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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal comparar el nivel de
compromiso organizacional relacionado a las dimensiones tales como afectivo,

normativo y de continuidad, en los trabajadores de una empresa privada del Callao.

El estudio se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo, teniendo un disefio de
investigacion no experimental, de tipo descriptivo - comparativo, la muestra fue de
tipo censal la cual estuvo conformada por 81 trabajadores, para obtener resultados
se aplico el Cuestionario de Compromiso Organizacional creado por: Meyer y Allen

en 1997 y adaptado por Figueroa en el 2016 en Truijillo - Pera.

Dentro de los hallazgos mas relevantes se encontré que el sexo femenino es el que
cuenta con un nivel mas elevado en las dimensiones afectivo, normativo y de
continuidad. Asi mismo se evidencia que la edad no es muy relevante en las tres
dimensiones afectivo, de continuidad y normativo (0.386). Por dltimo, se demuestra
gue el grado de instruccién técnico completo cuenta con un nivel mas elevado en

compromiso organizacional que los otros grados de instruccion.

Palabras claves: Compromiso Organizacional, variables sociodemogréficas,
grados de instruccion.
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ABSTRACT

The objective of this research was to compare the level of organizational
commitment related to dimensions such as affective, normative and continuity, in the

workers of a private company in Callao.

The study was carried out under the quantitative approach, having a non-
experimental, descriptive-comparative research design, the sample was of a census
type which was made up of 81 workers, to obtain results the Organizational
Commitment Questionnaire created by: Meyer and Allen in 1997 and adapted by

Figueroa in 2016 in Truijillo - Peru.

The most relevant findings, it was found that the female sex is the one with the
highest level in the affective, continuity and normative dimension. Likewise, it is
evident that age is not very relevant in the three affective, continuity and normative
dimensions (0.386). Finally, it is shown that the technician complete level of
education has a higher level of organizational commitment than the other levels of

education.

Keywords: Organizational Commitment, sociodemographic variables, degrees of
instruction.
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l. INTRODUCCION

La definicibn de compromiso organizacional hace referencia como el
reconocimiento y sentido de pertenencia del empleado siendo parte de la empresa,
conociendo también las desventajas de dejar de pertenecer a tal. (Marin, 2003).

En la actualidad las empresas afrontan diversos retos por los diversos cambios que
esta atraviesa con el fin de que buscan un mejor posicionamiento en el mercado
que las identifiqgue. Sin embargo, no todas las organizaciones brindan a sus
trabajadores la motivacion para que realicen sus actividades con éxito. Debido a
ello, el compromiso que tiene los empleados hacia la empresa, suele verse afectado

de una manera negativa.

La Compaiiia Aon Hewitt, hace mencion en su informe internacional el cual lleva por
nombre “Tendencias Globales en el Compromiso de los empleados” donde
mencionan los niveles de compromiso y satisfaccion laboral que demuestran los
trabajadores a nivel mundial, segin lo mencionado entre los paises top se
encuentra: Colombia , México y Rusia quienes son los que presentan mayor indice
de compromiso y satisfaccién en sus trabajadores, siendo Latinoamérica la zona
lider en este informe, donde Peru se encuentra en el primer lugar con un 74% mas

de aceptacion que el promedio general. (Hewitt, 2017).

Arciniega (2012) refiere que es de suma importancia que las compafias creen
vinculos psicologicos con sus trabajadores ya que esto establecera diversas

ventajas en la competitividad entre el capital humano.

Calderon y Laca (2014) sefalan que el compromiso organizacional se basa en la
interaccién del personal con su entorno. A pesar de que existan factores que
disminuyen el desarrollo del compromiso organizacional, son las experiencias
personales y la formacion con el equipo de trabajo las que generan experiencias

laborales positivas.

Arias et al (2003) hacen hincapié en la necesidad de las empresas por saber cuan

comprometidas se encuentran sus trabajadores.



Asimismo, Garza (2017) indica que el compromiso es fundamental en cualquier tipo
de empresa, sin tener en cuenta el tipo de negocio al cual esta destinado o la

capacidad que maneja.

Maria Manzanera, Lider regional de compensacion, talento y retiro de Aon
Latinoamérica, menciona que los empleados en América Latina siempre han
presentado en compromiso alto a comparacion de los empleados de otras partes
del mundo. Comenta que, a nivel global, existe un 59% de compromiso, mientras
qgue a nivel regional y con 72% de compromiso, Latinoamérica alcanzo el primer

lugar, anteponiéndose asi a Europa, EE. UU y Asia. (Hewitt, 2017)

En el Peru el 87% de los lideres empresariales indican que el gran problema que
desafia a las instituciones, es la falta de compromiso. En esta linea, el 60% de ellos
comentan que no cuentan con un programa establecido para identificar los niveles
de compromiso. Solo el 12% afirma haber creado un programa para lograr precisar
el compromiso de los empleados. Unicamente el 7% considera que se encuentran
altamente capacitados para mejorar, medir y promover el compromiso dentro del

trabajo y asi evitar la rotacién en la empresa. (Diario Gestion, 2015)

Las trabajadores demuestran un desempefio dentro de la organizacion sin saber
exactamente si solo se basan al cumplimiento de sus actividades, o también al
compromiso que tienen con la empresa en la que se encuentren laborando, ante
esa duda nos realizamos la siguiente pregunta ¢ Cual es el nivel de compromiso

organizacional de los trabajadores de una empresa privada del Callao, 2020?

Para un buen funcionamiento dentro de la empresa se necesita tener buenas
practicas ante las actividades, que estas sean innovadoras, espontaneas por parte
de todos los trabajadores con el fin de motivar y lograr el compromiso

organizacional. (Pefia, 2016).

Por ende, el compromiso organizacional se entenderia como un tipo de actitud
buena gracias a la posicién en la que se pueda encontrar el trabajador con la
empresa, la voluntad de cumplir metas, las actitudes dentro de ella, sobre todo su
lealtad. (Toro, 2002).



Gracias a esta investigacion se puede identificar el grado de compromiso entre el
empleado con la empresa, tanto en las metas como con cualquier fin en comun,
este vinculo se vera también reflejado en como la empresa logra llegar a sus
trabajadores con el fin de iniciar un pacto que logre un nivel alto respaldando la
integridad tanto de la empresa como del trabajador.

La justificacion tedrica de la realizacion de la investigacion es netamente de interés
profesional, ya que nos permite, ademas de comprender y conocer un poco mas
acerca de la variable en investigacion como también determinar los niveles de la

misma en los trabajadores de una empresa del Callao.

