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Resumen

El trabajo de investigacion titulado “Identidad Corporativa y Compromiso laboral en una
empresa privada de Lima, 2020, tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
las variables Identidad Corporativa y Compromiso Laboral, es asi que, esta investigacion se
sustenta en las siguientes teorias: Teoria clésica de la Administracion, Teoria Estructuralista

y por ultimo la teoria de las Relaciones Humanas.

Desde el aspecto metodoldgico, esta investigacion es de enfoque cuantitativo, en un nivel
descriptivo correlacional. Asimismo, la poblacion de estudio, estuvo conformada por 115
colaboradores y para ello, utilizamos el muestreo aleatorio simple y de acuerdo con la
formula establecida obtuvimos una muestra de 88 colaboradores. A la muestra, se le
aplicaron 2 instrumentos que median ambas variables el primero la Escala de Identidad
Organizacional de G. Orellana, S. Bossio y J. Jaime y para la otra variable se utilizé la Escala

de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen.

De acuerdo con los resultados, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman, se hallo
que si hay correlacion entre ambas variables (0.233). Sin embargo, se concluye que, el grado

de correlacion es baja y directamente proporcional.

Palabras claves: Identidad Corporativa, Compromiso Laboral, empresa privada.



Abstract

The research work entitled "Corporate Identity and Workplace Commitment in a private
company in Lima, 2020, aimed to determine the relationship between the variables
Corporate ldentity and Workplace Commitment, so this research is based on the following
theories: Classic Theory of Management, Structuralist Theory and finally the theory of

Human Relations.

From a methodological point of view, this research has a quantitative approach, on a
descriptive correlational level. Likewise, the study population was made up of 115
collaborators and for this, we used simple random sampling and according to the established
formula we obtained a sample of 88 collaborators. Two instruments were applied to the
sample that mediate both variables. The first one was the Organizational Identity Scale by
G. Orellana, S. Bossio and J. Jaime and for the other variable the Organizational
Commitment Scale by Meyer and Allen was used.

According to the results, using Spearman's correlation coefficient, it was found that there is
a correlation between both variables (0. 233). However, it is concluded that, the degree of

correlation is low and directly proportional.

Keywords: Corporate Identity, Labor Commitment, private company.



. INTRODUCCION

Dentro de la empresa en investigacion hay muchas deficiencias que sobresalen; por lo cual,
hay mucho por implementar con el Gnico fin de lograr que sea una empresa competitiva en
el tiempo. Por lo tanto, este estudio se realizara con la conviccion de tener nuevas
herramientas que permitan mejorar los inconvenientes que actualmente tienen: como la falta
de un programa de incentivos establecido, que incite al desempefio o a la participacion;
asimismo, la falta de compromiso con las actividades que realiza, lo que genera un
incumplimiento en los objetivos trazados, el no funcionamiento de una linea de ascenso,

entre otros.

Si observamos el proceso que se maneja dentro de la organizacidn, no se cuenta con
un adecuado control que permita el desarrollo de una cultura positiva, y un clima adecuado
no solo para el cliente interno (colaboradores), sino para con los cliente externos que se
encuentran en la empresa supervisando el servicio que le brindan; y es por ello que en
diferentes ocasiones se han mostrado insatisfechos y optan por cancelar o no renovar el
contrato, lo cual, perjudica no solo internamente sino hace que no se cuente con una
recomendacion por parte de ellos en el mercado y su reputacion decrezca; es ahi donde se

dan cuenta que no cuentan con un area comercial que se encargue de futuros clientes.

Es por ello, que en esta nueva etapa de cambios las organizaciones deben lograr
mantenerse estables, asi como también, lograr mantener una imagen que atraiga potenciales
clientes que se sientan satisfechos con el servicio brindado. En México hicieron un manual
de imagen de Identidad corporativa, debido a que consideraron importante tener una
herramienta mercadoldgica, que permita que el cliente externo o publico receptor puedan
reconocer, diferenciar y promocionar a la organizacion, del mismo modo, también sus

productos y servicios logrando insertarse en un mercado competitivo (Garcia, 2019).

Es asi, que debemos fijarnos como esto afecta a todos los colaboradores y que
impresidn tienen de lo que se vive en la actualidad, debido a que el estudio de este tema es
igual de importante, que la identidad corporativa. En México consideran que el compromiso
laboral, es un factor importante dentro de una organizacién, la cual permite que los
colaboradores muestren lealtad, no solo con la empresa sino con sus actividades diarias. Por

ello, en una concesionaria automotriz, dentro de las areas de ventas y servicios a pesar de



que cuentan con sueldo fijo mas comisiones, quisieron encontrar una nueva estrategia para

poder mantener al personal comprometido (Sajud, 2016).

En México se realiz6 un estudio en la cual se pudo encontrar que la identidad de una
organizacion influye mucho en el compromiso y a su vez, es importante saber en qué se esta
fallando para lograr grandes cambios. Mas Kildmetros, es una empresa que brinda a todos
sus colaboradores todos los beneficios de ley y ademés busca apoyarlos en cualquier
inconveniente que pudieran tener, sin embargo, se pudo observar muchos abusos de
confianza por parte de su personal, falta de comunicacién y de compromiso, lo que ha
motivado a realizar un programa de identidad corporativa que haga que cada uno de sus
integrantes desarrolle un sentido de pertenencia que permita lograr objetivos juntos (Baez,
2017).

Sin irnos lejos, se han realizado estudios donde nos explican que las variables de este
estudio son importantes en cualquier rubro empresarial, ya que los trabajadores necesitan
sentirse identificados y confiados. En Pert EIl Cuerpo de Bomberos del Callao, busca que
sus integrantes se sientan identificados con la organizacion y con los procesos de integracion
que existen, ya que, si existe falta de confianza, consideran que no habrad proactividad,

participacion de actividades e identificacion (Mori, 2019).

En Lima se busca ser exigentes con las organizaciones, ya que esto hace que haya un
crecimiento y que ellas busquen nuevas técnicas que permita su desarrollo y el de su
personal. En Martell de Los Olivos refieren que, cuando una organizacion busca una
identidad corporativa saludable, debe estar en constantes cambios que permitan desarrollar
e implementar estrategias innovadoras, es asi que mejorando la percepcion de la

organizacion se lograra una ventaja competitiva sostenible (Cerna, 2018).

Por otro lado, es importante lograr que los colaboradores se identifiquen con una
cultura organizacional que les permita sentirse en confianza y comprometidos con lo que
hacen y queremos explicar que, dentro del plan de acciones en una clinica privada de Lima,
no esta establecido trabajar en la cultura organizacional, lo cual genera bajos niveles de
compromiso no solo de los trabajadores sino de los mandos altos, ya que no cuentan con un

adecuado liderazgo que les permita direccionar al éxito a sus colaboradores (Angulo, 2017)



Se han realizado diferentes estudios internacionales, relacionados con ambas

variables de estudio:

Hurtado (2018) en cuba realizaron un estudio basdndose en un enfoque cuantitativo
de tipo descriptivo, sobre los cuales, su objetivo era proponer un manual de identidad
corporativa para el rubro hotelero y los resultados evidenciaron que tener una guia donde el
personal de se sienta Identificado con su centro de labores era importante para la empresa
pues permite establecer un posicionamiento en el mercado y mejora econémica. Asimismo,
hay que trabajar en la coherencia empresarial, no podemos buscar que los clientes externos
e internos los vean como una empresa que busca contribuir con la naturaleza y hacer lo
contrario en la realidad, Por ello, es importante que el Capital humano se sienta
comprometido con la organizacion ya que esto llevara a cumplir con lo propuesto en la
mision y vision y también seguir trabajando en brindar un excelente servicio a los clientes

con la finalidad de que a través de ellos tengamos futuros clientes.

Uzcategui (2016) en su investigacion, el objetivo principal fue evaluar la Identidad
corporativa para la consolidacion de las distribuidoras de maquillaje, esta investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y la muestra fue conformada por 56
colaboradores; los resultados concluyeron que es importante que las empresas cuenten con
estrategias que permitan mostrar su identidad corporativa, no solo al pablico interno, que
usualmente son el capital humano que lucha dia a dia por sacar adelante la empresa, sino el
publico externo que necesita saber porque es importante apostar por una empresa que se
preocupa por su imagen. El saber cdmo se ve una empresa interna y externamente ayuda a
enfrentarse a su competencia y esto en un futuro los haga sosteniblemente competitivos en
el mercado, con la finalidad de ser reconocidos. Asimismo, las empresas necesitan ser

coherentes y buscar ser distintas en cuanto a los servicios y productos que brindan.

Cuesta (2016) en su investigacion, tuvo como principal objetivo estudiar el
compromiso y gestion humana en las empresas en Bogota, por lo cual la muestra estuvo
compuesta por 121 personas y el enfoque de su estudio fue cuantitativa de tipo correlacional,
las conclusiones obtenidas indicaron que en dicha empresa se hizo una evaluacion para poder
hallar la relacion de compromiso y gestion humana, la cual dio como resultado que es
importante mantener una gestion estratégica controlada, para conseguir que el capital
humano tenga un sentimiento de compromiso y este complacido con su centro de trabajo,

ya que esto trae consigo un crecimiento econdémico y un entorno en la que los colaboradores



progresen y expresen su maximo potencial y conducirse a una vida provechosa e
imaginativa, que permita suplir sus carencias u objetivos. Para concluir es importante tener
en cuenta que debemos siempre buscar mantener satisfechos al capital humano, ya que esto

dar& como resultado un nivel de compromiso alto.

