio
frente a los desafios a los
cuales se enfrenta la

organizacion.

en la linea. Cada participante hace lo mismo hasta que la Ultima persona recibe el
mensaje. El aspecto interesante de esta dinamica estd en lo diferente que la
historia pude haber terminado en comparacién a como se comenz0.

Desarrollo: Se forma dos equipos de todos los participantes, luego se propondra
una serie de preguntas. Se le brindara 5 minutos en pensar la respuesta y después
deberan ponerlas en comuin dentro de su equipo. Las preguntas seran:

¢, Qué piensas de la organizacion de la que perteneces?

¢ Que conoces de tu organizacion?

¢, Cual es la mision y vision de la organizaciéon?

¢ Cuales son los valores de la organizacion?

¢ Te sientes a gusto en la organizacién?

Tras la primera discusion, se pedira voluntarios para compartir los resultados con
todos los asistentes.

Evaluacion: se les entregara una hoja de evaluacién segun lo aprendido en esta
sesion.
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Sesidn 5. “Participacion e integracion de los miembros de la organizaciéon”

Objetivo: Potenciar la participacion como equipo y fortalecer los lazos con todos los trabajadores de la organizacion.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos | Tiempo
Bienvenida y -Potenciar la participacién | El facilitador hard unas preguntas acerca de la sesién anterior. -Sillas 50
resumen de la como equipo y fortalecer | Dindmica: Los participantes formardn un circulo y se cogeran las manos. El | -Hojas

sesion anterior. Se | los lazos con todos los | facilitador contara que el circulo funciona como un circuito eléctrico y que hay un | bond

daré la explicacién | trabajadores de la | alambre pelado. Entre todos, eligen quién funcionara como alambre pelado. | -Lapicero

del tema a tratar. organizacion. Cuando ya se pusieron de acuerdo, se le pide al compafiero que esta fuera de la | -Pizarra

Se realizara una
dinamica. Luego se
daré el desarrollo
de la sesion y
finalmente se
realizard una
pequefia
evaluacion.

-Fomentar el trabajo y
apoyo solidario entre
todos los colaboradores
de la organizacion.

-Promover la integracién
social en los equipos de
trabajo.

sala que entre. El facilitador de grupo le explica que el grupo es un circuito eléctrico
y que en éste hay un alambre pelado. Deberan usar su ingenio para descubrir
quién es.

Desarrollo: Se formard equipos de 6 participantes, durante 6 minutos discutiran
para responder a una pregunta o resolver un problema o caso formulado por el
facilitador. Los equipos se retinen y cada uno de los integrantes expone su opinion
durante un minuto. Un secretario designado por el equipo tomara nota de las
aportaciones, y en el Ultimo minuto, se realiza un resumen de opinién del
subequipo. Un lider de cada grupo expone en el aula comudn sus resultados, que
una vez comparados con los del resto de los subequipo seran sintetizados por el
facilitador y anotados en la pizarra.

Evaluacién: se les har4 de entrega de una hoja con preguntas acerca del tema

tratado en esta sesion.
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Sesién 6. “La lealtad es importante para el logro de objetivos”

Objetivo: Proporcionar estrategias para generar lealtad del colaborador con su organizacion.

Actividades Objetivo Metodologia Recursos | Tiempo
Bienvenida a los -Proporcionar  estrategias | El facilitador hara recordar la sesion anterior con la participacion de los participantes. -Hojas 50'
participantes y para generar lealtad del | Dinamica: Se propone a los participantes una situacion: “Un meteorito cae en el océano -Lapicero

recordar la sesién colaborador con su | creando una ola gigante que deja sumergidos todos los continentes del planeta. Sin -Hojas

anterior. Se dara la organizacion. embargo, tl y otras cinco personas se encontraban sobrevolando en un globo aerostatico. | bond

explicacion del tema Después de unas horas, comienza a perder aire pero se fijan que habia una isla. El mar -Sillas

a tratar. Se realizara
una dinamica. Luego
se dara el desarrollo
de la sesion y
finalmente se
realizara una
pequefia evaluacion.

-Potenciar fidelidad entre la
organizacioén y el trabajador
para la orientaciéon de un
mismo objetivo.