Mientras que en la justificacién practica de la investigacion queremos aportar a
futuras investigaciones, y ser un apoyo a la poblacion beneficiaria ya que al saber
en qué nivel de compromiso organizacional se encuentran, se podran adquirir
nuevos habitos para la mejora de la motivacion y asi cumplir con las funciones que
se les enmiende, dado que las acciones que tomen traeran grandes beneficios tanto

para ellos como para la organizacion en la cual se encuentren laborando

Mientras que la justificacion metodoldgica, es importante el uso del instrumento de
“Compromiso organizacional”, ya que nos ayudara para la obtencién de los
resultados y medicién los diversos niveles de compromiso organizacional en los
trabajadores, con el fin de conocer que dimension es mas predominante en la
poblacién y a su vez trabajar en base a ello para tener una mejor vision dentro de

su centro de trabajo.

En la investigacion, el objetivo principal es comparar el nivel de compromiso
organizacional relacionado a las dimensiones tales como afectivo, normativo y de

continuidad, en los trabajadores de una empresa privada del Callao, 2020.

Dentro de la investigacion, se han determinado tres objetivos especificos los cuales

son.

Comparar el compromiso organizacional relacionado a las dimensiones tales como
normativo, afectivo y de continuidad segun sexo en los trabajadores de una empresa

privada del callao 2020.



Comparar el compromiso organizacional relacionado a las dimensiones tales como
normativo, de continuidad y afectivo, segin edad en los trabajadores de una
empresa privada del callao 2020.

Comparar el compromiso organizacional relacionado a las dimensiones tales como
normativo, afectivo y de continuidad segun grado de instruccion en los trabajadores
de una empresa privada del callao 2020.

Asi mismo, se plantea la siguiente hipotesis general:

Los trabajadores cuya dimensién esta relacionada a la de continuidad presentaran
mayor indice respecto a las demas dimensiones del compromiso organizacional en

una empresa privada del Callao 2020.
Mientras que las hipotesis especificas son las siguientes:

Los trabajadores del sexo femenino evidencian mayor indice de compromiso

organizacional en una empresa privada del Callao 2020.

Los trabajadores entre los 20 a 30 afios evidencian mayor indice de compromiso

organizacional en una empresa privada del Callao 2020.

Los trabajadores de grado técnico completo evidencian mayor indice de

compromiso organizacional en una empresa privada del Callao 2020.

Il. MARCO TEORICO

Betanzos (2006) refiere que el investigar acerca del compromiso organizacional es
de utilidad para aquellos psicologos que optan por el area empresarial y se sienten

involucrados con el capital humano dentro de una empresa.

En la actualidad existe una gran diversidad de investigaciones que se realizan a
nivel interno como externo del Pais, el objetivo de estas es conocer mas acerca
compromiso organizacional por ser un tema valioso dentro del entorno
organizacional, es muy importante para el crecimiento de las empresas dentro del

mercado laboral.



Para tener mas conocimiento sobre la investigacion, se logré identificar algunos

estudios a nivel nacional.

Ballaca (2018) en su investigacion denominada “Compromiso organizacional
docente de una institucién educativa publica del distrito de Rioja San Martin” donde
su objetivo fue determinar el nivel del compromiso organizacional de los docentes
de una institucion educativa, con un disefio de investigacion descriptivo simple y
una muestra de 55 docentes entre varones y mujeres. Utilizo el cuestionario
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) Los resultados mostraron que
el mayor porcentaje de incidencia se encuentra ubicado en la dimension del
compromiso normativo (65%), logrando un nivel medio del compromiso

organizacional general.

Por otra parte, Mori (2018) en su investigacion titulada “Compromiso organizacional
en los colaboradores de una empresa Retail”, cuya finalidad fue evaluar el
compromiso organizacional en los colaboradores de una empresa Retail cuidad de
Chiclayo. Tuvo una muestra de 50 colaboradores, con un disefio descriptivo. Utilizo
el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Segun los
resultados obtenidos en la investigacion se dio por conclusion que los colaboradores

de la empresa cuentan con un nivel bajo de compromiso organizacional.

Mientras que, Chirinos y Vela (2017), en su investigacion denominada “Compromiso
organizacional en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima
Metropolitana” Cuyo objetivo fue determinar la influencia que ejerce el compromiso
organizacional en las variables grado de instruccion, jornada laboral, tipo de
contratacion y tipo de empresa; donde utilizd una muestra de 209 colaboradores.
Tuvo un disefio descriptivo simple. Para la recoleccion de datos el cuestionario de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Los resultados obtenidos en la
investigacion demostraron que los colaboradores tienen un indice alto de

compromiso organizacional., siendo la dimensién afectiva la que mas predomina.

Finalmente, Suarez (2016), en su investigacion denominada “Compromiso
organizacional en colaboradores de una entidad publica de la ciudad de Chiclayo”.
Cuyo objetivo fue determinar el nivel de compromiso organizacional en los

colaboradores de una entidad publica de la ciudad de Chiclayo. Para dicha



investigacion se basé en un disefio descriptivo, el cual se empledé con los
colaboradores la cual estuvo conformada por muestra 79 colaboradores entre
varones y mujeres. Se emple6 como técnica la entrevista, mientras que de
instrumento se utilizé el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y
Allen (1994). Los resultados que se lograron obtener demuestran que los
colaboradores de la empresa presentan un indice alto de compromiso
organizacional, en relacion al sexo, tanto varones como mujeres evidencian un nivel

alto de Compromiso organizacional.
Por otro lado, se logro identificar algunos estudios internacionales.

Por su parte, Aldana (2013) en su trabajo titulado "Compromiso laboral de los
trabajadores del area central de una institucion bancaria que opera en la ciudad de
Guatemala, segun sexo", teniendo como finalidad el establecer el nivel de acuerdo
laboral de los trabajadores en una institucion bancaria en Guatemala, con una
muestra de 70 trabajadores, de enfoque cuantitativo de tipo descriptiva. Empled el
cuestionario de compromiso organizacional, y segun los resultados obtenidos indica

gue, existe un grado alto de compromiso en la institucion bancaria

Chiang et al (2016) en su estudio denominado “Compromiso organizacional del
funcionario municipal rural de la provincia de Nuble, Chile”, cuyo objetivo de la
investigacion fue analizar los tipos de compromiso organizacional en funcionarios
de dos municipalidades chilenas. En esta investigacion se tom6 como guia la teoria
de Meyer y Allen. La muestra estuvo compuesta por 82 trabajadores de dicha
entidad, cuyo disefio fue descriptivo, no experimental de corte transversal. Se aplico
a los trabajadores el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen.
Los resultados reflejan que existe una diferencia en los compromisos afectivo y
normativo entre ambas instituciones y simil con respecto al compromiso de

continuacion.

Garza, A. (2017) en su investigacion sobre “Medicion del compromiso
organizacional en agroindustrias del estado de Nuevo Ledn”, tuvo como finalidad
conocer el grado de compromiso (afectivo, normativo y de continuidad) segun
variables sociodemogréficas de los colaboradores, cuyo disefio es descriptivo y de

corte transversal, para dicha investigacion se tuvo una muestra de 41 colaboradores



con la cual se utilizé el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer, Allen
y Smith (1993). Los resultados demostraron que los colaboradores poseen los tres

tipos de compromiso, ya que estos se encuentran en rangos muy similares.

