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Resumen

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal proponer un plan de mejora del
compromiso organizacional en el Hotel Gloria Plaza ubicada en la ciudad de Chiclayo. Para obtener
informacion, fue necesario dialogar con el gerente general Manuel Alejandro Diaz Risco quien
permitié encuestar a su personal, la poblacion estuvo conformada por 35 trabajadores del Hotel
Gloria Plaza. Se elabord una investigacion del tipo Propositiva con disefio no experimental
transversal. EI nivel del compromiso organizacional se midio en base al modelo de la escala de
Likert en torno a las tres dimensiones de Allen y Meyer (dimension de Continuidad, dimension
Afectivo y dimension Normativo) Para el analisis estadistico se utiliz6 el Software SPSS version
23. Dando como resultado general del compromiso un nivel bajo de (51.4%) y un nivel medio de
(42.9%); rescatando dentro de este analisis la dimension de Continuidad, la cual tuvo un nivel bajo
de (48.6%) y un nivel medio de (45.7%) por lo tanto en comparacién con las otras dos dimensiones
restantes ésta fue la de menor porcentaje, denotando la ausencia de compromiso de sus
trabajadores. Asi mismo la dimension Normativa arrojo un resultado en nivel bajo de (57.1%) y un
nivel medio de (37.2%) el cual existe un nivel de compromiso muy bajo en los trabajadores;
seguido de la dimension Afectiva la cual tuvo un nivel bajo de (54.3%) y un nivel medio de (40%).
Concluyendo, se dio a conocer que los trabajadores del hotel Gloria Plaza no perciben un nivel alto
de compromiso organizacional y de acuerdo con los resultados el compromiso de continuidad es
la menos afectada; reflejando que los trabajadores no correrian el riesgo de renunciar o salir de

empresa por la necesidad de trabajo.

Palabras Claves: Compromiso organizacional, dimensién de continuidad, dimension afectiva y

dimensién normativa.
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Abstract

The main objective of this research work was to propose a plan to improve organizational
commitment at the Gloria Plaza Hotel located in the city of Chiclayo. In order to obtain
information, it was necessary to talk with the general manager Manuel Alejandro Diaz Risco who
allowed to survey his staff, the population was made up of 35 workers of the Hotel Gloria Plaza.
An investigation of the Propositive type with non-experimental transversal design was elaborated.
The level of organizational commitment was measured based on the Likert scale model around the
three dimensions of Allen and Meyer (Continuity dimension, Affective dimension and Normative
dimension). For the statistical analysis the SPSS Software version 23 was used. as a general result
of the commitment a low level of (51.4%) and an average level of (42.9%); rescuing within this
analysis the dimension of Continuity, which had a low level of (48.6%) and an average level of
(45.7%) therefore in comparison with the other two dimensions this was the lowest percentage,
denoting the absence of commitment of its workers. Likewise, the Normative dimension showed a
low level result of (57.1%) and an average level of (37.2%), which has a very low level of
commitment in the workers; followed by the Affective dimension which had a low level of (54.3%)
and an average level of (40%). In conclusion, it was announced that the workers of the Gloria Plaza
Hotel do not perceive a high level of organizational commitment and according to the results the
commitment of continuity is the least affected; reflecting that the workers would not run the risk

of quitting or leaving the company due to the need for work.

Keywords: Organizational commitment, dimension of continuity, affective dimension and
normative dimension.
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I. Introduccion

Actualmente en la Region Lambayeque se manifiesta un crecimiento constante del Sector
Turismo, destacando al rubro Hotelero debido a la afluencia de turistas en el departamento. Es por
ello, que las empresas hoteleras afrontan un gran desafio constante por la alta competitividad en su
rubro por lo tanto es necesario establecer un alto desempefio en los colaboradores para obtener
resultados fructiferos.

El crecimiento de las empresas recae en el prestigio que ellas van formando, esto se debe al
desarrollo y cumplimiento de los objetivos. La diferencia de una empresa con otra, son las personas
que en ellas trabajan; para ello es primordial brindarles todas herramientas necesarias para que cada
uno de los colaboradores cuente con los medios que facilite el desarrollo de sus actividades, y
permitan encontrarse motivados e integrados hacia una relacion estrecha de beneficio mutuo (Cruz,
2011).

Los niveles alcanzados en las organizaciones estan conjuntamente relacionados con la
satisfaccion que el empleador reporte en su trabajo; para ello a través del compromiso
organizacional se podrd medir y/o examinar la lealtad y vinculacion de los trabajadores. (Cruz,
2011) En tal sentido, con la necesidad de profundizar los conocimientos de lo referente a lo dicho,
los autores dicen que es fundamental que los altos directivos conozcan los deseos y aspiraciones
de sus trabajadores, por lo que deben crear un ambiente agradable con un entorno laboral ameno
(Gallardo, et al., 2007, p. 225).