En relacion con los antecedentes nacionales, se han considerado las siguientes

investigaciones que se enlazan con los objetivos del presente estudio:

Flores (2018) en su tesis de maestria se propuso como objetivo hallar la relacién de
presentar una grabacion institucional emocional y la identidad corporativa en los
trabajadores, esta investigacion estuvo constituida por una muestra de 128 trabajadores y el
enfoque usado fue descriptivo de tipo correlacional, para los cual los resultados indicaron
que se hizo una investigacion para saber que tanto influye un video corporativo emocional
en la identidad corporativa, y se logro obtener un resultado donde la variable video
corporativo influye significativamente en la identidad corporativa, esto se debe a que los
colaboradores tomaron de manera positiva todo lo que se mostraba en el video, en el cual
reflejaba cada de una de sus vivencias diarias en el lugar de trabajo y todo lo que ellos
aportaban a su organizacion frecuentemente, con el servicio o atencion que le brindaban a
sus clientes internos y externos. Esto trajo como resultado que la muestra evaluada se sienta

mas identificada con su centro de labores y busquen lograr objetivos juntos.

Sandoval (2018) desarroll6 dicho estudio con el proposito de encontrar, conexion
entre el compromiso laboral y la direccidn por valores, por esa razén, se utilizé una muestra
de 60 personas que constituyen la empresa en Camurb, y los resultados mostraron que, si
hay correlacion entre ambas. Esta investigacion muestra que un liderazgo que se argumenta
en valores, coherencia en lo que dicen y en lo que hacen, escuchando las opiniones de sus
colaboradores y que cuenten con una cultura organizacional favorable, motiva a que
experimenten un sentido de compromiso con la organizacion, debido a que sienten que
pueden unir sus objetivos personales con los de la empresa y trabajar en unidad para poder

alcanzarlos.

Riveros (2015) esta investigacion se realiz6 en la Universidad Nacional del Centro
del Perq, la cual tuvo como objetivo relacionar la identidad corporativa con la satisfaccion
laboral y se tom6 una muestra de 183 colaboradores administrativos; la conclusion indica

que se consider6 importante buscar la forma de crecer, de saber como los ven sus



colaboradores y personas externas. Para ello, se reflexiond en que, para tener una solida
imagen corporativa, no solo basta que los colaboradores estén comprometidos o satisfechos
con la organizacion, sino que puedan mejorar en su imagen, tecnologia, gestion,
adaptabilidad, autonomia y que tiene que enfocarse en lograr una educacién competitiva, asi
como, lograr que el capital humano este apto para asumir retos y que busque prepararse y
adaptarse a los cambios que trae consigo ser reconocidos.

Cerna (2017) realiz6 una investigacion en la empresa Martell SAC ubicada en el
distrito de los Olivos, con la finalidad de determinar la relacién de las variables estrategias
de comunicacion e identidad corporativa, para dicho estudio se utiliz6 una muestra de 40
colaboradores a los cuales se les aplicé una encuesta. Los resultados obtenidos a través del
programa estadistico SPSS, utilizando Spearman arrojaron un valor de (0.383), los que
indicaron que, si habia una correlacion entre ambas variables, sin embargo; la correlacion
era moderada y coincidia con la hipotesis formulada por el investigador. Adicional a ello, es
importante tener en cuenta que las estrategias de comunicacion se estan considerando como

un valor y no como una forma de relacionarse.

El presente estudio requiere encontrar, si las variables nombradas se relacionan
(Identidad corporativa y compromiso laboral), es por ello, que se ha tomado en cuenta tres

sobresalientes teorias, que permitira dar direccion a esta investigacion:

La teoria clasica de la Administracion se basa tanto en la estructura de una empresa
y su funcionamiento; asi como, en la organizacion del trabajo, porque es importante capacitar
a los empleados, el rendimiento y pago de acuerdo a la productividad individual y como los
gerentes planean un mejor rendimiento. Para esta investigacion se ha obtenido la teoria de
dos representantes dignos de ser expuestos uno de ellos es Henry Fayol, habla que la teoria
clasica de la administracion engloba la instauracion de una adecuada estructura
organizacional que permita tener buen manejo en las funciones a realizar por los
colaboradores. Por lo tanto, cuidar cada pieza de la organizacion y la vision global que se
tiene, ayudara a dividir la empresa de manera apropiada centralizando el mando en un jefe o
gerente. Asimismo, Frederick Taylor establece la aplicacion cientifica para mejorar los
métodos que permitan el progreso de la produccion. Por otro lado, pensé que estos métodos
no harian que la administracion se vuelva una ciencia exacta como la fisica o quimica, pero

que seria favorable poder ensefiar al capital humano a manejar estos métodos nuevos y que



ellos puedan aprender satisfactoriamente, logrando que esto pueda beneficiar a la
productividad de la empresa (Sanchez, 2015; Hurtado, 2008; Paniagua, 2005).

Para tener una informacién mas amplia de esta teoria, sefialan que Fayol hablé que
la teoria clasica de la administracion se refiere a un grupo de acciones comunes, a tener en
cuenta: planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar. Es asi, que, en base a su
experiencia propia, encamin6 su atencion a la labor realizada por los gerentes. Para este
tedrico, realizar actividades administradoras, no era igual que ejercer las finanzas, la
contabilidad o la produccion, o alguna labor usual de los negocios, sino, que pensaba que la
accion de administrar la realizamos usualmente en todas las empresas, negocios, incluso en
el hogar. Por otro lado, Taylor se enfoco en racionalizar métodos y procesos que permitirian
al colaborador abreviar y explotar al maximo el trabajo individual, los recursos financieros,
las herramientas, los equipos a usar y es asi que, planted mejorar la planificacion de las
funciones. Sin embargo, aunque muchos lo vieron como una forma de explotacion y
deshumanizacion hacia el colaborador, Taylor, indico nuevas formas para que este pueda
buscar su bienestar, dandole una mejor remuneracion, siempre y cuando su rendimiento

superara los limites establecidos de produccion (Robbins & Decenzo, 2002; Jiménez, 2000).

La teoria estructuralista de la administracion estudia la composicién de las
organizaciones y como interactuan los integrantes de esta, teniendo como finalidad alcanzar
una meta en conjunto, que sirva para llevar a la empresa a la cima. En esta teoria, uno de los
personajes principales es Max Weber y en su aporte refiere que la teoria estructuralista se
cimienta en la forma como los lideres distribuyen y racionalizan el trabajo, esto origina una
estructura organizacional que serd llamada burocracia. Por ello, los empleados publicos y
privados integran la burocracia publica y privada respectivamente, donde ambas cuentan con
un nimero de organizaciones que tienen caracteristicas comunes 0 semejantes en su
estructura. Por lo tanto, esta sociedad actual, esta llena de grupos dentro de las instituciones,
que dependen de ellos para nacer, vivir y morir. Asimismo, esta teoria busca saber que tan
importante es el poder de la burocracia en las empresas y asi definir cdmo mejorar la

eficiencia (Ramirez, 2010; Jiménez, 2000; Jiménez 2000).

Es asi que, frente a esa teoria, Weber indico que a cada modelo de corporacion le
compete uno de dominio. Por este motivo, Weber definié Poder, como el hacer prevalecer
tu jerarquia dentro de un vinculo colectivo, aun cuando alrededor se muestre cualquier forma

de oposicion y cualquiera sea el motivo de esa posibilidad.



Es ahi donde nacen sus ideas de la burocracia como oposicion frente a la injusticia
de los gerentes o jefes, que en su momento él habia experimentado. Asimismo, indicé que
la burocracia es el modelo més capaz en una empresa. Tanto asi que, hace referencia que el
individuo es un ser inesperado, en ocasiones actla de manera emocional, pocas veces
racional, y que esto puede modificar la labor eficaz dentro de la empresa, que usualmente
realiza. Por lo tanto, su definicion de burocracia buscaba esquivar las decisiones emocionales
del hombre, intercediendo en que haya una estructura y organizacion mas disciplinadas, y
que, a su vez, estas sean aceptadas por la sociedad (Chiavenato, 2004; Jiménez, 2000).

La teoria de las relaciones humanas nos da a entender que es importante la eficiencia
y productividad del colaborador y que factores influyen en lograr que estos puedan lograr su
desarrollo profesional y personal en un mismo lugar, Elton Mayo, quien representa esta
teoria plantea que los colaboradores componen su propia cultura, asi también desarrollo
conceptos psicolégicos del esfuerzo grupal. Por otro lado, sefialo que para que el lider pueda
entender al colaborador, debe ser consciente de que es una persona con metas propias que
busca satisfacer. Por ello es importante saber que esta teoria busca estudiar el rendimiento y
la eficacia, sabiendo que el comportamiento humano en las empresas depende de factores
propios del colaborador y de su experiencia con el entorno. Asimismo, las necesidades
sociales dan origen a las motivaciones, lo cual influye en la productividad de los
colaboradores. Esto se debe a que el trabajo es una actividad social, no se puede ver a los
colaboradores como individuos a los que se les puede aislar o simplemente ver que acuden
a realizar una actividad en busca de una recompensa economica (Torres, 2014; Brigido,
2006; Lucas, 1992).