A continuacién, se muestran definiciones de diversos autores y principales teorias

sobre compromiso organizacional, dando asi sustento a la investigacion.

Bayona (2015) lo define como un mecanismo por parte del area encargada del
personal con el fin de poder medir el vinculo de lealtad, compromiso con el fin que

el empleado se sienta identificado.

Para Becker (1960) indica que es el vinculo entre el trabajador con la empresa
gracias al trabajo constante a lo largo del tiempo en el que se encontré laborando.

La teoria de Becker (citado por Betanzos et al, 2006) indica que el miembro de una
empresa se siente comprometido de manera individual con la empresa, esta es una
decision propia de la persona, esto lo lleva a que realice aportes, esfuerzos y cumplir
metas dentro de la organizacion para asi obtener también beneficios de la empresa
como por ejemplo una jubilacion o alguna pensién. Por lo tanto, si el empleado se
siente en compromiso con la organizacién debido a sus esfuerzos dentro de ella
como (sobre tiempos, tareas fuera de su centro de labores) es aqui donde aparece
el compromiso organizacional, esto se puede entender como una conducta de

persistencia con el fin de encontrar una permanencia dentro del centro de trabajo.

Se puede definir también como el afecto que tiene el empleado con su centro de
trabajo, tiene mucha relaciéon también con el comportamiento como con el

desempeiio que tiene en trabajador dentro de la empresa (Meyer y Allen, 1997)

La variable ha sido clasificada en tres componentes principales: experiencias
laborales, organizacionales y en caracteristicas personales (Meyer y Allen, 1991).
Para los autores referirse a caracteristicas personales definen que estan hablando
de los factores demogréaficos de los trabajadores, para ellos no hay consistencia
significativa entre los factores y el compromiso afectivo (Meyer y Allen, 1991). Para
Meyer y Allen, el compromiso organizacional consta de tres dimensiones, las cuales

son.



Meyer y Herscovitch (2001) desarrollaron los modelos del compromiso
organizacional, los cuales fueron divididos para ellos en tres dimensiones
importantes: - Afectiva - Normativa - de continuidad. Los principales pioneros Meyer
y Allen brindaron grandes aportes acerca del compromiso y clasificacién de la

misma, los cuales se citaran a continuacion:

EL Compromiso Afectivo: Segun Allen y Meyer (1990), define que el compromiso
afectivo se le conoce como un apego emocional que tiene el empleado con la
organizacion ya sea participativo como el identificarse con ella. La mayoria de los
trabajadores tienden a desarrollar un apego emocional con la empresa, esto se ve
asociado a los objetivos que tiene la empresa y esta se ve reflejada en el apoyo que
brinde el trabajador a su centro de labores, (Allen y Meyer, 1990).

Para Jaros et al (1993), hacen referencia a que el compromiso afectivo se da a notar
mediante un comportamiento positivo que tiene el trabajador dentro de la
organizacion, ellos se van identificando por medio que el factor de ausentismo
disminuye, la satisfaccion sea alta, mejore la productividad y se produzca una
estabilidad dentro de la empresa es ahi donde proceden a tener un compromiso

afectivo con la institucion de trabajo.

Por su lado Mathieu y Zajac (1990) dan relacion que el compromiso afectivo se ve
mas en los trabajadores que demuestran un nivel de confianza en sus actividades
diarias dentro de la organizacion, es decir que los trabajadores que demuestran
mucho mas interés en sus tareas, son aquellos que tienen un compromiso mas que

laboral con la organizacion.

El Compromiso de continuidad: Es la segunda dimension por cémo fue dividido el
compromiso organizacional (Meyer y Allen 1990), ésta hace relacion a la teoria de
Becker. De acuerdo con la teoria en mencion esta hace referencia a que cuando un
trabajador labora durante un tiempo regular dentro de una empresa este tiende
hacer conciencia del tiempo invertido en la empresa, en el esfuerzo para realizar
diversas actividades como también en las habilidades aprendidas dentro de ella con
el fin de que para él sume al momento de querer abandonar su labor. En algunos

estudios sefialan que hay una relacién (-) de continuidad y las oportunidades que



tiene el trabajador en otra organizacion, debido a que los empleados visualizan que
si no tienen conveniencia en otro centro de labores esto puede mostrar debilidad y
no tienen otra alternativa que continuar en su organizaciéon (Meyer y Allen, 1997).
Por ello compromiso de continuidad no es mas que la necesidad del empleado por
continuar dentro de la empresa al grado en la que €l percibe el que debe pertenecer
por el tiempo brindado, el esfuerzo que este ha puesto en sus labores y lo conectan
con la inversion que ellos han demostrado en la empresa y sienten que perderian
todo ello. Por otro lado, influye la parte psicologica de volver desde cero y buscar
otro trabajo (Meyer y Allen, 1991).

El Compromiso normativo: Se le conoce como la tercera dimension del compromiso
organizacional, esta se refiere a la obligacién que tiene el empleado para continuar
en la empresa. Segun Allen y Meyer (1990) indican que las personas que
desarrollan el compromiso normativo en un nivel alto son aquellas que experimentan
la sensacion de seguir laborando dentro de su organizacion, hacen referencia a que
dentro de esta dimensidn esta la creencia de tener lealtad hacia la organizacion,
gue pueden influir por los trabajos prestados, los beneficios econdmicos que ésta

les brinde.

Por su parte Gonzalez y Anton (1995) indica que los tres estados distintos del
compromiso organizacional son (efectivos, continuos y normativos). Hace referencia
a que cada una de las dimensiones mencionadas establece un vinculo con el
colaborador y la organizacion que es dependiendo de cada una donde pueden hacer

eleccion de continuar o abandonar la empresa.

Mientras que para Yunis (2018), en su investigacion dio a conocer que segun sexo
los resultados indican que hay una desigualdad significativa entre varones y damas,
segun el compromiso general, afectivo y normativo los varones fueron los que

mostraron mayor implicacion con la organizacion.

Por su parte Hawkins (1998) realizé un estudio en una escuela con una poblacién
de 396 escuelas cuyos resultados indican que no hay ninguna relacién entre el

compromiso afectivo y la edad de los evaluados.



.  METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
La siguiente investigacion, segun Salinas (2012) hace referencia a que es de tipo
aplicada, por lo que su caracteristica principal es dar solucion a un problema a
través de diversos hallazgos ante la problemética que se presente. Su
denominacion aplicada surge debido a que los resultados servirdn para resolver el

problema presentado en la investigacion.

Como también no experimental. Se define como investigacién no experimental al
estudio en donde las variables que se van a trabajar no seran manipuladas, sino

gue se desarrollaran en su propio contexto. (Hernandez et al, 2010).