El mundo empresarial piensa que sus colaboradores es decir el talento humano es su activo
mas significativo; siendo una de las razones fundamentales para el surgimiento exitoso de toda
organizacion. A su vez existen variables que orientan a un mejor desempefio y a una mejor toma
de decisiones, dentro de estas variables se encuentra al Compromiso Organizacional. "La
satisfaccion es aquella valoracion que un colaborador logra asignar por la percepcion que tiene por
su ambiente de trabajo, entre ellos actividades que se ejecutan con la finalidad de poder mejorar la
motivacion, para la integracion del equipo” (Dominguez, Alvaro, & Andrés, 2013). El valor de las
empresas no solo se cifie en el valor tangible sino también por sus activos intangibles, es asi como

“es cada uno del desempefio de sus colaboradores, entre ello su desenvolvimiento como son sus
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habilidades, y capacidades que genera una mayor lealtad hacia la empresa que influye directamente
en el cumplimiento de metas” (Dominguez, Alvaro, & Andrés, 2013). Es necesaria la existencia
de un vinculo de confianza para la comprension de necesidades, motivaciones por parte de los
trabajadores y la relacion con la empresa; por lo tanto, el valor que se les da a las personas con las

cuales se trabaja orienta al surgimiento positivo de toda empresa.

Debido a la explicacion anterior se formuld la siguiente pregunta ¢ Qué propuesta seria la mas
indicada para mejorar el Compromiso Organizacional de Hotel Gloria Plaza Chiclayo?; asi mismo
tenemos como objetivo general proponer un plan de mejora del compromiso organizacional basado
en el modelo de Allen y Meyer en el Hotel Gloria Plaza — Chiclayo, del mismo modo se plante6
como objetivos especificos analizar el compromiso de Afectividad, analizar el compromiso de
Continuidad, analizar el compromiso de Normatividad de los trabajadores del Hotel Gloria Plaza

Chiclayo.

Asi mismo se analizd varias literaturas de investigacion que permitieron una adecuada
comprension y analisis del problema suscitado. Por lo tanto, la presente investigacion brinda
aportes valiosos para futuras investigaciones sobre el Compromiso Organizacional basado el en
Modelo de Allen y Meyer, que de manera eficiente los trabajadores lo pongan en préctica para un

crecimiento progresivo y exitoso de la misma.
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I1. Marco teérico

2.1. Antecedentes del problema

Los antecedentes en su mayoria estan basadas en la teoria de Allen y Meyer la cual ha tenido
mayor aceptacion por parte de los investigadores; debido a que en su analisis es la méas la méas
acertada y efectiva para analizar desempefio, climay compromiso laboral, destacando en esta teoria
tres dimensiones como la dimensién normativa, de continuidad y la de afectividad; siendo esta
ultima la de mayor predominio en los colaboradores; ya que involucra sentimientos y emociones

que llegan a influir directamente en el desempefio del trabajador.

En las investigaciones realizadas sobre el Compromiso Organizacional, se encontraron

diversos estudios que se presentan a continuacion:

Ruiz de Alba (2013) en su investigacion empirica El Compromiso Organizacional: Un Valor
Personal y Empresarial En ElI Marketing Interno hace mencion a las 3 dimensiones de Allen y
Meyer (el compromiso de continuidad, afectivo y normativo) junto al marketing interno aplicado
en el sector hotelero espafiol. La muestra en un inicio estuvo conformada por 750 hoteles de
Espafia. Pero su muestra real estuvo conformada por 201 hoteles. El cuestionario fue de 28
preguntas, fueron formuladas usando la escala de Likert posteriormente lo ejecuto por internet. El
analisis estadistico fue con el programa SPSS 14.0 para anélisis descriptivo.

Pérez (2014) en su tesis “Motivacion y Compromiso Organizacional en personal
Administrativo de Universidades Limefias” utilizaron una muestra de 226 trabajadores integrados
por trabajadores administrativos de dos organizaciones: UMSM con 118 integrantes del personal
administrativo y PUCP con 108 administrativos. Representando un 52,2% de la UMSM y el 47.8%
de la PUCP. Utilizaron dos instrumentos: la Escala de Motivacion en el trabajo. Concluyendo, que
los colaboradores de la organizacion no se sienten motivados para poder realizar sus actividades
de manera constante, sobre todo se percibié un bajo compromiso porque la empresa no aplica
estrategias que permita mejorar su identidad con la organizacion.

Maldonado, Ramirez, Garcia y Chairez (2014) en su investigacibn Compromiso
Organizacional de una Universidad Pablica - Meéxico; utilizaron una muestra de 58 docentes, para
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la recoleccion se empled el instrumento de test de CA-Compromiso Afectivo, CC- Compromiso
de Continuidad y CN- Compromiso Normativo, para el analisis de los datos se utiliz6 el SPSS, los
resultados de manera general muestran un nivel medio de compromiso organizacional de los
docentes hacia su organizacion, llegando a la conclusion que el nivel medio se debe porque los
colaboradores no se sienten entendidos con la institucion, sobre todo porque no poseen un adecuado

ambiente laboral que permitan sentirse como con su entorno.