Es por ese motivo y para entender mejor los aportes en esta teoria que, Elton Mayo
y sus socios en la escuela de administracion de Harvard, realizaron una investigacion en la
empresa Hawthorne, ubicada en Chicago. En este estudio, se indagé la forma en como las
condiciones laborales fisicas influyen en el rendimiento del colaborador. Es asi, que los
expertos hallaron que: sin importar los cambios que se hagan a la estufa, humedad,
alumbrado, jornada laboral, tiempo de ocio, y métodos de control, las escalas de rendimiento
se habian incrementado de manera representativa, lo cual les fue muy sorprendente. Por
altimo, notaron que el crecimiento se debia a que los empleados percibian consideracion e
interés de sus pares y de sus superiores o de su entorno en general. Por lo tanto, el equipo de

trabajo a modo integro definian el rendimiento de los colaboradores individualmente, con



alusion a un estatuto predispuesto, pero no implantado notoriamente, esto representaba la
idea del equipo, de un trabajo cotidiano equitativo. Esta pauta, esporadicamente, si es que
algunos concordaban con los patrones de los técnicos de la eficacia (Dalton, Hoyle y Watts,
2006; Paniagua, 2005).

A continuacion, vamos a ver los conceptos que los diferentes investigadores han
aportado para ambas variables de estudio que son Identidad Corporativa y Compromiso

laboral, con sus respectivas dimensiones:

La identidad corporativa es comprender como la organizacion esté estructurada y
entender que cada area o posicion se complementan, para asi poder respetar su filosofia,
valores y normas de comportamiento. Por otro lado, se refiere a la suma de actividades
evidentes percibidas, lo cual proyecta quien es, que hace y como lo hace. Igualmente, es una
conducta planificada y aplicada en la organizacion, interna y externamente, en la cual, se
tiene una imagen clara con la finalidad de adherir todas las herramientas de modales tanto
dentro como afuera de la empresa, dependiendo de la vision de si misma y como le gustaria
que la vieran. Para concluir, la identidad corporativa busca que cada area dentro de la
organizacion cree un sentido de dependencia una con otra, con la finalidad de lograr
objetivos en comun, ya que la suma de esfuerzos hara que la empresa se vea beneficiada y
por ende cada uno de los que la integran (Mugtabarovna, Sagidullovich y Eduardovna, 2015;
Olutayo, Melewar y Cornelius, 2008; Striss y Vodak, 2006; Balmer y Gray, 2000; Minguez,
1999).

Gaspar Orellana, Sandro Bossio y Jorge Jaime realizaron una investigacion titulada
“Identidad Organizacional en trabajadores administrativos de una Universidad publica”,
para este estudio hicieron una evaluacion, en la que determinaron tres dimensiones de la
identidad corporativa (Identidad personal, Identidad social e Identidad organizacional), estas

mismas dimensiones serdn mencionadas en este estudio:

La identidad personal son los componentes que constituyen a la personalidad de un
individuo en base a sus rasgos e interacciones con su entorno, lo cual le permite, tener la
habilidad de auto conocerse continuamente. Asimismo, son los rasgos que un individuo logra
mostrar a su entorno, generando reciprocidad (Hannum, 2012; Oscar, 2008; Yafiez, 2006).
Los indicadores de esta dimension son la autorrealizacién que es el anhelo que tiene una

persona de poder lograr lo que estima que puede lograr; potenciando sus habilidades con la



finalidad de realizar algo importante que lo distinga de otros, es asi que, dentro de una
organizacion los colaboradores van en busca de lograr una linea de carrera, que los haga
sentir profesionales competentes y que su labor es sin duda, importante dentro de la empresa.
(Amo, 2017). El desarrollo profesional es el resultado de estudiar una carrera profesional y
comprende aspectos enriquecedores de una persona que investiga como lograr sus metas

dentro de su centro de trabajo (Nieves, 2013).

La identidad social es el pensamiento que tiene una persona sobre lo que los demas
piensan de él, es la concepcion del yo, la cual, nace cuando se pertenece a un grupo. Por otro
lado, se configura de las caracteristicas que nacen de la interaccion con individuos de un
mismo grupo Y su relacién con los miembros de otros grupos. Es decir, la identidad social
es el resultado de los pensamientos, rasgos o caracteristicas que nacen de la interaccién
colectiva dentro de un lugar determinado. (Sanchez, 2011; Hogg y Vaughan 2008; Sanz y
Gonzales, 2005). Por otra parte, los indicadores de esta dimension son: El grado de sentido
de pertenencia que se refiere a cOmo se siente una persona por participar en un grupo social,
lo cual hara que se sienta imprescindible y parte fundamental de este sistema (Davila y
Jimeénez, 2014). El trabajo en equipo es realizado por un conjunto limitado de personas que
se complementan en habilidades, se comprometen a alcanzar un objetivo en comdn, un
procedimiento y metas que mejoren su desempefio, lo cual hara que asuman una
responsabilidad reciproca. El trabajo en conjunto no hace perfecto a un equipo, solo los une
con un propdsito porque cada persona que lo integra es diferente y esto permite, que se

complementen tanto en conocimientos, como habilidades (Ardila y Gomez, 2005).

La identidad organizacional son los rasgos o caracteristicas perdurables de una
empresa, que las diferencia de otras, lo cual hace, que sus colaboradores las identifiquen
como importantes, especiales y permanentes. Asimismo, la identidad organizacional, se ha
formado de la cultura empresarial, seleccionada por el conocimiento de las personas. Por
ello, es importante tener un identidad organizacional presente en cada accion a realizar, ya
que esto permitird que los colaboradores se sientan como en familia (Robles, 2019; Ochoa y
Limon, 2014; Andrews, Basler y Coller, 2002) esta dimension cuenta con dos indicadores
fundamentales y estos son: El grado de orgullo organizacional se entiende por la pasion que
se tiene al trabajo, y el orgullo interno puede ser recordado por la celebracion y el prestigio
de la empresa, mientras mas orgullosos se sientan de la organizacion a la que pertenecen

mayor sera su identificacion con todo lo que se relacione a ella (Lu & Roto, 2016). El



conocer la cultura organizacional implica saber que esta se conforma de la cultura de los
colaboradores que la integran, asi como también de donde esta ubicada la organizacion. Por
otro lado, es importante considerar que la cultura es dinamica, por lo cual su estudio debe
realizarse desde un pensamiento complejo. Es asi que, para poder conocer la cultura
organizacional, es importante hacer una evaluacion de mercado que permita adquirir

informacidn idénea la cual conlleve al éxito (L6pez, Marulanda y Isaza, 2016).

Por otro lado, vamos a ver que autores han hablado de un tema muy importante como
lo es el Compromiso laboral y como lo han conceptualizado, con la finalidad de poder

trabajar en él:

El compromiso laboral es el nivel de vinculacion de un colaborador hacia su trabajo,
el grado de adhesion emocional y su participacién con los objetivos. Se podria decir, que
hay un contrato emocional que es la pasion del trabajador por continuar en la empresa, el
anhelo de esforzarse en su nombre y creer y aceptar los valores y objetivos organizacionales
(Cesario y Chambel, 2017; Awang, Mohamed y Hanim, 2015; Zeffane y Mohammed, 2012;
Tannverdi, 2008; Singh, Gupta y Venugopal, 2008).

Meyer y Allen crearon la prueba de “Compromiso Organizacional”, en la que
determinaron tres dimensiones (Compromiso afectivo, Compromiso Normativo y
Compromiso de continuidad) hemos considerado que estas dimensiones son relevantes en

este estudio y por ello, las incluiremos en este estudio:

El compromiso afectivo dentro de las empresas, es la afinidad psicoldgica que tiene
el trabajador con la cultura, con los valores y su filosofia, lo cual, conlleva a la participacién
voluntaria del colaborador con su organizacion, creando un vinculo emocional (Araujo y
Brunet, 2012; Llaneza, 2009; Newell, 2002). Esta dimension del compromiso tiene estos dos
indicadores: La valoracion, que se da hacia un sujeto u objeto que se cree, se debe valorar.
El sujeto usualmente es una persona, sin embargo, puede ser un conjunto de personas, una
comunidad o una cultura. Por otro lado, las valoraciones necesariamente son intrinsecas, esto
quiere decir que cada individuo le va a dar una valoracion a algo dependiendo de sus propios
intereses (\Von, 2001). El sentido de pertenencia que corresponde a lo laboral, se visualiza
como las relaciones que tiene un individuo con otras personas y a su vez con la organizacion,

lo cual, le permitira autoidentificarse con la empresa. Asimismo, el sentirse parte de un lugar
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0 de un grupo haré que un individuo se sienta comprometido a poder seguir realizando ciertas

actividades en un lugar determinado (Ledn, 2016).

El compromiso normativo es cuando los colaboradores presentan estima y perciben
fidelidad por la empresa y es su responsabilidad mantener el vinculo empresarial, como un
deber. También, es el intercambio de normas representativas, conductas personales, que se
dan debido a la influencia social que evoluciona dentro la empresa. Es decir, el colaborador
se siente comprometido a continuar en la organizacion porque considera que este lugar en
su principal centro de apoyo (Psicore, 2014; Fernandez, 2010; Betanzos y Paz, 2007). Esta
dimensidén cuenta con los siguientes indicadores: La obligacion moral comprende la
motivacién subjetiva que da como resultado un comportamiento basado en su propia
perspectiva moral, la cual se desplegan de un conjunto de valores o ideas. Aqui el
colaborador en base a sus metas personales, todo lo que ha logrado durante su permanencia
y por el trato que recibe, se sentira moralmente vinculado a su empresa (Sabucedo, Dono,
Alzate y Seoane, 2018). El sentimiento de deuda se da cuando una persona o colaborador
obtiene una ganancia de parte de una persona u organizacion y tiene como pauta moral
devolver lo brindado. En este caso, el sentimiento de deuda hara que el colaborador sienta
deber de permanecer a su organizacion o centro de labores, a pesar de que puedan haber

mejores propuestas laborales (Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez, 2016).