Para Sanchez & Reyes (2006) el disefio es descriptivo — comparativo, orientandose
a recolectar datos sobre un atributo en diferentes subgrupos para analizarlos

mediantes estadisticos que permitan establecer diferencias o similitudes.
3.2. Variables y operacionalizacion
La variable a investigar es compromiso organizacional

Definicion conceptual: EI compromiso Organizacional hace referencia a como el
trabajador se logra involucrar con la empresa al punto de decidir si continuar o

retirarse de dicha empresa. (Meyer y Allen, 1997).

Definicién Operacional: La variable sera medida por un cuestionario conformado por
18 items, de los cuales 6 pertenecen a la dimension afectiva, 6 a la dimension
normativa y las otras 6 a la dimension de continuidad. Estas dimensiones nos
servirAn para reconocer que tipo de compromiso organizacional tienen los

trabajadores.

Indicadores: Las dimensiones de la escala de compromiso organizacional se dividen
en compromiso afectivo se le conoce como un apego emocional que tiene el
empleado con la organizacién ya sea participativo como el identificarse con ella, la
mayoria de los trabajadores tienden a desarrollar un apego con la empresa, esto se
ve asociado a los objetivos que tiene la empresa y esta se ve reflejada en el apoyo
gue brinde el trabajador a su centro de labore. EI compromiso normativo se le

conoce como la tercera dimensién del compromiso organizacional, esta se refiere a
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la obligacion que tiene el empleado para continuar en la empresa. EI compromiso
de continuidad hace referencia a que cuando un trabajador labora durante un tiempo
regular dentro de una empresa este tiende hacer conciencia del tiempo invertido en
la empresa, en el esfuerzo para realizar diversas actividades como también en las
habilidades aprendidas dentro de ella con el fin de que para él sume al momento de

guerer abandonar su labor.
Escala de medicion: Los items corresponden a una escala de medicion ordinal

3.3 Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de

analisis
Poblacion:

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) muestra que se trata de todo grupo
especifico y definido por la totalidad del entorno en el que se encuentre, que en
base a los resultados esta hace referencia para hacer seleccion de una muestra. En
este sentido, la poblacion esta conformada por 81 asesores de venta de una

empresa privada del Callao.
Criterios de inclusion:

Para la siguiente investigacion se tomara en cuenta a los asesores de venta de una
empresa privada del Callao, asi mismo a trabajadores de ambos sexos y los

asesores de prevencion de dicha empresa.
Criterios de exclusion:

En esta parte de la investigacion se excluird a la jefatura de ventas, recursos
humanos y gerencia, de igual manera, a los asesores de ventas que no deseen

participar en la investigacion y también a los trabajadores de diversas servis.

La muestra es de tipo censal, conformada por los 81 trabajadores de una empresa
privada del Callao. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la muestra es
censal, cuando se denomina asi ya que utiliza a toda la poblacién con el fin de

obtener diversos resultados para un mejor analisis de resultados

Unidad de andlisis:
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Esta investigacion considera como unidad para el analisis a cada trabajador del area
de ventas y prevencion de la empresa privada del Callao, tanto de sexo femenino y
masculino, con un rango de edad entre los 20 hasta los 50 afios, asi como también

su grado de instruccion.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica que se utilizé fue la encuesta, la cual consiste en la recoleccién de datos,
mediante un cuestionario en donde se registrardn las respuestas de los
participantes, lo cual facilita la descripcibn de la variable y su cuantificaciéon
(Calderén, 2012).

Se realiz6 un cuestionario en Google, la cual se le envi6 a todos los trabajadores de
la empresa, con el fin de que puedan desarrollarlo de manera andnima, y recopilar
los datos correspondientes para el desarrollo de la investigacion. El cuestionario al
momento de resolverlo solicita los datos de cada participante como edad, sexo,
grado de instruccion entre otros y a su vez las preguntas del cuestionario para medir

la variable en ejecucion,

Para la investigacion se utilizara la “Escala de compromiso organizacional de Meyer

y Allen”
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

El instrumento de evaluacién lleva por nombre real “Organizational Commitment
Questionnarie (OCQ)”, fue construida por John P. Meyer y Natalie J. Allen (1997)
con una procedencia de Estados Unidos, tiene como finalidad conocer el nivel y tipo
de compromiso organizacional que presentan los colaboradores de la empresa
donde se encuentren laborando. Esta prueba se conforma por 18 items, de los
cuales 6 pertenecen a la dimensién afectiva, 6 a la dimensién normativa y las otras
6 a la dimension de continuidad. Estas dimensiones su funcién es reconocer que
tipo de compromiso organizacional tienen los trabajadores. En la prueba no existen
respuestas buenas ni malas, la aplicacion de esta puede ser individual como
también colectiva. Para ello, se lleva a cabo la escala de tipo Likert, en una
puntuacion de 7, muy en desacuerdo, en desacuerdo, ligero desacuerdo,

indiferente, ligero de acuerdo y en muy de acuerdo. Fue habilitada en version
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espafiol en la ciudad de México y Espafia por los autores Luis Arciniega y Luis
Gonzélez, mientras que, en el Perq, Figueroa en el 2016 adapt6 la prueba en una
muestra de aproximadamente 508 colaboradores tanto hombres como mujeres de

la sede central del Gobierno Regional la Libertad.

El resultado de la validez de constructo reveld una relacion directa y significativa
entre los items, el test de los factores del compromiso afectivo, de continuidad y
normativo, con puntajes entre 0.168 y 0.628. Segun los resultados del analisis
factorial confirmatorio fue mayor a 0.20, lo que nos indica que es aceptable. La
confiabilidad se hizo mediante la consistencia de forma interna, para el cuestionario
general fue de 0.806 y para los factores afectivo es de 0.748, de continuidad 0.746
y normativo 0.704, siendo puntajes aceptables para la escala general. Lo cual hace

referencia en que el instrumento es valido y confiable.
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Tabla 1:

Nivel de confiabilidad: Compromiso Organizacional

N° items Coeficiente de Intervalo de Nivel
confiabilidad estimacion al 95%

de confianza

Afectivo 6 748 ** 712<a<.779 Respetable
Continuidad 6 746 ** J13<a<.777 Respetable
Normativo 6 704 ** 665 < a<.741 Respetable
Test global 18 .806 ** .781 <0 <.830 Muy bueno

Fuente: Figueroa (2016)
5. Procedimientos

Lo primero que se realizo fue solicitar la autorizacion al investigador que realizé en
el 2016 la validacion del instrumento que mide el compromiso organizacional, el cual
fue desarrollada por Meyer, Allen y Smith. Se redact6 una carta que fue enviada por
medio de correo electrénico a al autor de la validacion de la prueba, siendo su

respuesta favorable.

Luego se realiz6 una carta de presentacion elaborada por las autoras de la
investigacion, para poder obtener el permiso de aplicar el instrumento en la empresa

donde se llevara a cabo dicha investigacion.