Zayas y Béaez (2016) en su investigacion Evaluacion del compromiso organizacional en una
distribuidora mayorista ubicada en la ciudad de Holguin Cuba, su muestra dada por 96 personas a
las cuales les aplicaron una encuesta basada en el cuestionario de Meyer y Allen midiendo aspectos
en un nivel afectivo, continuidad y normativo, logrando procesar 92 cuestionarios. Utilizaron el
programa SPSS 20.0 donde se obtuvo resultados de forma general un 79.3% este valor evidencia
un nivel medio del compromiso organizacional. Concluyendo, el nivel de compromiso se obtuvo
debido que los encargados de la empresa no reconocen las necesidades que poseen sus
colaboradores, enfocando de una manera poco asertivas las estrategias, generando bajos niveles de

motivacion e identificacion con la institucion

Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016) en su investigacion EI Compromiso Organizacional
como parte del comportamiento de los trabajadores de las pequefias empresas. Para la realizacion
de esta investigacion utilizaron una muestra de 60 trabajadores de la industria metal-mecénica de
Monclova ubicada en Coahuila México. Utilizaron el instrumento de Allen y Meyer basada en sus
tres dimensiones (el compromiso afectivo, de continuidad y normativo) emplearon también
caracteristicas demograficas como (edad, genero, nivel de estudios etc.) con 21 items, utilizando la
escala de Likert (donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo) Aplicaron el
programa SPSS 17.0 donde el compromiso afectivo fue la mas alta dimension seguido del

compromiso normativo y luego el compromiso de continuidad.

Flores (2016) realiz6 su investigacion sobre: EI compromiso organizacional mejorara el
desempefio laboral en la Red de Salud del Rimac, ubicada en la ciudad de Lima. La muestra es de
150 servidores publicos con labores administrativas para la recoleccion de datos de utilizo el

cuestionario en la escala de tipo Likert; asimismo el disefio fue de tipo transversal-no experimental.
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En la que se empled el cuestionario bajo el Modelo de Allen y Meyer. Después del analisis
estadistico, se tuvo por principales hallazgos tener un nivel de compromiso organizacional bajo
debido que no estan de acuerdo con el ambiente de trabajo, y nivel débil de desempefio.
Concluyendo, que se recomienda realizar un plan de mejora que ayude a mejorar el nivel de

compromiso, por medio a utilizacion de estrategias de incentivos de acuerdo con su desempefio.

Citando a Calderon y Facho (2017) en su tesis Gestion del talento humano por competencias
para mejorar el compromiso, en el hotel “Gloria Plaza” — Chiclayo, manifestd los siguientes
problemas: falta de motivacién, rotaciéon y bajo desempefio laboral, no existen programas para
capacitar a sus trabajadores, falta de comunicacion entre areas, incapacidad para el manejo de
sistemas, falta de empoderamiento e inadecuado reclutamiento. Por lo tanto, seleccionaron como
problema principal el bajo desempefio laboral ya que los autores consideraron que todos los
problemas tienen una relacion entre si. Concluyendo, que se pretende realizar un plan de mejora
que permita reforzar los niveles de compromiso, por medio de talles que mejoren de manera

constante sus competencias y conocimientos.

Hurtado y Eguia (2017) en su tesis “Clima y Compromiso Organizacional, en la entidad
hotelera Chaski hotel” ubicada en la ciudad del Cusco, utilizé una poblacion de 25 trabajadores la
cual se les aplico un cuestionario sobre las variables. Este Gltimo lo analizaron a través del modelo
de Allen y Meyer la cual consideran 3 dimensiones (compromiso afectivo, compromiso normativo
y el compromiso de continuidad) para ello también emplearon un software SPSS version 23. Con
respecto a los resultados el compromiso de continuidad fue el que tuvo mayor puntaje con un 67.2%
comparado con las otras dimensiones. Concluyendo, que es necesario implementar un plan de
acciones que permite mejorar la situacion problematica que presenta la organizacion, sobre todo el
compromiso de los colaboradores, por medio de la mejora del ambiente laboral con el que cuenta

la organizacion.

2.2. Bases tedrico cientificas

Actualmente las empresas necesitan colaboradores comprometidos, para lograr alcanzar los

objetivos y metas de la organizacion. Cruz (2011) citando a Capelli observd que numerosas
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organizaciones intentan conducir el compromiso del trabajador desde la empresa como un todo.

Mencionando y reconociendo, se hace referencia que el concepto sobre la variable compromiso:

Durante el avance del estudio sobre compromiso organizacional se han desarrollado varios
términos del compromiso en la literatura, que permiten establecer la existencia de diversos tipos
de compromisos existentes. Meyer y Herscovitch (2001, citado por Cruz, 2011) analizan algunos

de ellos:

Tabla N° 1

Principales Conceptos de Tipos de Compromiso

TIPOS DE COMPROMISOS DESCRIPCION SUCINTA
Es aquel acto que individuo se siente
1. GENERAL identificado con sus metas personales.