El compromiso de continuidad es el inconveniente que tiene el usuario para finalizar
el vinculo con una empresa, debido a la escases de una mejor oferta o al costo que generara
el cambio. Por ello, los clientes internos, se comprometen cuando creen que no tendran una
mejor opcidn laboral y muestran predisposicion al colaborar con su organizacion, debido a
lo que puede ocasionar la desvinculacién laboral. Es decir, al desligarse de la organizacion
pueden dejar de percibir sueldo, beneficios sociales, comisiones y todos los beneficios que
le brinde su organizacidn por trabajar en ella (Arboleda, 2016; Ruiz, 2013; Toro, 1998). Sus
indicadores son: La ausencia de alternativas hace referencia a las escasas ofertas laborales,
la cual refuerzan el compromiso de continuidad y esto conlleva a que los colaboradores
valoran su empresa actual aun mas (Littlewood, 2003). La pérdida —abandono es el resultado
de invertir tiempo y empefio, por parte del trabajador, durante su permanencia en la empresa,
y lo que desaprovecharia si rompe el vinculo laboral; esto se basa en las consecuencias que
tendria dejar la organizacién y la perdida de las ganancias que esta brindaba (Calderén, Laca,
Pando y Pedroza, 2015).
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Por otro lado, como justificacion de esta investigacion podemos notificar lo

siguiente:

Este estudio, sobre cdmo se relacionan la Identidad Corporativa y el Compromiso
Laboral en una empresa privada de Lima, aportard conocimiento al ya existente sobre lo
importante que es mantener una organizacion estable, por tal motivo, se fundamenta en tres
teorias importantes: La teoria clasica de la administracion, la teoria estructuralista y la de las
relaciones humanas. Cada una de ellas, brindara un aporte significativo por ello, la primera
teoria nos permitird encontrar adecuados procedimientos para mejorar el manejo global de
la empresa. Asi, la segunda teoria, ofrecerd conocimientos en cuanto al manejo de la
estructura para que todas las areas de trabajo se encuentren satisfechas y, por ultimo, la
tercera teoria, cooperara a encontrar estrategias de trabajo para los altos mandos y que ellos

puedan hacer de las organizaciones un lugar calido para el capital humano.

Por otro lado, esta investigacion se realiza debido a que permitira tener un contacto
con la realidad de la organizacion, lo cual inducira a reflexionar en los problemas
encontrados y a obtener nuevas herramientas, con la finalidad de que la organizacion y el
capital humano se puedan cohesionar en busca de conseguir un objetivo en comun.
Asimismo, servira de antecedente para posteriores intenciones de estudio y asi poder tener
un plan de contingencia que ayude a mejorar el direccionamiento de la empresa. Finalmente,
el equilibrio interno permitira que el publico externo pueda tener una opinion favorable y

que en un futuro se pueda posicionar mejor en el mercado.

Es asi que, la aplicacion del enfoque cuantitativo aprobara medir las variables de
estudio a través del analisis estadistico, de la misma forma podremos interpretar los
resultados de manera objetiva y analizar los resultados para poder trabajar en ellos. Por otro
lado, utilizamos la encuesta como método para recabar informacion y para ello, aplicaremos

2 instrumentos de tipo Likert y las analizaremos a través del programa estadistico SPSS 25.

El planteamiento del problema general se revela con la posterior pregunta: ;Qué
relacion existe entre Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en una empresa privada
de Lima - 2020?, del cual se desencadenan los siguientes problemas especificos: ¢(Qué
relacion existe entre lIdentidad Corporativa y Compromiso Afectivo en una empresa privada

de Lima — 2020?, ¢(Qué relacién existe entre Identidad Corporativa y Compromiso
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Normativo en una empresa privada de Lima — 20207, ;Qué relacion existe entre Identidad

Corporativa y Compromiso de Continuidad en una empresa privada de Lima — 2020?

Para el progreso de esta investigacion, se ha propuesto el siguiente objetivo general:
Determinar la relacidén que existe entre Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en una
empresa privada de Lima — 2020, el cual propone los siguientes objetivos especificos:
Determinar la relacién que existe entre Identidad Corporativa y Compromiso Afectivo en
una empresa privada de Lima — 2020, Determinar la relacion que existe entre Identidad
Corporativa y Compromiso Normativo en una empresa privada de Lima — 2020, Determinar
la relacion que existe entre Identidad Corporativa y Compromiso de Continuidad en una
empresa privada de Lima — 2020.

Asimismo, se han creado hipotesis con la finalidad de refutarlas o confirmarlas:
Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en una empresa privada
de Lima — 2020 o No Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en
una empresa privada de Lima — 2020. De estas se desprenden hipdtesis especificas: Existe
relacion entre ldentidad Corporativa y Compromiso Afectivo en una empresa privada de
Lima — 2020 o No Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso Afectivo en
una empresa privada de Lima — 2020, Existe relacion entre Identidad Corporativa y
Compromiso Normativo en una empresa privada de Lima — 2020 o No Existe relacion entre
Identidad Corporativa y Compromiso Normativo en una empresa privada de Lima — 2020 y
por ultimo, Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso de Continuidad en
una empresa privada de Lima — 2020 o Existe relacion entre Identidad Corporativa Yy

Compromiso de Continuidad en una empresa privada de Lima — 2020.
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1. METODO

2.1 Tipoy disefio de investigacion

El enfoque de investigacion cuantitativa requiere la evaluacion y control de variables, donde
se hallarén rasgos observables y cuantificables de nuestro elemento a estudiar, asimismo,
usa como herramienta el recabar informacion para probar presunciones y se apoya en la
medicion numérica y el estudio estadistico, mostrando que el objetivo primordial es la
edificacion y demostracién de teorias. Es por ello, que el enfoque cuantitativo nos permite
obtener informacién detallada de un grupo de participantes, para luego descubrir posibles
alternativas que mejoren el manejo de la organizacion (Reguera, 2008; Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014; Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2012).

El tipo de investigacion es basica o pura se orienta al almacenamiento de informacion
0 a incrementar conocimientos dentro de un campo establecido de la ciencia. Este tipo de
investigacion no resuelve problemas proximos sino, colabora con este mundo moderno para
que argumente bien a los retos de la sociedad. Para concluir, la investigacion basica admitira
tener nuevos conocimientos del problema encontrado, con la finalidad de poder
comprenderlos y buscar diferentes alternativas de mejora (Pérez & Miiggenburg, 2018;
Gomez, 2006; Rodriguez, 2019).

Los estudios descriptivos son usados, cuando se posee como meta detallar situaciones
0 acontecimientos que han sido estudiados anteriormente o cuando ya hay una seleccion de
variables. Asimismo, indagan determinar las propiedades, los rasgos y las formas principales
de individuos, grupos, sociedades o cualquier hecho observable que se sujete a un estudio.
Por otro lado, el estudio correlacional tiene como finalidad estimar el vinculo existente entre
dos 0 mas pensamientos, categorias o variables. Por ello, este nivel de investigacion
colaborard con un nuevo conocimiento al analizar la relacion de las variables de estudio
(Dominguez, 2015; Cortes & lglesias, 2004; Moran & Alvarado, 2010).

El disefio de investigacion no experimental no tiene determinacion aleatoria de
grupos, manipulacion de variables o grupos de confrontacion, este disefio buscar fundar los
motivos que ocasionaron un hecho después de haber ocurrido. Asu vez, el disefio de corte
transversal, tiene como rasgo principal, que todos los calculos se hacen en un solo momento

y no hay etapas de seguimiento. Por ello, la finalidad de este, es encontrar las causas que

14



originan un determinado problema en su estado natural (Sousa, Driessnack, & Costa, 2007,
Manterola, Quiroz, Salazar, & Garcia, 2019; Arias, 2012).

El método hipotético — deductivo lo usamos en la vida diaria como en los estudios
cientificos. Es una via razonable para hallarle solucion a las dudas que desarrollamos.
Asimismo, es un esquema o patron de ratificacién e impugnacion de supuestos para definir
la veracidad o la inexactitud de los eventos, fases o juicios, para ello, se someten a posibles
pruebas que las refutan. Este método cooperara en la blasqueda de posibles soluciones,
basandonos en la informacién que obtendremos de los colaboradores (Cegarra, 2011;
Hurtado & Toro, 2007; Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez, 2014).