-Fomentar la toma de
decisiones sobre la
organizacion a los
trabajadores.

esta lleno de tiburones hambrientos y la Gnica forma de que el globo llegue a la isla es
tirar a uno de los ocupantes”. Se debe establecer un debate para decidir quién sera el que
abandone el globo. Cada uno de los participantes tiene un rol asignado: un sacerdote,
una periodista de la prensa rosa, una enfermera, un asesor politico, un profesor de
educacion primaria y una funcionaria del Instituto Nacional de Estadistica. Se tiene que
cumplir las premisas: son los Unicos supervivientes y hay que asegurar la continuacion de
la especie; debe tomarse la decision undnimemente; ninguno de los participantes puede
abandonar voluntariamente el globo y todos deben exponer sus opiniones.

Desarrollo: Se formara grupo de 2 participantes, cada grupo recibird situaciones en donde
tendran que resolver. Como por ejemplo:

¢ Qué pasaria si un cliente te ofrece una mejor oferta laboral?

¢, Qué pasaria si un cliente te ofrece dinero por informacion privada de la empresa?

¢, Qué pasaria si tu compafiero te induce a realizar actos en contra de la organizacién?
Finalmente cada grupo tendra que exponer sus respuestas, explicando las situaciones
dadas.

Evaluacion: Se les entregara una encuesta con preguntas acerca de la sesion tratada.
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Sesién 7. “Trabajo en equipo es la mejor opciéon”

Objetivo: Fomentar y fortalecer el trabajo en equipo entre los trabajadores

Actividades Objetivo Metodologia Recursos | Tiempo
Bienvenida a los -Concientizar  sobre la | El facilitador mediante preguntas hara recordar la sesién anterior con la participacién de | -Sillas 50’
participantes, importancia del trabajo en | los participantes. -Tarjetas
retomar la Ultima equipo y de la sinergia. Dindmica: Los participantes se dividiran en parejas, uno de los miembros del ddo debe | -Lapicero

sesion. Se dara la
explicacion del tema
a tratar. Se realizara
una dindmica. Luego
se dara el desarrollo
de la sesion y
finalmente se
realizara una
pequefia evaluacion.

-Fomentar y fortalecer el
trabajo en equipo entre los
trabajadores

-Conformar equipos de
trabajo altamente
productivos y que estén
compenetrados con la
efectividad y eficiencia para
el logro de objetivos.

situarse dentro de un circulo. El participante que esta fuera del circulo tiene que lanzarle
pelotas pequefias y el participante que esta dentro debera coger si salir de éste. La pareja
gue mas pelotas consiga alcanzar sera la ganadora del reto.

Desarrollo: Cada participante debe escribir cinco fortalezas individuales en unas tarjetas y
cinco caracteristicas de las personas con quienes trabaja bien en equipo en tarjetas de
diferentes tipos. Luego se mezclan las tarjetas de todos y se analiza y compara el «equipo
real» frente al «equipo ideal».

Evaluacion: El facilitador entregara una pequefia encuesta de preguntas acerca del tema
tratado en esta sesion.
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Sesion 8. “Promoviendo un adecuado clima laboral”

Objetivo: Contribuir al mantenimiento del clima laboral para un éptimo trabajo.

Actividades Obijetivo Metodologia Recursos | Tiempo
Bienvenida y -Contribuir al | El facilitador hara una breve explicacién de la importancia del tema. -Sillas 50
retomar la dltima mantenimiento del clima | Dinamica: Se les proporcionara a los trabajadores unas hojas en blanco en | -Hojas

sesion. Se dara la laboral para un éptimo | donde escribiran una palabra y el compafiero tendrd que interpretar lo que | -Lapicero

explicacion del
tema a tratar. Se
realizara una
dinamica. Luego se
daré el desarrollo
de la sesion y
finalmente se
realizara una
pequefia
evaluacion.

trabajo.

-Mejorar el estado de
satisfaccion laboral de
los colaboradores para
encontrar aspectos que
puedan entorpecer la
obtencién de los
objetivos planteados.

intenta transmitir el otro. Al final se analizara lo que se quiso decir.

Desarrollo: Para el desarrollo de esta actividad, se tendrd preparado una
seleccion de preguntas acerca de los detalles de la empresa, como por
ejemplo:

¢,Cual es el nombre de la sefiora de limpieza?

¢De qué color es la oficina del area de recursos humanos?

¢,Como se llama tu compafiero de al lado?

¢ Como se llama el Gerente de la empresa?

Se formara equipos de 2 participantes, en la cual cada uno de ellos, tendran
que responder las distintas preguntas.