Unidn emocional, identificacién e

2. ORGANIZATIVO implicacic')n con la organizacic')n en la que
se trabaja.

Es aquel vinculo que una persona adopta
con su equipo de trabajo, ayudando al
cumplimiento de metas en comun.

3. HACIA LOS MIEMBROS DEL
GRUPO

Compromiso con la organizacion, en cada
4. CON EL TRABAJO una de sus acciones para poder tener el
rendimiento esperado.

Es aquella posicion que adopta una
5. CON LA CARRERA U OCUPACION | persona que permitira el desarrollo en su

PROFESIONAL profesion y profesional.

Es la aceptacion de los cambios que la
6. CON LOS CAMBIOS empresa realiza para buscar el bienestar de
ORGANIZATIVOS la organizacion.

Referido a la aceptacion de las estrategias
7. CON LA ESTRATEGIA Y/U impladas por la organizacién que son
OBJETIVOS alineadas para cumplir la mision y vision

de la institucion.

Fuente: “Tesis Doctoral: Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizativo: estudio aplicado
al Sector Hotelero en la provincia de Cérdoba, 2011~
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El compromiso organizacional ha sido estudiado desde distintos conceptos y punto de vista, en
la actualidad, esta es la nocion més aceptada a la hora de analizar la lealtad y la union de los
empleados dentro de la empresa (Cruz, 2011). EI compromiso organizacional ha sido un

constructor de mucho interés, centrandose en la relacion del empleado con la organizacion.

Para comprender lo que es compromiso organizacional se tomaré en cuenta las siguientes
definiciones: Mowday, Peter y Steers (citado por Soberanes y De la Fuente, 2009) menciona que
“el compromiso esta estrechamente relacionado con tres factores, el primero es la creencia en los
aspectos generales de la organizacion entre ellos las metas y valores, el segundo es la motivacion

que percibe por parte de la organizacion, y por ultimo, es el deseo de ser parte de la institucion.

Por ello, el compromiso organizacional que tiene el trabajador se refleja en tres factores
claves: primero el trabajador sigue en la organizacion debido al valor intrinseco que ella misma le
trasmite (subjetivo — motivacional), segundo este tipo de trabajador respeta los valores, normas los
cuales los identifican, teniendo una disposicién al 100% acatarlas, con un fuerte deseo de
permanecer dentro de la organizacion por el mayor tiempo posible, el cual le ayudara a sustentar y
sostener sus gastos prioritarios dentro de su espacio familiar; tercero se tiene a un trabajador cuya
necesidad de permanencia en la organizacion esta relacionado con motivaciones extrinsecas.
Asimismo, Meyer y Allen (como se citd en Soberanes y De la Fuente, 2009) sefialan que, el
compromiso organizacional es definido como un estado psicolégico que se da entre trabajadores y

directivos, abarcando a la satisfaccion e insatisfaccion laboral.

“Los empresarios siempre esperando que los colaboradores, siempre den su maximo
rendimiento en sus labores, pero desconoce que lo que ellos esperan obtener de la empresa”
(Palafox, 1995, como se citd en Soberanes y De la Fuente, 2009). Los directivos de las
organizaciones deben tener en claro que para lograr una mayor productividad es necesario contar
con trabajadores satisfechos, motivados que cumplan con sus obligaciones; debido al deseo de

permanencia del colaborador.

Por tanto, se puede acotar también que “la insatisfaccion, es una variable que baja el

rendimiento organizacional, sobre todo que evita el adecuado desenvolvimiento de sus habilidades
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y capacidades, sobre todo no siente que el ambiente le brinda un crecimiento” Marquez (citado
por Cruz, 2011). Por ende, el trabajar cumple una funcion como pieza fundamental de la

organizacion para el cumplimiento de las metas trazadas de la misma.

El compromiso organizacional se entiende como una idea lo cual las personas comprometidas
creen y aceptan los valores y objetivos de una organizacién dispuestos a permanecer y dedicarle

un considerable esfuerzo. Mowday et al., citado por Cruz (2011).

Cruz (2011) EI compromiso organizacional se considera como un vinculo psicol6gico que al
influir en el trabajador actua de acuerdo con los intereses de la organizacion. Porter et al., en el afio
1974 debe existir entre el individuo y la organizacion, gracias a su labor realizada a lo largo del
tiempo, un vinculo es por ello que el compromiso en la organizacion es apreciado como una
variable constante de aspectos interpersonales, ayuda al colaborador a mejorar su desempefio, entre
ellas como aspectos de capacidades y habilidades, que permite desempefiar de una manera mas
asertiva sus roles, el desarrollo del empleador, etc. Becker (citado por Cruz, 2011). De esta manera
se entiende que los trabajadores pueden sentirse comprometidos con una distinta intensidad, que

abarca un constructo multidimensional conformado por diversas dimensiones.