2.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Identidad Corporativa

Dimensién Indicador item Escala Niveles Nivel
Por General
Dimensiones 1.C
Identidad Personal Autorrealizacion 1,2,3,4, *Falso Puntaje Puntaje
Desarrollo 5,6,7,8,
Profesional 9,1 *Algo Falso  Alto: 38a 50 A':)O: 112 a
15
Identidad Social Grado de Sentidode 11, 12,13, *Ni falso Ni Promedio: .
Pertenencia 14,15, 16, cierto 24237 Promedio:
Trabajo en Equipo 17, 18, 19, 7lalll
20 *Algo Bajo: 30 a
| (él;eer;c% Bajo: 10a 23 70 puntos.
Identidad Grado de Orgullo 21, 22, 23,
Organizacional Organizacional 24, 25, 26,
Conocimientodela 27, 28, 29,
cultura 30

organizacional.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Compromiso Laboral

Dimension Indicador Item Escala Niveles Nivel
por General
Dimensiones C.L
Compromiso Valoracion 6,9,12, *Totalmente en Puntaje Puntaje
Afectivo Sentido de 14,15, 18 desacuerdo
Pertenencia *Moderadamente en  Alto: 32242 Alto: 92a
desacuerdo 126
Compromiso Obligacion 2,7,8,  *Débilmente en Medio: 19 a .
Normativo Moral 10, 11,13  desacuerdo 31 Medio: 55 a
Sentimiento de *Ni de acuerdo Ni o1
Deuda en desacuerdo -
*Débilmente de Bajo: 6a 18 E’:JO' 18a
Compromiso de Ausencia de 1,3,4,5, acuerdo
Continuidad Alternativas 16, 17 *Moderadamente de
Perdida - acuerdo
Abandono *Totalmente de
Acuerdo

2.3 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion es un conglomerado de la entidad representativa de analisis y la muestra es una
fraccion de la poblacion seleccionada, de la que se obtiene informacidn para el progreso de
la investigacion y tras la cual se efectuaran los calculos y la exploracion de las variables a
ser estudiadas. Por otro lado, el muestreo radica en aplicar una técnica que puede ser: el
aleatorio simple, estratificado, sistematico y por conglomerados para examinar, observar e
investigar a la muestra con la finalidad de percibir y evaluar rasgos y peculiaridades
(Arrazola & Zavala, 2014; Bernal, 2010; Mantilla, 2015). Entonces, para este estudio, el

universo, estara conformada por 115 colaboradores de una empresa privada de Lima, 2020.

De igual manera, se concibié la muestra gracias a la formula estadistica presentada y
posteriormente el resultado fue de 88 colaboradores. EI muestreo que se aplicara sera el
aleatorio simple considerando que todos los individuos que conforman el universo tienen la

oportunidad de formar parte de la muestra.
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La férmula muestral usada:

NZ=%.5% g
e?* (N=-1)+2?*p * g

n =

N = poblacién

Z. = valor de Z bajo la curva de la normal
p = nivel de significancia

q = Nivel de confianza

¢ = precision o error

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

La encuesta es un instrumento de recoleccion de datos mediante la interrogacion a
individuos, cuyo proposito es recabar de forma sisteméatica medidas referentes a las
impresiones que nacen de una problematica de estudio antes construida por lo cual, un grupo
de personas dan solucion a un numero de preguntas determinadas. Es importante en esta
investigacion, usar la encuesta, debido a que sera una herramienta fundamental para recabar
informacion importante (L6pez-Roldan & Fachelli, 2015; Pefia, 2017; La Red, 2017).

Un cuestionario es una grupo estructurado y congruente que obedece al objetivo de
indagacion que se va a llevar a cabo. Asimismo, un sistema estructurado de compilacion de
datos que se basa en una gama de preguntas, escritas o verbales, que el evaluado contesta.
Los cuestionarios son de suma importancia para este estudio, ya que, al ser una herramienta
direccionada a evaluar nuestras variables, nos permitira obtener informacion detallada
(Marin, 2015; Meneses, 2016; Malhotra, 2004).

En este estudio se administraran dos instrumentos, que colaboraran con la recopilacion de

datos:

Instrumento variable 1: Identidad Corporativa

Nombre: Cuestionario de Identidad Organizacional
Autor: Orellana M., G., Bossio S., S. y Jaime V., J.

Afo: 2011
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Dimensiones — items: Esta dividido en 3 dimensiones (ldentidad Personal, social y

organizacional). Consta de 30 items y le corresponde 10 items para cada dimension.
Niveles - Baremos:

- Puntaje Alto: 112 a 150

- Puntaje Promedio: 71 a 111

- Puntaje Bajo: 30 a 70 puntos.

Instrumento Variable 2: Compromiso Laboral
Nombre: Cuestionario de Compromiso Organizacional.
Autor: Meyer y Allen.

Afio: 1997

Dimensiones — items: Esta dividido en 3 dimensiones (Compromiso Afectivo, Compromiso
Normativo y Compromiso de Continuidad). Consta de 18 items, por lo cual a cada dimension

le corresponde 6 items.
Niveles - Baremos:

- Puntaje Alto: 92 a 126
- Puntaje Medio: 55 a 91

- Puntaje Bajo: 18 a 54

Validez del instrumento

La validez en comprendida conforme un instrumento mide lo que procura medir 0 que
ejecuta el objetivo para el que fue creado. Por ello, la validez en esta investigacion hara, que
los instrumentos que usemos estén direccionados a cumplir con el objetivo propuesto, para
obtener resultados enriquecedores (Gallardo & Moreno, 1999; Corral, 2009; Urrutia,

Barrios, Gutiérrez, & Mayorga, 2014).
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Validez interna

Se comprobd que el instrumento a utilizar tuvo como cimiento conceptos teodricos,
después se crearon las dimensiones, indicadores e items, de esta manera el método
de evaluacion en base al objetivo de estudio, alcanzando determinar lo que se habia

planificado en la investigacion.
Opinidn de expertos

Los instrumentos fueron sometidos a juicios de expertos, con la finalidad de poder
verificar la elaboracion y el contenido de los mismos. Estos expertos son catedraticos
universitarios y expertos, que haran que el instrumento sea el adecuado para esta

investigacion, estos expertos fueron:

Tabla 3

Expertos que validaron el instrumento que mide la variable 1.

N.° Expertos Condicion Resultado

1 Dr. Teodoro Carranza Tematico Aplicable
2 Mgtr. José Luis Merino  Tematico Aplicable
3 Dr. David Aliaga Correa  Tematico Aplicable

Nota: Los datos se obtuvieron del certificado de validez

Tabla 4

Expertos que validaron el instrumento que mide la variable 2.

N.° Expertos Condicion Resultado

1 Dr. Teodoro Carranza Tematico Aplicable
2 Mgtr. José Luis Merino  Tematico Aplicable
3 Dr. David Aliaga Correa  Tematico Aplicable

Nota: Los datos se obtuvieron del certificado de validez.
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Confiabilidad del instrumento

Se llevara a cabo una prueba piloto con 20 colaboradores y se aplico el estadistico Alfa de

Cronbach el cual necesita de una sola aplicacion del instrumento de medicion y origina

valores que oscilan entre O y 1.

La confiabilidad de un instrumento hace referencia, a la coherencia de los resultados

conseguidos, por los mismos sujetos en diferentes oportunidades o con distintos grupos de

preguntas equivalentes. Por esto, dependiendo del nivel en que las fallas estén presentes en

un instrumento de medicion, el instrumento serd o no confiable. Es asi que, la confiablidad

aporta seguridad a esta investigacion, debido a que los instrumentos a usar, haran que

obtengamos resultados fidedignos para este estudio (Reidl-Martinez, 2013; Quero, 2010;
Anastasi & Urbina, 1998).

Tabla 5

Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach

Valores Nivel
De -1.00 a 0.00 No es confiable
De0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Ester Cordova (2018)

Tabla 6

Confiabilidad de la variable Identidad Corporativa

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

,907

N de elementos

30

N=20
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Tabla 7

Confiabilidad de la variable Compromiso Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,832 18

N=20

2.5 Procedimiento

Paso 1: Para validar los cuestionarios a usar en este estudio, nos apoyaremos en el criterio
de 3 jueces expertos en el tema.

Paso 2: Se hara una prueba piloto con un aproximado de 20 empleados de una empresa
privada de Lima, para probar la fiabilidad de los cuestionarios.

Paso 3: Las encuestas previamente analizadas seran aplicadas a la poblacion de estudio, para
ello el investigador enviard los cuestionarios de manera virtual y los colaboradores lo
llenaran de la misma forma.

Paso 4: Para el andlisis de datos se plasmara la evidencia existente.

Paso 5: Para el proceso de analizar la informacion recabada, se usara la estadistica.

2.6 Método de analisis de informacion

La estadistica descriptiva esta compuesta por un grupo de herramientas y temas vinculados
con la descripcion de conjuntos de observaciones estadisticas, también, es valida tanto para
la poblacion como para la muestra. Por otro lado, la estadistica inferencial labora con
muestras a partir de las cuales pretende sacar conclusiones acerca de la poblacion y esta parte
de la estadistica yace en la teoria de los supuestos. Este método de analisis de datos lograra
que toda la informacion recabada en el estudio, pueda ser procesada para darnos resultados
claros y detallados (Santillan, 2016; Calduch, 2014). Para esta investigacion, usaremos el

programa Excel y el programa estadistico IBM SPSS 24.
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2.7 Aspectos éticos

APA: Imprescindible para ubicar las referencias de lo que se escribe, para prevenir plagios
y para dar soporte a lo que se asegure en un texto.

Confidencialidad: Es importante que los colaboradores que vayan a brindar informacion
sepan que no se revelard su identidad y se mantendran en el anonimato. Violar este punto va
en contra de la ética profesional y moral del investigador.