Al obtener los permisos correspondientes, se procedid a la coordinacion con los
jefes sobre el dia que se realizaria la aplicaciéon del instrumento. Por otro lado debido
a la coyuntura a causa de la pandemia del COVID 19, y al no poder realizar las
pruebas de manera presencial, se cre6 un formulario virtual del instrumento, el cual

nos sirvié para obtener la recopilacion de datos necesaria para continuar con el

14



desarrollo de la investigacion. Ademas, se pidio el consentimiento informado a cada

uno de los trabajadores dentro del formulario virtual.

Finalmente, con los datos que se recopilo del instrumento se realiz6 una base de
datos en Excel, para luego realizar el analisis a nivel estadistico en el programa
SPSS Statistics version 25 con el fin de poder obtener los resultados en base a los
objetivos planteados en la investigacion.

6. Método de andlisis de datos

Segun datos obtenidos en el cuestionario que realizaron los colaboradores se
procesaron en el programa SPSS Stadistics version 25, donde se obtuvieron
porcentajes, figuras estadisticas y tablas.

Se inici6 describiendo cada dimension del instrumento de Compromiso
Organizacional, luego de ello se realiz6 la prueba de normalidad de ajuste de
Kolmogdrov-Smirnov para poder llegar a una conclusion sobre el tipo de prueba que
se debe aplicar, aplica, ya sea parameétrico o no paramétrico y asi poder establecer

cual es el estadistico adecuado.

Al tener los resultados anteriores y encontrar que no habia distribucion normal, se
procedio a usar la prueba de U de Mann Whitney ya que sirve para el analisis de
comparacion para dos grupos independientes mediante el uso de estadisticos no
paramétricos, ademas se utiliza para comparar dos grupos de rangos (medianas) y
determinar que la diferencia no se deba al azar (que la diferencia sea
estadisticamente significativa). Por lo tanto, se procedié a comparar en primer lugar,
la variable y sus dimensiones con el sexo, luego para las comparaciones se
utilizaran: Kruskal-Wallis (para comparar mas de 2 dimensiones) como el nivel de
compromiso relacionado a las dimensiones tales como afectivo, continuidad y

normativo segun datos sociodemogréficos.
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7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos hacen referencia que al momento de realizar una investigacion
se debe tomar diversos comportamientos, entre ellos la ética y los estandares para
asi poder respetar los conocimientos de todos los investigadores de sus
antecedentes, a su vez sin alterar ni dafiar la informacion que se pueda recuperar

de las fuentes. (Zavala y Alfaro, 2011)

Para la presente investigacion se han tomado en cuenta los aspectos éticos
expuestos en la Declaracion de Helsinki, donde se manifiestan los principios éticos
para la investigacion médica sobre sujetos humanos. Dichos principios son el de
proteger y garantizar la discrecién, confidencialidad, intimidad y dignidad del
participante, ademas de contar con el consentimiento informado para que cada
participante pueda contribuir a la investigacion. (Asociacion Mundial Médica, 2019).
Esto se ve reflejado en el Cuestionario de Compromiso organizacional, ya que al

inicio se pidio en consentimiento informado, ademas de ser totalmente confidencial.

La ética profesional del psicologo también es muy importante en la investigacion.
Para Rojas y Napoles (2002) el psicologo como investigador debe cuidar por sobre
todas las cosas la privacidad de los participantes, no falsificar los datos obtenidos y
utilizar los resultados Unicamente con fines investigativos. Ademas de utilizar de
manera necesaria el consentimiento informado como prueba de que los individuos

participan de manera voluntaria.

Es por ello que la investigacién toma en cuenta los incisos establecidos por el cédigo

de ética y deontologia del psicélogo peruano. (2017)

Art. 22.- Este articulo refiere que los psicologos deben respetar las leyes y
reglamentos, tanto nacionales e internacionales, en la investigacion con seres

humanos.

Art. 24.- Este articulo hace referencia en que el psicélogo tiene la obligacion moral
de solicitar el consentimiento informado a los participantes, asi como también

respetar la decision de cada individuo.

Art. 26.- El profesional de la salud mental no debe incurrir en falsificacion ni plagio.
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Art. 27.- Este articulo refiere que el psicologo siempre debe utilizar pruebas

psicoldgicas que se encuentren validadas cientificamente.

Asi mismo, en la investigacion se consideran los principios basicos de bioética, cuya
finalidad es la de preservar y asegurar los derechos de las personas involucradas
en el estudio. Tales principios son: autonomia, la cual se basa en el respeto a los
valores y preferencias de cada persona; beneficencia, consiste en la necesidad de
hacer el bien; no maleficencia, que consta en el respeto a la integridad del ser

humano y justicia, el cual hace referencia a la reparticion equitativa de beneficios.

(Gémez, 2009)

V. RESULTADOS

a. Resultados descriptivos:

Compromiso Organizacional:

La variable compromiso organizacional y sus dimensiones fueron medidas a través

del cuestionario de Meyer y Allen, a los trabajadores de una empresa privada del

Callao, donde se obtuvo los siguientes resultado

Tabla N° 2:

El nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada

del Callao, 2020.

Frecuencia %
Muy desfavorable 9 11,1%
Desfavorable 57 70,4%
Compromiso
o Favorable 15 18,5%
Organizacional

Muy favorable 0 0,0%
Total 81 100,0%

Fuente: Cuestionario Aplicado a los Trabajadores
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En la tabla N° 2 se pudo observar que el 11.1 % de los trabajadores de una empresa
privada del callao, presentaron un nivel muy desfavorable de compromiso
organizacional; un 70.4% presentaron un nivel desfavorable. Quienes obtuvieron un
compromiso organizacional en un nivel alto representaron el 18.5% siendo
favorable, mientras que no se presentaron casos de compromiso organizacional con
nivel muy favorable de la muestra de los trabajadores de una empresa privada del
Callao 2020.

Ver anexo, figura N°1.

b. Prueba de la Normalidad
En esta parte se puede observar los andlisis de la normalidad de la muestra tanto

de la variable como de las dimensiones
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Tabla N°3:
Prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov para ajustes del Cuestionario de Compromiso
Organizacional en los trabajadores de una empresa privada del Callao.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Afectivo ,306 81 ,000 ,745 81 ,000
Continuidad ,249 81 ,000 ,860 81 ,000
Normativo 221 81 ,000 ,825 81 ,000
Compromiso organizacional ,369 81 ,000 717 81 ,000
Sexo ,381 81 ,000 ,627 81 ,000
Grado de instruccion ,237 81 ,000 ,876 81 ,000
Edad ,394 81 ,000 ,669 81 ,000

Fuente: Cuestionario Aplicado a los Trabajadores

La evaluacion de la prueba de la normalidad es analizar la estadistica de evaluacion
gue va a desarrollar y cumplir con nuestros objetivos e hipdtesis, tomando una
decision si se desarrolla una prueba paramétrica o no paramétrica, por ello cuando
la muestra es superior a 50, se aplica la prueba de Kolmogorov-Smirnov, ahora si la
significancia (Sig.) es menor a 0.05 se aplica una Prueba No Paramétrico, para las
comparaciones se utilizaran: Kruskal-Wallis (para comparar mas de 2 niveles) y U

de Mann- Whitney (solo 2 niveles).

c. Resultados inferenciales
Contrastacion de Hipodtesis

A continuacion, se presentan los resultados a fin de determinar si existen diferencias
estadisticamente significativas en el compromiso organizacional, segun variables

sociodemograficas.
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H1: Los trabajadores cuya dimension esta relacionada a la de continuidad

presentaran mayor indice respecto a las demas dimensiones del Compromiso

Organizacional en la empresa privada del Callao 2020.