Cruz (2011) dice que el compromiso organizacional inicio en los afios ochenta, en la que se
realizd un estudio sobre el comportamiento dentro de una empresa, dado por Porter junto a su
equipo de trabajo, siendo un gran exponente en la materia y para muchos investigadores. En la cual
definian al compromiso, el nivel de identificacion que tiene un individuo con su organizacion
resaltando tres ideas. En primer lugar, que el colaborador considere su ambiente de trabajo solo
como simple empleo, en segunda instancia, que esta variable sea considerada como una actitud, y
en tercer lugar que el compromiso organizacional debe de ir mas alla que una simple lealtad pasiva.
Estos autores dicen que el compromiso organizacional se puede entender de diferentes formas, es
decir, relacionado con conductas, tratandose de aquel esfuerzo que realiza los responsables con la
finalidad que los colaboradores logren superar sus expectativas, para mejorar su ambiente de
trabajo (Cruz, 2011).
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Por otro lado, Cruz (2011) hace mencion a Becker en su teoria denominada compromiso
organizacion explica que la creacion que realiza la empresa con un colaborador, sobre todo
brindando diversos aportes con la finalidad de poder cumplir con la totalidad de funciones

asignadas.

La definicién de compromiso organizacional para Cruz (2011) hace mencion a diversos
autores como Sheldon en el afio1971 quien lo define como una actitud u orientacion hacia la
empresa, la cual relaciona la identidad de las personas de la organizacion. Por otro lado, Cruz
(2011) dice que los autores Hrebiniak y Alutto determinan al compromiso organizacional a través
del intercambio o la participacion, al establecer como el resultado de una transaccion individuo y
organizacion de inversiones a largo plazo. Sin embargo, Solancic habla del compromiso como un
término de obligacion, considerandolo como un estado de ser en el que una persona debe cumplir
con las actividades asignadas de acuerdo con el puesto que ocupe, justificando las actitudes que
adopte en bien de la empresa (Cruz, 2011).

En la década de los ochenta, ademas de los autores citados con anterioridad por Cruz (2011),
existen definiciones del compromiso organizacional que lo sita como una responsabilidad
normativa, que corresponde en el cumplimiento objetivos de la empresa. Por su parte, Cruz (2011)
menciona a los autores Blau y Boal donde lo definian al momento del disefio del puesto, sefialando
que el que el trabajador se debe identificar con la organizacién y sus metas, queriendo seguir ser
parte de un equipo y sobre todo de la institucion. Por altimo, Cruz (2011) dice que el compromiso
refleja el caracter de vinculacion entre el individuo y la organizacién, donde el individuo adecta
sus caracteristicas en beneficio del equipo de trabajo y en direccién del cumplimiento de la misién

institucional.

En el afio de los noventa, segin los autores Meyer y Allen (1991) hacen mencion al
compromiso en términos de estados psicologicos que caracteriza la relacion entre la organizacion
y la persona, donde la percepcién de un colaborador es propia de el que fueron adaptadas por su
ambiente laboral. Por su parte, Mathieu y Zajac en el afio 1990 dice que el compromiso
organizacional es el vinculo o lazo del individuo con la organizacion. Sin embargo, Cotton en el

afio 1993, lo considera como un proceso compartido, combinando informacion, incentivos, donde
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hacen uso de sus capacidades personales para crear un apego de los empleados hacia el éxito
organizativo (Cruz, 2011).

Segun Peir0 y Prieto en el afio1996 donde resaltan una faceta actitudinal del compromiso,
identificando a las personas con la organizacion como sus metas, deseando seguir formando parte
de la misma. Para Cohen y Kirchmeyer en el afio 1995 tienen una misma opinion del compromiso
organizacional junto a Meyer y Allen en el afio 1997, definiéndola como la dedicacion y lealtad
del trabajador hacia la organizacion. Sin embargo, Price en el afio 1997, dice que el compromiso

es una lealtad experimentada por un trabajador o empleado hacia una unidad social. Cruz (2011)

Con el pasar de los afios a inicio del siglo XXI, Cruz (2011) define a nuevos autores como
Davis y Newstrom que dicen, que el compromiso organizacion es aquel nivel de identificacion que
el colaborador crea con la empresa, sobre todo esa iniciativa a todos los trabajos asignados, estando
siempre a disposicion de querer cumplir las metas de trabajo, siendo un factor clave para poder la
prevalencia de la organizacion, sefialando que es un conjunto de vinculos que mantienen a un
trabajador apegado a una empresa. Tal como lo denomina (Arciniega, (s.f), afirma que el
compromiso organizacional que aquella respuesta emocional que el colaborador evalta sobre todas
las acciones que una empresa realiza para mejorar la percepcion que tiene sobre los aspectos de
trabajo, siendo aquellas respuestas que son orientadas muchas veces al cumplimiento de las metas
organizacionales, dando a demostrar que se siente parte de pertenencia hacia la empresa. (citado
por Cruz, 2011)