Voluntariedad: El investigador debe tener en cuenta que los participantes que estan en esta
investigacion, son voluntarios, depende de ellos si contintan o se retiran del estudio.
Muestra: Es fundamental respetar la cultura de cada colaborador que participara en esta
investigacion. Por ello, en este estudio no hay espacio para cualquier tipo de discriminacion.
Data: Exponer los resultados sin modificacion alguna.

Resolucion 89: Hemos respetado los lineamientos de la Universidad César Vallejo.
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I11. RESULTADOS

Tabla 8

Medidas de frecuencia de la variable Identidad Corporativa.

Nivel de evaluacion Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 4,5
Promedio 83 94,3

Alto 1 1,1

Total 88 100,0

Se determina que, del total de participantes, 83 sujetos (94, 3 %) presentan un nivel

promedio, 4 colaboradores (4.5%) estan en un nivel bajo y solo 1 estudiante (1.1%) se

encuentra en un nivel alto con respecto a la variable identidad corporativa en una empresa

privada de Lima, 2020.

Porcentaje

Bajo Promedio

Identidad corporativa

Figura 1. Medidas de frecuencia de la variable Identidad Corporativa.

Nétese la predominancia del nivel promedio (94. 32%) de la variable de estudio.
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Tabla 9

Medidas de frecuencia de la variable Compromiso Laboral.

Nivel de evaluacion Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 5 5,7

Medio 70 79,5

Alto 13 14,8

Total 88 100,0

Se determina que, del total de participantes, 70 sujetos (79, 5 %) presentan un nivel
promedio, 13 colaboradores (14.8%) estan en un nivel alto y solo 5 empleados (5.7%) se
encuentra en un nivel bajo con respecto a la variable compromiso laboral en una empresa
privada de Lima, 2020.

Porcentaje

Bajo Medlio Alto
Compromiso laboral

Figura 2. Medidas de frecuencia de la variable Compromiso Laboral

Notese la predominancia del nivel medio (79. 55%) de la variable de estudio.
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Tabla 10

Medidas de frecuencia de la dimension Compromiso Afectivo.

Nivel de evaluacion Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 14 15,9

Medio 52 59,1

Alto 22 25,0

Total 88 100,0

Se determina que, del total de participantes, 52 sujetos (59,1%) presentan un nivel medio,
22 colaboradores (25%) estan en un nivel alto y solo 14 empleados (15,9%) se encuentra en
un nivel bajo con respecto a la dimensién compromiso afectivo de la variable compromiso

laboral en una empresa privada de Lima, 2020.

60

S0

Fo.
(=]

Porcentaje
s

20

0 I 15.91% I

Bajo Medio Alto

Compromiso afectivo

Figura 3. Medidas de frecuencia de la dimension compromiso afectivo de la variable
Compromiso Laboral.

Notese la predominancia del nivel medio (59. 09%) de la dimension de estudio.
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Tabla 11

Medidas de frecuencia de la dimension Compromiso Normativo.

Nivel de evaluacion Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 9 10,2
Medio 48 54,5
Alto 31 35,2
Total 88 100,0

Se determina que, del total de participantes, 48 sujetos (54,5 %) presentan un nivel medio,
31 colaboradores (35,2%) estan en un nivel alto y solo 9 empleados (10,2%) se encuentra en
un nivel bajo con respecto a la dimension compromiso normativo de la variable compromiso

laboral en una empresa privada de Lima, 2020.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Compromiso normativo

Figura 4. Medidas de frecuencia de la dimensién compromiso normativo, de la variable
Compromiso Laboral.
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Notese la predominancia del nivel medio (54. 5%) de la dimension de estudio.

Tabla 12

Medidas de frecuencia de la dimension Compromiso de Continuidad.

Nivel de evaluacion Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 11 12,5
Medio 69 78,4
Alto 8 91
Total 88 100,0

Se determina que, del total de participantes, 69 sujetos (78,4%) presentan un nivel medio,
11 colaboradores (12,5%) estan en un nivel bajo y solo 8 empleados (9.1%) se encuentra en
un nivel alto con respecto a la dimension compromiso de continuidad, de la variable

compromiso laboral en una empresa privada de Lima, 2020.

Porcentaje

Medio

Compromiso de continuidad

Figura 5. Medidas de frecuencia de la dimensién compromiso de continuidad, de la
variable Compromiso Laboral.

Notese la predominancia del nivel medio (78,4%) de la dimension de estudio.
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Prueba de Hipotesis

Para esta investigacion, nos basamos en los niveles de correlacion que mencionan los autores
Hernandez Sampieri y Fernandez Collao.

RANGO RELACION
-0,91 a -1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.80 Correlacidn negar_ﬁ'a muy fuerte

-0.31a-0.72

Correlacién negativa considerable

-0.11a -0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacidn
+0.01a +0.10 Correlacién positiva déhbil
+0.11a +0.50 Correlzcién positiva media

+0.51a +0.73

Correlacién positiva considerable

+0.76a +0.90

Correlacién positiva muy fuerte

+0.91a +1.00

Correlacién positiva perfecta

Fuente: Mdnica Mondragdn basado en Hernandez Sampieri & Fernandez Collao, 1998.

Tabla 13

Coeficiente de correlacion de las variables de estudio Identidad Corporativa y Compromiso

Laboral.

Hipotesis General

Hg: Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en una empresa
privada de Lima, 2020.

Ho: No Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en una empresa
privada de Lima, 2020.
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Identidad Compromiso

corporativa laboral

Rho de Spearman Identidad Coeficiente de N

P 1ac Icien 1,000 233
corporativa correlacion

Sig. (bilateral) . ,029

N 88 88

Compromiso Coeficiente de *

prom Ieten 233 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,029 :

N 88 88

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Se determina, segun los resultados mostrados en la tabla 6, que hay un nivel de significancia
de (0.029), por lo cual se rechaza la hipotesis nula. Por otro lado, existe una relacion entre
Identidad Corporativa y Compromiso Laboral y cabe indicar, que la correlacion en baja
(0.233) y directamente proporcional.

Tabla 14

Coeficiente de correlacion de la variable de estudio Identidad Corporativa y la dimensién
Compromiso Afectivo.

Hipotesis Especificas

Hg: Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso afectivo en una empresa
privada de Lima, 2020.

Ho: No Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso afectivo en una empresa
privada de Lima, 2020.
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Identidad Compromiso
corporativa  afectivo

Rho de Spearman Identidad Coeficiente de
. ., 1,000 ,313**
corporativa correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 88 88
Compromiso Coeficiente de
bromi e 313+ 1,000
afectivo correlacion
Sig. (bilateral) ,003 :
N 88 88

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo, con los resultados mostrados en la tabla 7, hay un nivel de significancia de
(0.03), por lo cual se rechaza la hipotesis nula. También, existe una relacion entre Identidad
Corporativa y Compromiso afectivo y cabe indicar, que la correlacion en baja (0.313) y

directamente proporcional.

Tabla 15

Coeficiente de correlacion de la variable de estudio Identidad Corporativa y la dimensién
Compromiso Normativo.

Hg: Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso normativo en una empresa
privada de Lima, 2020.

Ho: No Existe relacion entre ldentidad Corporativa y Compromiso normativo en una

empresa privada de Lima, 2020.
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Identidad Compromiso
corporativa  normativo

Rho de Spearman Identidad corporativa Coeficiente de

*

., 1,000 ,255
correlacion

Sig. (bilateral) : ,017

N 88 88

Compromiso Coeficiente de -

P . ! ! I_, ,255 1,000
normativo correlacion

Sig. (bilateral) ,017 :

N 88 88

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Segun los resultados mostrados en la tabla 8, hay un nivel de significancia de (0.17), por lo
cual se rechaza la hipotesis nula. Asimismo, existe una relacion entre Identidad Corporativa
y Compromiso normativo y cabe indicar, que la correlacion en baja (0.255) y directamente
proporcional.

Tabla 16

Coeficiente de correlacion de la variable de estudio Identidad Corporativa y la dimensién
de Compromiso de Continuidad.

Hg: Existe relacion entre ldentidad Corporativa y Compromiso de continuidad en una

empresa privada de Lima, 2020.

Ho: No Existe relacion entre Identidad Corporativa y Compromiso de continuidad en una

empresa privada de Lima, 2020.
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Rho de Identidad corporativa  Coeficiente de -

., 1,000 ,307
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,004
N 88 88
Com isod Coeficiente d o
_prc?mlso e oe |C|e_r1e e 307 1000
continuidad correlacion
Sig. (bilateral) ,004 .
N 88 88

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los resultados mostrados en la tabla 9, hay un nivel de significancia de (0.04), por lo
cual se rechaza la hip6tesis nula. Asimismo, existe una relacion entre Identidad Corporativa
y Compromiso de continuidad y cabe indicar, que la correlacion en baja (0.307) y

directamente proporcional.

32



IV. DISCUSION

Esta investigacion, tuvo como finalidad hallar la relacion entre las variables Identidad
Corporativa y Compromiso Laboral en una empresa privada de Lima, esto debido a que se
han visto situaciones negativas dentro de la empresa en estudio, que hacen que en su dia a
dia, las cabezas o administradores no logren comprender el porque de lo sucedido y sigan

haciendo todo igual, sin ir en busca de mejoras para ambas partes.