HO: Los trabajadores cuya dimensién estad relacionada a la de continuidad no

presentaran mayor indice respecto a las demas dimensiones del Compromiso

Organizacional en la empresa privada del Callao 2020.

Tabla N°4:

Compromiso Organizacional, segun dimensiones

Prueba _
) Rango Chi o
Compromiso de Significan
o N promed Cuadrad Gl _
Organizacional _ Kruskal cia
io _ o Tabla
Wallis
Altamente 9 13.44
Descomprometido
Medianamente 57 39.83
Descomprometido
Afectivo 31.023 5.99 2 0.000
Normalmente 15 61.97
comprometido
Altamente Comprometido 05 0.00
Total 81
Altamente 9 13.61
Descomprometido
Medianamente 57 38.99
Continuid Descomprometido
32.097 5.99 2 0.000
ad Normalmente 15 65.07
comprometido
Altamente Comprometido 02 0.00
Total 81
_ Altamente 9 21.50
Normativo 21.874 5.99 2 0.000

Descomprometido
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Medianamente
Descomprometido
Normalmente
comprometido

Altamente Comprometido
Total

57 38.50
15 62.20
02 0.00
81

En la tabla N°4 nos muestra que el grado de compromiso organizacional esta

normalmente comprometido en las dimensiones afectivo, continuidad y normativo,

lo que significa que presentan diferencias significativas (p<0,05). Por lo tanto, con

una probabilidad de error menor al 5%, se acepta la hipotesis del investigador.

Ver anexo, figura N°2.

Hi: Los trabajadores del sexo femenino evidencian mayor indice de compromiso

organizacional, en una empresa privada del Callao 2020.

HO: Los trabajadores del sexo femenino no evidencian mayor indice de

compromiso organizacional, en una empresa privada del Callao 2020.

Tabla N° 5.

Compromiso Organizacional, segun sexo

Suma U de o
Rango Significanc
Sexo N . de Mann _
promedio . ia
rangos  Whitney
Masculino 47 39.05 1835.50
AFECTIVO Femenino 34 43.69 1485.50 707,500 ) 087 0.032
Total 81 '
Masculino 47 40.49 1903.00
CONTINUIDAD Femenino 34 41.71 1418.00 775,000 0 245 0.008
Total 81 '
Masculino 47 40.88 1921.50
NORMATIVO Femenino 34 41.16 1399.50 793,500 3,056 0.01
Total 81 '
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En la tabla N° 5 nos muestra que el Sexo mas elevado en las dimensiones afectivo
de continuidad y normativo es el femenino, lo que significa que en este grupo hay
un compromiso organizacional poco alentador por parte del sexo masculino y que
la significancia es menor a 0.05. El valor obtenido Z obtenido es igual a -2.987, -
2.245y -3.056 el cual es menor que el valor de Z-critico (-1,960) el cual se ubica en
la zona de la Ho, entonces tomamos la decision de rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipétesis alterna planteada por el investigador.

Ver anexo, figura N°3.

H1: Los trabajadores entre los 20 a 30 afios evidencian mayor indice de compromiso
en la empresa privada del Callao 2020

Ho: Los trabajadores entre los 20 a 30 aflos no evidencian mayor indice de

compromiso en la empresa privada del Callao 2020

Tabla N° 6:

Compromiso Organizacional, segun edad

Prueba .
Rango Chi o
' de Significanc
Edad N promedi Cuadrad Gl _
Kruskal ia
0 . o Tabla
Wallis
20 a 30 Afos 52 38.58
31 a 40 Afios 17 46.62
Afectivo 41 a 50 Afos 12 43.54 2.112 5.99 2 0.348
51 a mas 02 0.00
Total 81
20 a 30 Afios 52 37.85
31 a 40 Afios 17 47.47
Continuidad 41 a 50 Afios 12 45.50 3.015 5.99 2 0.221
51 a mas 02 0.00
Total 81
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20 a 30 Afos

31 a 40 Afos
Normativo 41 a 50 Afios
51 a mas

Total

52
17
12
02
81

40.99

36.29

47.71
0.00

1.906

5.99

2

0.386

En la tabla N° 6 nos muestra que la edad no es muy relevante con la dimension

afectiva, la continuidad y normativo, lo que significa que en este grupo es

independiente al compromiso organizacional por parte de la edad y que la

significancia es superior a 0.05. Entonces tomamos la decision de aceptar la

hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna planteada por el investigador.

Ver anexo, figura N°4.

Hi: Los trabajadores de grado Técnico Completo evidencian mayor indice de

compromiso en la empresa privada del Callao 2020.

Ho: Los trabajadores de grado Técnico Completo no evidencian mayor indice de

compromiso en la empresa privada del Callao 2020.

Tabla N° 7:

Compromiso Organizacional, segun grado de instruccion

Prueba .
Rango Chi o
Grado de . de Significan
' N promedi Cuadrad Gl '
Instruccion Kruskal cia
0 . o Tabla

Wallis
Primaria 02 0.00
Secundaria 15 29.40
Técnico 19 36.50
Incompleto

AFECTIVO Técnico Completo 9 51.83 9.534 9.49 4 0.049

Superior 27 45.33
Incompleto
Superior 11 45.09
Completo
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Total 81
Primaria 02 0.00
Secundaria 15 31.03
Técnico 19 38.50
Incompleto
CONTINUIDAD Tecnico Completo 9 °9.94 13.672  9.49 4 0.008

Superior 27 46.11
Incompleto

Superior 11 30.86
Completo

Total 81
Primaria 02 0.00
Secundaria 15 40.70
Técnico 19 29.13
Incompleto

NORMATIVO Tecnico Completo 9 o117 17.132  9.49 4 0.002

Superior 27 51.30
Incompleto

Superior 11 28.32
Completo

Total 81

En la tabla N° 7 nos muestra que el grado de instruccion donde es muy relevante el

nivel técnico completo las dimensiones afectivo, continuidad y normativa, lo que

significa que en este grupo se relaciona al compromiso organizacional por parte del

grado de instrucciéon y que la significancia es inferior a 0.05., entonces tomamos la

decision de rechazar la hipotesis nula 'y aceptar la hipétesis alterna planteada por el

investigador.