En definitiva, existen muchas otras definiciones del compromiso organizacional en cual es
considerado cémo aquel vinculo que tiene el trabajador hacia la empresa como caracteristicas
bésicas: “apego afectivo” Bayona et al., (como se cito en Cruz, 2011). Por otro lado, Cruz (2011)
menciona al autor Lagomarsino lo definen como un “estado interno de la persona”. Para finalizar
la evolucion historica del concepto del compromiso organizacional segun Arias Galicia et al. lo
define como un deber psicolégico o moral adquirido por una persona, una institucién o una
situacion. Se puede observar en la siguiente tabla: “Evolucion Historica de la Conceptualizacion

del Compromiso Organizacional. Cruz (2011).



Tabla N° 2

Evolucion Histdrica de la Conceptualizacion del Compromiso
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Evolucién Historica de la Conceptualizacion del Compromiso

SIGLO / DECADA PRINCIPALES AUTORES FECHA

Sheldon 1971

Hrebiniak y Alutto 1972

Siglo XX / Década de los setenta Porter et al. 1974

Salancic 1977

Mowday et al. 1979

Scholl 1981

Wiener 1982

Siglo XX / Década de los ochenta O' Reilly Chatman 1986

Brickman 1987

Blau y Boal 1987

Mathieu y Zajac 1990

Meyer y Allen 1991

Siglo XX / Década de los noventa Cohen y Kirchmeyer 1995

Peird y Prieto 1996

Meyer y Allen 1997

Davis y Newstrom 2000

Bayona, Goiii y Madorran 2001

Siglo XXI / Primera Década Arciniega 2002

Lagomarsino 2003

Arias Garcia 2003

Scholarios y Marks 2004

Fuente: “Tesis Doctoral: Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizativo: estudio aplicado al

Sector Hotelero en la provincia de Cordoba, 20117
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2.2.1. Dimensiones del Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional, en conjunto de aspectos interpersonales que tiene un
colaborador, esta orientada de acuerdo con la visién institucional, por eso, de acuerdo el modelo
de Porter et al. (citado por Cruz,2011) como un primer modelo, al definir el compromiso, hacia
referencia a tres dimensiones como unidimensional. De acuerdo con Cruz (2011) hace referencia
el uso del modelo multidimensional, haciendo referencia mediante la medicion de las siguientes

dimensiones:

Tabla N° 3

Dimensiones del Compromiso Organizacional

Dimensiones del Compromiso Organizacional
BIDIMENSIONAL

Componentes Principales Autores

Compromiso de quedarse Angle y Perry (1981)

compromiso de valores

compromiso afectivo Meyer y Allen (1984)

compromiso de continuidad

compromiso afectivo Meseguer Albert (2011)

compromiso racional
TRIDIMENSIONAL

Componentes Principales Autores

Compromiso de conformidad O’Reilly y Chatman (1986)

Compromiso de identificacion

Compromiso de interiorizacion

Compromiso alienador Penley & Gould (1988)

compromiso moral

compromiso calculado

compromiso afectivo Allen y Meyer (1990)

compromiso de continuidad
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compromiso normativo

Compromiso afectivo Jaros et al. (1993)

Compromiso de continuidad

compromiso moral

OTROS
Etica protestante del trabajo Randall y Cote (1991)

Implicacion en el trabajo

Compromiso aplazado

Compromiso afectivo

Compromiso con la carrera

Fuente: “Tesis Doctoral: Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizativo: Estudio aplicado al
Sector Hotelero en la provincia de Cordoba, 20117

2.2.2. Modelo de Allen y Meyer

Meyer y Allen (citados por Blanco y Castro, 2011) hacen mencion de las diversas
definiciones sobre el compromiso organizacional como: un estado psicoldgico, diferentes
caracteristicas de los empleados al relacionarse con la organizacion, las decisiones de continuar
trabajando para la organizacion. Es por ello que Meyer y Allen (1991) hablan de 3 componentes o
dimensiones los cuales son: afectivo, de continuacién y normativo, en la cual se hace referencia
que el compromiso es una capacidad que tiene una persona con la finalidad ser parte de una
organizacion. Para ello, Allen y Meyer empled tres dimensiones claves entre ellas se encuentra la
parte afectiva, continua y normativo. Por tanto, se hace referencia que los autores han sido
totalmente claros que estas dimensiones son distintas y que tienen diferentes consecuencias y
causas (Gallardo & Triadd, 2007, citado por Tormo y Osca 2011).

Para entender las dimensiones de Meyer y Allen se dara las siguientes definiciones:
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Tabla N° 4

Dimensiones del Compromiso Organizacional: Allen y Meyer

DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En este punto, el trabajador siente el deseo de seguir formando parte de la
COMPROMISO

organizacion; debido al sentimiento emocional que lo vincula con esta. Sé
AFECTIVO

estd en la empresa porque se quiere.