Con respecto al andlisis del objetivo general; que es “Determinar si existe relacion
entre la Identidad Corporativa y el Compromiso Laboral en una empresa privada de Lima,
20207, los resultados obtenidos segun el coeficiente de Spearman, indican que hay una
correlacion de 0, 313 y es directamente proporcional. Contrastandola, con la investigacion
de Hurtado (2018), donde indica que en una empresa hotelera cubana se busco crear un
manual de Identidad Corporativa que permita que sus trabajadores puedan tener una guia de
como desenvolverse en su centro de labores, logrando que la empresa se posicione mejor en
el mercado y haya una mejora en su economia, como beneficio para la organizacion y para
su personal. Es decir, que es de suma importancia contar con un manual que permita que
todos estén encaminados en cuanto a objetivos en comun, asi como, que la empresa donde
estan trabajando sea coherente en su acciones y palabras, ya que esto hara que el compromiso

aumente y que se sientan ligados con la mision y vision.

Por otro lado, tomando como referencia las tres teorias que hemos usado en este
trabajo de investigacion, podemos observar que las tres tienen relacién ya que, segun Fayol
y Taylor, mencionan la importancia de tener una adecuada estructura dentro de la
organizacion y como cada area debe complementarse, con la finalidad de lograr un mismo
objetivo. Asimismo, para generar un compromiso laboral entre colaborador y empleador es
necesario poder capacitar a los empleados en las funciones especificas que requiere el puesto
y que este reciba una remuneracion de acuerdo al trabajo que realiza. Por otro lado, Weber
menciona que siempre en una organizacion habra la llamada burocracia y es esta la que
llevara a la organizacion a lograr su mision y vision. Finalmente, Elton Mayo, nos dice que
debemos considerar a un colaborador como ser sociable que necesita de otros para poder

desenvolverse mejor y que no es solo una maquina que hace su trabajo y recibe su pago.
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El objetivo especifico 1, analiza la relacion que hay entre la identidad corporativa
y la dimensién compromiso afectivo y los resultados obtenidos fueron de 0.313, lo cual
indica que hay correlacion y es directamente proporcional. En contraste con la investigacion
de Cuesta (2016) en la cual buscaba saber si habia relacion entre el compromiso y la gestion
humana, se obtuvo como resultado que es importante crear una gestion estratégica
controlada, con la finalidad de que el capital humano pueda tener un sentimiento de
compromiso, se sienta complacido en su lugar de trabajo y que esto pueda suplir cada una
de sus necesidades personales y que esto lo haga saber que esta en un empresa donde velan
por su bienestar y crecimiento profesional. Por otro lado, Flores (2018) realiz6 una
investigacion en una empresa de Lima, donde prepar6 un video institucional en el cual se
mostraba la identidad de la organizacién y como habian venido trabajando todo este tiempo
los colaboradores, ellos podian ver este video diariamente, ya que estaba puesto en un lugar
visible y esto colaboré a que se vinculen emocionalmente y trabajen con mayor compromiso.
Por otro lado, segun la teoria de las relaciones humanas cada interaccion de un individuo
con su entorno harad que forme una cultura solida donde permita el crecimiento de ambas

partes.

El objetivo especifico 2, consiste en analizar la relacion que existe entre la identidad
corporativa y la dimension compromiso normativo, por lo cual, los resultados indicaron una
correlacién de 0.255 donde indica que si hay relacion entre ambas variables. Estos resultados
coinciden con Uzcategui (2016) quien afirma que es importante mostrar su identidad
corporativa no solo al publico interno, sino también al externo con la finalidad de tener una
adecuada imagen que ayude a la organizacion a enfrentarse a su competencia y esto la haga
tener una estabilidad en el mercado, esto con el propésito de que los colaboradores se sientan
moralmente comprometidos con una empresa que quiere crecer y que valora cada esfuerzo
que hacen para sacar cada objetivo propuesto adelante. Asimismo, Sandoval (2018) en su
investigacion concluye que es importante tener bueno lideres, que tengan valores definidos,
gue sepan a escuchar a sus subordinados y que permitan tener una cultura favorable, para
poder tener colaboradores comprometidos que asuman como propios los objetivos de la

empresa y que sientan que el continuar ahi favorece al crecimiento de la organizacion.
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Con respecto al objetivo especifico 3, se buscd saber si habia relacion entre la
variable identidad corporativa y la dimension compromiso de continuidad. Para ello, se
obtuvo como resultados una correlacion de 0.307, la cual indica que si hay relacion. Estos,
resultados coinciden con Riveros (2015) que hizo una investigacion en una universidad y
considerd importante fortalecer su imagen interna y externa, ya que es importante que
puedan ser empresas que busquen su crecimiento y que se adapten muy bien a los cambios,
con la finalidad que de que el personal sienta que puede desenvolverse mejor en el lugar que
se encuentra y que puedan pagarle conforme al trabajo que realizan, asi también, es mejor
que un colaborador sienta compromiso porque esta en una buena empresa, a que se quede
trabajando solo porque no encuentra otra que le ofrezca mejores beneficios. Es por ello, que
es importante tomar en cuenta la teoria estructuralista donde Max Weber habla de que contar
con buenos lideres, que sepan racionalizar el trabajo, para lograr que sea una empresa de la

cual sus colaboradores dependan para nacer, vivir, y morir.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

De acuerdo con el objetivo general planteado, existe relacion entre las variables
Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en una empresa privada de Lima,
2020. Las variables fueron estudiadas segun el coeficiente de correlacion
Spearman que arrojo un resultado de 0.313, la cual rechaza a la hip6tesis nula.
Esto evidencia que ambas variables, son de suma importancia en las
organizaciones, ya que van a colaborar con hacer ser una empresa competitiva en

el mercado.

Segun los resultados se evidencio que la variable Identidad Corporativa y la
dimension Compromiso Afectivo, se correlacionan. Estas fueron, estudiadas
segun el coeficiente de correlacion de Spearman y se obtuvo un resultado de
0.313, con la cual se rechaza a la hipdtesis nula. Esto da a entender que mientras
mas comprometidos afectivamente se encuentren con la empresa, los trabajadores,

mayor serd la colaboracion en formar una adecuada identidad corporativa.

Se evaluo a la variable Identidad Corporativa con la dimension Compromiso
Normativo y se encontré que ambas se relacionan. Para ello, se utilizo el
coeficiente de Spearman que dio como resultados 0.255, y esto, nos indica que se
rechaza a la hipotesis nula. Por lo cual, es importante que el colaborador se pueda
sentir moralmente comprometido con su organizacion para poder lograr un mejor

rendimiento, colaboracion, y productividad.

Cuarta: Al examinar la variable Identidad Corporativa y la dimensién Compromiso de

Continuidad, se encontré que ambas variables se relacionan. Utilizando el SPSS
y el coeficiente de Spearman se obtuvo como resultado 0.307, indicando que se
rechaza la hipétesis nula. Asimismo, es importante mencionar que se debe hacer
de la organizacién un lugar donde haya calidez, ya que al haber mejores ofertas
laborales el trabajador optara por irse, pero al no haberlas solo se quedara por

obligacién.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Es importante seguir mejorando como empresa, ya que, dentro de los resultados
en cuanto a frecuencias, se pudo observar que el nivel regular fue
predominante, esto quiere decir que de alguna manera no hay una satisfaccién
adecuada por parte del colaborador tanto asi que, es fundamental crear una
cultura que permita tener un adecuado desarrollo, establecer un programa de
incentivos que se cumplan, establecer una linea de carrera que influya en el
crecimiento profesional y personal del colaborador. Por otro lado, debido a que
la correlacion tuvo una puntuacién baja, podriamos considerar otras variables

de estudio como liderazgo y remuneracion.

Fomentar el trabajo en equipo como parte de la cultura organizacional, lograr
que haya una comunicacion abierta entre el colaborador y los jefes, esto con la
finalidad de que se sientan en familia. Por otro lado, es importante que los altos
mandos puedan comunicar cuales son las metas que se han establecido y que
expectativas tienen, para que cada colaborador pueda estar al tanto de lo que se

espera de su trabajo.

Realizar capacitaciones constantes que colaboren con el crecimiento profesional
del colaborador. Asimismo, es importante invertir en cursos, talleres, etc. Que
permitan desarrollar nuevas habilidades en el colaborador y que contribuyan al

crecimiento de la empresa.

Tomar encuestas de salida, que permitan tener informacion clara con respecto a
la rotacion y que esto sirva como feedback para poder mejorar la cultura
organizacional, las politicas, normas de convivencia incluso recibir sugerencias

que permitan adaptarnos a los nuevos cambios que se dan en el mercado laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Identidad Corporativa y Compromiso Laboral en una empresa privada de Lima, 2020.

Autor: Alina Beatriz Bernal Y upanqui

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Qué relacion existe entre ldentidad
Corporativa y Compromiso Laboral en
una empresa privada de Lima - 2020?

Problema especifico:

- ¢Qué relacién existe entre Identidad
Corporativa y Compromiso Laboral
en una empresa privada de Lima -
2020?

- ¢Qué relacién existe entre Identidad

Corporativa y Compromiso Laboral

en una empresa privada de Lima -

2020?

¢Qué relacion existe entre Identidad

Corporativa 'y Compromiso de

Continuidad en una empresa privada

de Lima — 20207

Objetivo General:

Determinar la relaciéon que existe entre
Identidad Corporativa y Compromiso
Laboral en una empresa privada de Lima —
2020.

Objetivo especifico:

- Determinar la relacién que existe entre
Identidad Corporativa y Compromiso
Afectivo en una empresa privada de
Lima— 2020.