Evaluacién: Se les entregar4 una encuesta con preguntas acerca del tema
tratado en esta sesion.
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ANEXOS:

Anexo 1 — Matriz de Consistencia

PROBLEMA DE TiPO DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION OBJETIVOS VARIABLES INVESTIGACION EVALUACION
) Escala del compromiso
VARIABLE METODO DE organizacional (ECO) Meyer

PROBLEMA PRINCIPAL

OBJETIVO GENERAL

INDEPENDIENTE

INVESTIGACION:
Descriptiva simple

¢ Cual es el nivel de
compromiso organizacional en
los trabajadores de una
empresa de trade marketing
en San Borja en el 20177

Determinar el nivel
compromiso organizacional
en los trabajadores de una
empresa de trade marketing
en san Borja en el 2017

Compromiso
Organizacional

PROBLEMAS
SECUNDARIOS:

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

TIPO DE
INVESTIGACION:
Aplicada

DIMENSIONES DEL
COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

DISENO:

1. ¢ Cual es el nivel
compromiso afectivo en los
trabajadores de una empresa
de trade marketing en san
Borja en el 20177

Determinar el nivel
compromiso afectivo en los
trabajadores de una
empresa de trade marketing
en san Borja en el 2017.

Compromiso
organizacional afectivo

M— > O

2. ;Cual es el nivel
compromiso normativo en los
trabajadores de una empresa
de trade marketing en san
Borja en el 201772

Determinar el nivel
compromiso normativo en
los trabajadores de una
empresa de trade marketing
en san Borja en el 2017.

Compromiso

organizacional normativo

3. ¢Cual es el nivel
compromiso de continuidad en
los trabajadores de una
empresa de trade marketing
en san Borja en el 201772

Determinar el nivel
compromiso de continuidad
en los trabajadores de una
empresa de trade marketing
en san Borja en el 2017.

Compromiso
organizacional de
continuidad

y Allen 1991, adaptado a
Lima - Pera por Montoya
(2014)
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Anexo 2. Carta emitida por la Universidad

—— Universidad ——
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 27 de octubre del 2017

Carta N° 2978-2017-DFPTS

Sefor

MOISES BALLARTE
GERENTE ADMINISTRATIVO
A POM GROUP S.A.C.
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la senorita Angie
Margarita PAREDES RAMIREZ, estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de
nuestra Facultad, identificada con codigo 05-003173-8, quien desea realizar uiia
muestra representativa de investigacion en la Institucién que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, bajo la Modalidad
de Suficiencia Profesional.

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

Atentamente,

! Decano (&)
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

RGS/crh
Id. 763489
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Anexo 3. Carta de respuesta a la universidad

Po POM GROUP S.A.C.
Group sAc
Lima, 03 de noviembre del 2017
Dr.
RAMIRO GOMEZ SALAS

Decano de la Facultad de Psicologia y Trabajo social
Universidad Inca Garcilaso de la Vega

Presente.-

Es grato dirigimme a Ud. en la oportunidad de responder a la solicitud que nos enviaron mediante la
carta N°2978-2017-DFPTS, lo cual la sefiorita Angie Paredes Ramirez, ha sido aceptada por nuestra
empresa para realizar una muestra representativa de investigacién para la obtencién de su Titulo

profesional.

Esperando que nuestro aporte sea de gran utilidad para su Institucién me suscribo de Ud.

Atentamente.

Ipif

|
Moisés Ballarte
Gerente Administrativo

Av. Javier Prado Este N* 3040 - Ofic 503 — San Borja — Lima - Peri
Teléfonos: 434-5562 / 435 8247
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Anexo 4. Instrumento
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: A continuacion se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con su EMPRESA.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compania para la que trabaja, exprese por favor su grado de
acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. Marque con una (X) segln considere cada uno de los
enunciados detallados a continuacién, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificacién: (1): En Total
desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En
total de acuerdo.

1.- Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad 1123 |4

2.- Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta compaiiia es porque 1123 |4
siento la obligacién moral de permanecer en ella.

3.-Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa. 1123 |4

4.-Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar la 1123 |4
posibilidad de dejar esta empresa.

5.- Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto. 1123 |4
6.- Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo que me ha dado. 1123 |4
7.- Esta empresa tiene un gran significado personal para mi. 1123 |4
. . . ) 1123 |4
8.-Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para considerar la
posibilidad de dejar esta empresa.
9.-Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su gente 1123 |4
10.-Me siento como parte de una familia a esta empresa 1123 |4
11.-Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios problemas. 1123 |4
12.-Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella. 1123 |4
13.-Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi empresa, es porque fuera, 1123 |4
me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo.
i . 1123 |4
14.-La empresa donde trabajo merece mi lealtad.
1123 |4

15.-Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo.

16.-Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo. 11213 |4

17.-Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa. 1123 |4

18.-Creo que le debo mucho a esta empresa. 1123 |4
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