COMPROMISO | El trabajador sigue formando parte de la organizacion debido al costo de

DE oportunidad que acarrea dejar el puesto en que esta. Se esta en la organizacion
CONTINUIDAD | porque se necesita.

En este caso, existe un sentimiento de obligatoriedad por parte del trabajador
COMPROMISO

el cual permite que éste siga formando parte de la organizacion. Se esta en la
NORMATIVO

empresa porque se debe estar.

e Dimensién del Compromiso Afectivo

En esta dimension destaca los sentimientos y su apego emocional para con la organizacion,
segun Alvarez (2011) hace referencia que la parte afectiva es un aspecto importante porque permite
la creacion de un vinculo porque genera con la imagen de la empresa. Por otro lado, Gallardo et al.
(2007) y expone al compromiso afectivo como aquella union emocional que los trabajadores
sienten por las organizaciones. Esta dimension es la que mayor analisis ha recibido, pues Allen y
Meyer mencionan que es la forma mas anhelada de llegar al compromiso y que las organizaciones

estan dispuestas a inculcarles a sus trabajadores.

Chiavenato (citado por Cruz, 2011) menciona que, el compromiso afectivo son un conjunto

de sentimientos relacionados con las experiencias que se van adquiriendo con el pasar del tiempo.
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Estos sentimientos emocionales siempre van dirigidos a alguien o algo. Por lo tanto, existe ese
deseo de pertenencia porque él asi lo desea, acompafiado del nivel de estabilidad que la
organizacion le puede ofrecer al empleador y por ende se pueda ir construyendo el grado de

confianza reciproca que debe existir entre el trabajador y la organizacion.

Asimismo, Robbins (2004) sefiala que, el nivel de confianza se manifiesta en cinco

dimensiones existentes, lo cual corrobora para el fortalecimiento de afectividad entre ambas partes:

— Integridad, respeto con la sinceridad y honestidad del personal.

— Competencia, comprende las capacidades, habilidades, conocimientos personales y/o técnicos
de los miembros.

— Congruencia, abarca la forma adecuada y predecible del personal al manejar diversas situaciones
que se puedan presentar.

— Lealtad, consiste en la fidelidad que emerge un grupo social, asi mismo el nunca darle la espalda
a una persona.

— Franqueza, relacionado con el valor de la veracidad, lo cual es un factor ético que destaca en

cada persona; esto se da siempre y cuando no vaya en contra de las propias convicciones.

Finalizando este apartado, la confianza crea un clima favorable y amigable, construyendo
lazos de apego y por ende un compromiso afectivo; dicho lo anterior esto ayudara a la identificacién
del personal con la organizacion. El trabajador refleja un sentimiento de abatimiento, lo cual es
generado al momento de dejar su organizacion Allen y Meyer (1991); asi mismo esto va
relacionado con una motivacion intrinseca del trabajador al momento de realizar sus actividades,
éste lo ejerce por el simple hecho de que le satisface cumplir con sus obligaciones sin recibir alguna

recompensa (incentivo externo).
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e Dimension del Compromiso de Continuidad

(Becker, 1960, citado por Gallardo et al, 2007, p.5) asocia a esta dimension como:
“abandonar la organizacion”; asimismo, indica que, este compromiso representa las escasas
alternativas de trabajos existente, las pocas oportunidades de otro empleo. Alvarez (2008) sefiala
que, es aquel apego que el colaborador tiene sobre la identidad de una empresa sobre todo busca
un estado de pertenencia, por diversas razones entre ellas los aspectos econdmicos, o beneficios

que se puede tener al ser parte de ella.

(Vandenberghe, 1996, citado por Montoya, 2014) manifiesta que el trabajador realiza su
actividad por el valor monetario u otra clase de recompensa que se genere a través de ella; lo cual
denota claramente una motivacion extrinseca, haciendo que el empleador sienta un falso

compromiso porque no sacrificara los beneficios que la organizacién les pueda otorgar.

Allen y Meyer (1991) mencionan que en esta dimensién de compromiso el empleado
experimenta una sensaciéon de incertidumbre debido a los costos que representa la accion de
abandonar la organizacion y/o seguir perteneciendo en ella. Dicho compromiso por parte del
empleador tiende a ser mas pasivo en elacion al compromiso de afectividad, por lo que todo
esfuerzo realizado es consecuencia de un monto total. Para hacer mayor referencia, hablando

financieramente.

e Dimension del Compromiso Normativo

(Bayona y Goiii, 2007, citado por Rivera, 2010) afiaden que esta dimension debido a las
escasas evidencias empiricas es la menos estudiada. Asi mismo comenta que en este caso el
empleador permanece en la organizacion porque cree que es lo correcto y es el lugar donde debe
estar. Por otro lado, Bergman (citado por Gallardo, 2007) refiere que dicho compromiso se rige en
base a un sentimiento de obligacion por parte de los trabajadores para con su empresa, el autor

denota que esta dimensidn es conocida también como un Compromiso Moral, estableciendo un
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vinculo con valores, normas sociales que son bien recibidas por parte del empleador que se

mantiene en la empresa.