Ver anexo, figura N°5.
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V. DISCUSION

La presente investigacion toma como referencia a la teoria de Meyer y Allen (1990)
la cual divide al compromiso organizacional en tres dimensiones tales como

normativo, afectivo y de continuidad.

Para lo cual se utiliz6 el cuestionario de Compromiso Organizacional (Meyer y Allen,
1997), tal como en las investigaciones con las que se realizaran las comparaciones

de diferencias o similitudes en base a los resultados.

Se toma en consideracion que la investigacion se ha realizado durante la coyuntura
actual que atraviesa el mundo; esto a su vez puede influenciar a que los resultados
sean diferentes a investigaciones precedentes, ya que no se ha podido tener la
presencia de los participantes como comunmente se realiza, al contrario; la
encuesta se llevo a cabo de manera virtual. Por lo cual se desarrolla la discusion en
base a la teoria como a las investigaciones precedentes que se han tenido en

cuenta.

Los resultados que se han logrado obtener en la presente investigacion evidencian

aceptacion de las hipétesis nulas y planteadas por el investigador.

La tesis tuvo como hipotesis general comparar el nivel de compromiso relacionado
a las dimensiones tales como afectivo, normativo y de continuidad, en los
trabajadores de una empresa privada del Callao, 2020, de acuerdo a los resultados
obtenidos se ha determinado que los trabajadores estdn medianamente y altamente
descomprometidos por lo tanto se entiende que en este grupo hay un compromiso
organizacional poco alentador y que tiene relacion con las dimensiones Afectivo,
Continuidad y Normativo, dichos resultados son coherentes por lo expuesto por
Calderony Laca (2014), quienes sefialan que el compromiso organizacional se basa
en la interaccion del personal con su entorno. A pesar de que existan factores que

disminuyen el desarrollo del compromiso organizacional.

Asi mismo, también existe coherencia con la teoria de Becker (citado por Betanzos,

Andrade y Paz, 2006, p.28) indica que el miembro de una empresa se siente
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comprometido de manera individual con la empresa, esta es una decision propia de
la persona, esto lo lleva a que realice aportes, esfuerzos y cumplir metas dentro de

la organizacion para asi obtener también beneficios de la empresa.

En el caso de la primera hipotesis especifica, que compara el compromiso
organizacional relacionado a las dimensiones tales como normativo afectivo y de
continuidad segun sexo en los trabajadores de una empresa privada del callao,
2020, Sl existen diferencias significativas de esto (p<0,05), este resultado es similar
al estudio de Yunis (2018), dio a conocer que segun sexo los resultados indican que
hay una desigualdad significativa entre varones y damas, segun el compromiso
general, afectivo y normativo los varones fueron los que mostraron mayor

implicacion con la organizacion. (p.35).

Lo mismo ocurrié con Suarez (2016), en su investigacion donde demostraron que
los colaboradores tienen un indice alto de compromiso organizacional. Y en relacion
al sexo, tanto varones como mujeres, obtuvieron niveles altos de compromiso

organizacional.

La segunda hipotesis especifica de la investigacion ha sido comparar el compromiso
organizacional relacionado a las dimensiones tales como normativo, de continuidad
y afectivo, segun edad en los trabajadores de una empresa privada del callao 2020,
al realizar la comparacion se encontré que NO existen diferencias significativas
(p>0.05); lo que significa que en este grupo es independiente al compromiso
organizacional, dichos resultados son coherentes con la conclusion del estudio de
Hawkins (1998), donde nos indica que no hay ninguna relacion entre el compromiso

laboral y la edad de los evaluados. (p. 67-68).

En la tercera hipétesis especifica de la investigacion ha sido comparar el
compromiso organizacional relacionado a las dimensiones tales como afectivo,
normativo y de continuidad segun grado de instruccion en los trabajadores de una
empresa privada del Callao 2020, dando como resultados que si existen diferencias
significativas de esto (p<0,05), se ha determinado que el grado de instruccion si

influye en el compromiso organizacional en las dimensiones afectivo, la continuidad
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y normativa, segun los resultados obtenidos siendo el grado de instruccion técnico
completo quien muestra mayor indice de compromiso. Lo cual hace referencia con
la investigacion de Chirinos y Vela (2017), quienes su investigacion “Compromiso
organizacional en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima
Metropolitana” quien utilizo el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen al obtener sus resultados demostraron que los colaboradores tienen
un indice alto de compromiso organizacional en base a su grado de instruccion,

siendo el que mas predomina la dimension afectiva.
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VL. CONCLUSIONES

Podemos mencionar las siguientes conclusiones mas relevantes y

significativas:

1. EI 70.4% de los trabajadores de la empresa privada del Callao, presentaron

un nivel desfavorable de Compromiso organizacional.

2. Las dimensiones del Compromiso Organizacional muestran diferencias
significativas segun sexo, teniendo mayor indice de compromiso los

trabajadores del sexo femenino.

3. Las dimensiones del Compromiso Organizacional no muestran diferencias

significativas segun edad, es decir la edad no es muy relevante.

4. Las dimensiones del Compromiso Organizacional muestran diferencias
significativas segun grado de instruccion, siendo el grado de técnico completo

el mas comprometido.
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VII.

RECOMENDACIONES

En esta parte de la investigacion podemos mencionar las siguientes

recomendaciones:

La empresa debe involucrarse mas con sus trabajadores e identificar la
problemética del porque no existe un compromiso organizacional favorable y

tomar acciones para lograr fortalecer ese vinculo.

Capacitar de manera continua al personal de la empresa, principalmente al
sexo masculino quienes demuestran un menor indice de compromiso con la

organizacion.

Contratar personal con caracteristicas responsables previo examen

psicologico a cargo del area responsable.

Contratar personal capacitado a nivel profesional ya que eso mejorara los

niveles de compromiso en la empresa.
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ANEXOS

ANEXO 1 : Operacionalizacion de variable: Compromiso organizacional

Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores  Unidad de Escala Rango
conceptual operacional medida
30 — 25 Muy favorable
Afectivo Lazos Puntaje Ordinal 24 — 19 Favorable
emocionales 18 — 13 Desfavorable
El  compromiso 12 — 7 Muy desfavorable
Organizacional 30 — 25 Muy favorable
hace referencia a El compromiso  Continuidad  Satisfaccion de  Puntaje Ordinal 24 — 19 Favorable
como gl oOrganizacional es necesidades, 18 — 13 Desfavorable
trabajador se la relacion que Estabilidad, 12 — 7 Muy desfavorable

Participacion




Compromiso organizacional

logra involucrar
con la empresa al
punto de decidir si
continuar o]
retirarse de dicha
organizacion.
(Meyer y Allen,
1997).

tiene el empleado
con la empresa, el
cuan identificado
y comprometido
puede estar.