- Determinar la relacion que existe entre
Identidad Corporativa y Compromiso
Normativo en una empresa privada de
Lima— 2020.

- Determinar la relacion que existe entre
Identidad Corporativa y Compromiso de
Continuidad en una empresa privada de
Lima— 2020.

Hipotesis General:

Hg: Existe relacion entre Identidad
Corporativa y Compromiso Laboral en
una empresa privada de Lima— 2020.

Ho: No Existe relacién entre ldentidad
Corporativa y Compromiso Laboral en
una empresa privada de Lima— 2020.

Hipotesis Especificas:

Hg: Existe relacion entre Identidad
Corporativa y Compromiso Afectivo
en una empresa privada de Lima —
2020.

Ho: No Existe relacion entre Identidad
Corporativa y Compromiso Afectivo
en una empresa privada de Lima —
2020.

Hg: Existe relacion entre Identidad
Corporativay Compromiso Normativo
en una empresa privada de Lima —
2020.

Ho: No Existe relacion entre Identidad
Corporativay Compromiso Normativo
en una empresa privada de Lima —
2020.

Hg: Existe relacion entre Identidad
Corporativa 'y Compromiso de
Continuidad en una empresa privada
de Lima — 2020.

Ho: Existe relacién entre Identidad
Corporativa 'y Compromiso de
Continuidad en una empresa privada
de Lima — 2020

Variable 1: Identidad Corporativa

Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles o
medicion rangos
Identidad Personal Autorrealizacion 1,2,34,5, 1. Falso - Puntaje Alto:
Desarrollo Profesional | 6,7,8,9, 10 2. Algo Falso 112 a 150
Identidad Social Grado de sentido de 3. Ni falso Ni cierto - Puntaje
pertenencia 11,12, 13, . Promedio: 71
Identidad Trabajo en equipo 14, 15, 16, g éngrTcJOC|erto alll
Organizacional Grado de orgullo 17,18, 19, 20 ’ - Puntaje Bajo:
organizacional 30a70
Conocimiento de la 21, 22, 23, puntos.
cultura organizacional | 24, 25, 26,
27, 28, 29, 30
Variable 2: Compromiso Laboral
Dimensiones Indicadores Items Escala de Niveles o
medicion rangos
Compromiso Valoracion 6,9, 12, 14, 5. Totalmente en - Puntaje Alto:
Afectivo Sentido de 15, 18 desacuerdo 92 a 126
Pertenencia 6. Moderadamente en | - Puntaje
Compromiso Obligacién Moral 2,7,8,10, desacuerdo Medio: 55 a
Normativo Sentimiento de Deuda 11,13 7. Débilmente en 91
Ausencia de desacuerdo - Puntaje Bajo:
Compromiso de Alternativas 1,3,4,5,16, : : 18 a 54
Continuidad Perdida - Abandono 17 8. Ni de acuerdo Ni en

desacuerdo
9. Débilmente de
acuerdo
10. Moderadamente de
acuerdo
11. Totalmente de
Acuerdo
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Tipo de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método: Hipotético/Deductivo
Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Bésico/Sustantivo

Nivel: Descriptivo/Correlacional

Disefio: No experimental/Corte
transversal

Poblacion: 115 colaboradores

Tipo de muestreo: Aleatorio
Simple

Tamarfio de muestra: 88
colaboradores

Variable 1: Identidad Corporativa
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala de Identidad
Organizacional

Variable 2: Compromiso Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala de
Compromiso Organizacional

DESCRIPTIVA: Recolectar y
ordenar la informacion de la
encuesta aplicada a los
colaboradores de la empresa en
investigacion.

INFERENCIAL: Se analizard la
informacion recabada, a través del
programa estadistico SPSS.
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Anexo 2: Instrumentos

ESCALA DE IDENTIDAD DRGANIZACIDNAL
(&, Orellans, 5, Bossio y ), 1aime, Z01E)

INSTRUCCIOMES: & continuacion, encontrard una lista de expresiones que pretende medir la
Identidad Corporativa de su organizacion. Los enunciados estan referidos a como actls, percibs,
o siente usted como trabajador respecto a sus compafieros y & |z empresa. Por favor, lea con
atenciony cuidado cada expresicn y marque con wuna equis [x) la alternativa que mejor se adecus
a su criterio, segln los siguientas puntajes:

i=Falso Z=algo Falso  3=Mifalso nicierto  4=Algo Cisrto S=Cierto

DATOS GEMERALES:

Sexo Edad Cargo
Reactivos 1234
Conzidero goe la mayona de lo: trabajadores se sienten lizadoes emocionalments con
Lz empresa.

Estoy en este puesto de trabajo porgus o hay oporfunidades en otro Iogar,

M imterzz por Ia Tabor que desempene en [2 empresa previene desde antes de mzresar
2 trabajar agul.

AIiTabor en [a empresa 22 Impertante por lo que me complace permanecer mucho
tiempo en mi rabaje.

Permanecer en esfa empre:a, es una cuestion de necestdad v no de prestigio.

Loz trabajadores en 2:fa empresa poseen elevadas coalidade: perzonales.

Mo estoy contento con el pussto de rabaje que ten=o.

Ale siento satizfecho con [a condecion [abaral que tenso.

Estoy orgallozo de ser parte de mi equipo de rRbA0.

El Inzresar a trabajar en 2:fa empresa no mejore mi prestigio o estatu: social

Tncomoda participar en [2: diferente: actividades que organiza [2 empresa.

Epmg hezar de trzbaje ayudamos al makajader que no sabe, 3N BSEraT FeCOmpensa
alzuma

_Ten gue me flta tensr los valores que Ia empresa &gs a su: rabajacorss.

Estando con Ioe colegas de trabajo logre liberanme da [as cozas que po me gustan da
i

En el trabajo no cumplo [os compromizo: goe 2:tablezoo con mis colagas.

En [2 empresa donde trabaje exfablezco relacione: de CoOperacion Con mis colsgas,

Mo me Fnsta mosirarme t2] como 2oy &n mi centro de trabajn.

Assto 2 [eUIIones N0 oLlciales Qe OrZaniza Bl Zripo e daba)d.

Mo me ameplenio o2 haber meTezado 2 trabajar en esta empraza.

Considere gue agu los cargos ¥ ascenso: :e hacen por mertos

Diesds kace un buen tiempo 2:toy dedicado 2 conocer Ja historiz, plan estrategico ¥

reglamentos de esta
Emprasa

Ep [2 poelacion po exmsts una tusna opImon sabre la smpresa

Las remuneracionss gue s2 perciben no sabisfacen las expeciativas del perzonal

Estoy orgallozo de contarle a otros de ser mismbro de e3ta empresa

A= preccupa como 2ema Ja vida de [os trabajadores @1 no estovieran en esfa empraza

Incomoda gue el pablice kaga comentario: desfaverables de esta empresa.

A larzpion le importz el cestmo de estz empresa.

Ao, en la mayona de los cases, 2= logra un mejor puesto de rabayo por varnhzme
v oo por capacidad.

Ep esia smpresa es C2sl muposiols lograr un ascenso o promoctan lakboral.

La empre:a ez considerada como una de Tas mejores en el mbro de Tas
felecomumicaciomes.
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Mombre:

CUESTIOMARIOD DE COMPROMIZD DRGAMNIZACIOMNAL

INSTRUCIONMNES GEMERALES

Usted debe exprezar su acuerdo o desscuerdo con cads unz de lzs afirmaciones gue les serian
prezentadas, usando |z escala de 7 puntos ofrecida & continuacion:

1= Totalmente en desacusrdo

2= Moderadamentes en desacuerdo

3= Debilmente en desacuerdo

4= Wi de acverdo ni en desacusrdo

5= Debilmente de acuerdo

&= poderadaments de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

|
| 2|
[ 3]
| )

| s)

-

L | 7

[ | =
[ ] @

%ivo no hubiern imvertido famto en e:fa organizacion, consideraria trabajar en ofra parte.
Auncgue foera vertajoso para mi, no siento que sea correcte renanciar 2 mi crgzamizacion ahera.
Femmeiar 2 mi arganizacien actoalments ax 1m 2supto tanto de necesidad como de desac.
Permanscer en mi argarizacion actualments &5 un asunto fanto de necesidad como de desea.
%1 repunciara 2 esfa crgemizacicn piesso que femdria muy pocas opciones zlismativas de
consezuir 2lgo mejor.

Serla muy feliz =i trabajara el rezto de mi vida en esfa orgamizacion.

Iz zentina culpable si repumciara 2 mi organizacion en 2:fe momente

Ezfa arganizacion merece ri lealtad,

Pealments siento los problemas de mi erganizacion comao propio:

[ | 10} Mo zierto ningin compromizo de permanecer ok mi empleador actoal.

| | 11} Mo recuncizriz a mi orgarizacion akorz porguee me siesto comprometide con 20 gepte

[ | 12} Esta crganizacion significa muche parz el

| 13) Le debo muchizimo a mi erganizacion.

[ | 14} Mo me siente come “parte de la familia™ en mi organizacion.

[ | 15} Mo me siento perte de mi crganizacion. |

| | 15} Una de l2: conseciencias de remunciar 2 esta organizacion seria la escases de alternativas

| | 17) Serma muy dificil dejar mi erganizacion en este momento, mcheso =i lo deseara

| 18} Mo me siente “emocionalments vinculade™ con esfa orgamizacion,
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