Normativo

Obligacion
Bienestar
Lealtad Moral

Puntaje

Ordinal

30 — 25 Muy favorable

24 — 19 Favorable

18 — 13 Desfavorable
12 — 7 Muy desfavorable




ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los
sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion
para la que trabajan. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada
afirmacién que aparece en la parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA
(X) su numero de eleccibn, y trate de contestar sin consultar a otra persona y de
acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o incorrectas. Por favor sea

sincero. La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES

Totalmente de Acuerdo (TDA)

De Acuerdo (DA)

Levemente de Acuerdo (LA)

Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA / ND)

Levemente en Desacuerdo (LD)

En Desacuerdo (ED)

RINw N oo O

Totalmente en Desacuerdo (TED)

TED ED | LD | NA/ND | LA |DA

TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi
carrera en esta organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de
esta organizacion fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia
con esta organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la
organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en
esta organizacion.

6. Esta organizacién tiene un gran significado
personal para mi.

7. Por ahora, permanecer en esta organizacion
refleja tanto necesidad como deseo.

8. Seria muy dificl para mi dejar mi
organizacién ahora, incluso si deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si
decidiera dejar la organizacién en la que trabajo
ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones Si
considerara dejar esta organizacion.




11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacion, yo podria considerar trabajar en
otro lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de
dejar esta organizacién seria la escasez de
otras alternativas disponibles

13. No siento ninguna obligacion de
permanecer en mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que
dejar la organizacion ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion
ahora.

16. La organizacién donde trabajo merece mi
lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque
tengo un sentido de obligacion con las personas
gue trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta
organizacion.




Anexo 3: Permiso al autor que valido el instrumento en Peru

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la universalizacion de la salud”

Callao, 19 de mayo de 2020

Sr:
CESAR AUGUSTO FIGUEROA DE LA PENA
LICENCIADO EN PSICOLOGIA

Presente

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirnos a usted, para expresarle nuestro cordial, saludo
somos las alumnas ALBINEZ LOAYZA SARA LEONOR ESTHER identificada con
codigo de estudiante 6700288226 y GALLARDO MONTOYA MARIA ISABEL DEL
PILAR identificada con codigo de estudiante 6700291887 del 11° ciclo de la carrera de
psicologia de la Universidad Cesar Vallejo, el motivo por el cual nos dirigimos a usted

es que nos encontramos realizando nuestra tesis acerca del

Organizacional , necesitamos utilizar el cuestionario de “Compromiso Organizacional de

Meyer y Allen”, el cual ha sido ya validado por su persona, para ello necesitamos una

respuesta autorizandonos el uso de la misma, agradecemos por antelacién nos brinde

las facilidades del caso.

Hacemos propia la ocasion para renovarle los sentimientos de nuestra especial

consideracion y estima personal.

Atentamente,

P bl —

Maria Isabel del Pilar Gallardo Montoya Sara Leonor Esther Albinez Loayza
Estudiante de la EP Psicologia Estudiante de |a EP Psicologia
UCVFilial Callao UCV Filial Callao



Anexo 4: Respuesta del autor acerca del instrumento.

SOLICITAR PERMISO PARA EL
USO DEL INSTRUMENTO DE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

eqgiDIdo

Mari Gallardo

Estimado Cesar , adjunto el documento solicitando

lo ya mencionado anteriormente , quedo atenta a sus

Mari Gallardo 6 jun
Forwarded message

pillargallardo627@agmall.com> Dals

‘- ‘ Cesar figueroa de la penia @ jun

para rmi

Buen dia Mari
Que gusto poder saber que mi Tesis pueda
ser usada en otras investigaciones, es todo

un honor y alegria brindarle a tiy tu
companera la autorizacion para que hagan
uso de la adaptacion que realice a la prueba
de compromiso Organizacional de Meyer y
Allen en su tesis de pre grado, espero sea de
total utilidad y puedan graduarse con todos
los honores.

Sin mas me despido éxitos en todo y Dios te
Bendiga.

(g

Reenviar




Anexo 5: Permiso al jefe de la empresa para trabajar con la poblacion.

EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la universalizacion de la salud”

Callao, 13 de noviembre del 2019
SR.
WALDYR DIAZ ZEVALLOS
JEFE DE VENTAS
Presente

De nuestra consideracion:
Es grato dirigirnos a usted, para expresarle nuestro cordial saludo , somos

las alumnas ALBINEZ LOAYZA SARA LEONOR ESTHER identificada con cddigo de
estudiante 6700288226 y GALLARDO MONTOYA MARIA ISABEL DEL PILAR
identificada con cédigo de estudiante 6700291887, del 10° ciclo de la carrera de psicologia
con de la Universidad Cesar Vallejo, el motivo por el cual le escribimos es que nos
encontramos realizando nuestra tesis acerca de “ Nivel de compromiso organizacional
segun variables sociodemograficos en una empresa privada del Callao” lo cual solicitamos
el permiso para poder trabajar con la poblacién de la empresa la cual esta usted a cargo, y
asi realizar las evaluaciones correspondientes con el fin de poder desarrollar nuestro
proyecto de investigacién , para ello necesitamos una respuesta autorizando el permiso,
agradecemos por antelacién nos brinde las facilidades del caso.

Hago propia la ocasiébn para renovarle los sentimientos de nuestra especial
consideraciéon y estima personal.

Atentamente,
Maria isabe! del Pilar Gallardo Montoya Sara Leonor Esther Albinez Loayza
Estudiante de la EP Psicologia Estudiante de la EP Psicologia

UCV Filial Callao UCV Filial Callao



Anexo 6: Respuesta del jefe de la empresa, aceptando nuestra solicitud.

Permiso para aplicacion de

cuestionario

sara albinez loayza
1eNno 1 18

Waldyr Rodolfo Diaz Ze... |

cl 1 ()

i ; [ impe Waldyr Rodolfo Diaz
Zevallos y

1 sara albinez loayza y -

15 ago. 2020 12:26

Cifrado estandar (TLS)
er detalles de sequridad

Buenas tardes Sara,

Graclas por tener en conslideracion a la empresa,

te brindo la aprobacion para la ejecuclion del cuestionario

compromiso organizacional,
espero que todo te vaya super bien, exitos

muchas gracias,

Saludos Cordiales,

WALDYR DIAZ

l'l'




Figura N°1:

El nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa privada
del Callao, 2020.
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Figura N° 02:

Gréfica de decision del nivel de compromiso relacionado a las dimensiones tales

como afectivo, en los trabajadores de una empresa privada del Callao, 2020
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Figura N° 03:

Gréfica de decisibn del compromiso organizacional relacionado a las
dimensiones tales como normativo afectivo y de continuidad segun sexo en los

trabajadores de una empresa privada del Callao 2020.
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Figura N° 4:

Grafica del compromiso organizacional relacionado a las dimensiones tales como
normativo, de continuidad y afectivo, segin edad en los trabajadores de una

empresa privada del callao 2020.
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Figura N° 05:

Gréfica de decision del compromiso organizacional relacionado a las dimensiones
tales como afectivo, normativo y de continuidad segun grado de instruccion en los

trabajadores de una empresa privada del callao 2020.
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