Asimismo, Rivera (2010) menciona que existe un tema de libre albedrio que conlleva al
empleador a aceptar las normas instituidas por la organizacién, poniendo en primer lugar como
base sus principios morales, evitando sentimientos de culpabilidad y seguir la aceptacion que el

individuo da sobre las normas (libre albedrio) que son establecidas por las organizaciones.

Bentanzos, et al. (2006) dice que es aquel aspecto de lealtad que tiene un colaborador sobre
la identidad que tiene con la empresa, no solo siendo simbolo de obligacion siendo un vinculo de
afecto normativo, porque se siente parte del cumplir con las metas planteadas por su aceptacion y
reconocimiento. De la misma manera, Gallardo (2007) sefiala que, es la ultima dimension y la
menos estudiada, este compromiso radica en la obligacién de los empleados, conocida como
aquella obligacion por aspecto moral que el colaborador adopta, indicando que es el cumplimiento

de las actividades por las prestaciones que son asignadas, como simbolo de permanencia.
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I11. Metodologia

3.1. Tipoy nivel de investigacion

El presente trabajo de investigacion fue de tipo propositivo, realizado con un enfoque

cuantitativo - descriptivo.

- Investigacion propositiva: parte de un diagndstico o una propuesta, donde se plantean

objetivos, metas y se disefian estrategias. (Domingo, A. 2008)

- Modelo cuantitativo: es el procedimiento que explica los objetos de estudios a través de
datos por medio de encuestas, estos datos se recolectan y son procesados por mediciones
estadisticas que pueden ser tablas y graficos que ilustran adecuadamente el analisis.
(Hernédndez, Fernadndez & Baptista, 2014)

- Investigacion descriptiva: especifica las propiedades importantes de personas, grupos o
comunidades que sea sometido a un andlisis. Se usa este tipo de investigacion para tratar

censos y encuestas. (Hernandez, et al., 2014)
3.2. Disefio de la investigacion
La presente investigacion fue de disefio no experimental transversal
- No experimental: porque se observa situaciones existentes o fendmenos en su ambiente
natural para analizarlos, sin manipulacion es decir no provocadas intencionalmente en la

investigacion por quien la realiza. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

- Transversal: porque se recolectan los datos o informacién en un solo momento o tiempo

unico. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).



3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacion segun (Hernandez, Ferndndez & Baptista, 2014) llamada también universo, es
un conjunto de elementos que sirve como estudio de una investigacion para obtener resultados. La
presente investigacion estuvo conformada en su totalidad por 35 trabajadores distribuidos en las

distintas areas del Hotel Gloria Plaza. (Ver tabla 5)

TablaN° 5

Namero total de trabajadores por los dos turnos del Hotel Gloria Plaza

Trabajadores

N° de personas por 2 turnos

Gerente General

-

Asistente de Turno

Recepcionista

Contador

Mantenimiento

Ama de llaves

Camareras por turno

Botones

Chef ejecutivo

Barman

Ayudantes de Cocina

Mozos

Seguridad

House Kipping

BINIEININIFPINIOIRINIFLPININ

TOTAL

w
o1

3.3.2. Muestra

No se empled muestra al tomar a toda la poblacién.
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3.3.3. Muestreo

Herndndez, Fernandez & Baptista (2014) es un caso o elementos que se utiliza para la
investigacion, normalmente es la misma unidad de analisis. En la siguiente investigacion el

muestreo es del tipo censo ya que se tomo el total de la poblacion para su anélisis.
3.4. Criterios de Seleccion
La presente investigacién no tuvo ninguna restriccion respecto a la poblacién, siendo esta

una poblacidn finita, se tomo en consideracion a los 35 trabajadores que laboran en las diferentes

areas del Hotel Gloria Plaza Chiclayo.



3.5. Operacionalizacion de variables

Tabla N° 6

Operacionalizacion de Variables
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VARIABLE

DIMENSIONES

CONCEPTO

INDICADORES

INSTRUMENTO
S O ESCALA

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

D1: De Continuidad

Es aquella accion
que realiza un
colaborador,
evaluando los
beneficios ser parte
de ellas, analizando
el costo
oportunidad si lo
deja de hacer.

Sentido de
conveniencia de estar
en la organizacion.

Coste personal de
abandono de la
organizacion

Perdida de la inversion
generada en la
organizacion

Entrevista y
Encuesta

D2: Afectivo

Un estado
emocional del
individuo por el
deseo de
comprometerse con
su organizacion.

Lazos emocionales de
permanencia con la
organizacion.

Comprometidos en
beneficio de la
organizacion.

Grado de satisfaccion
que tiene el trabajador
de pertenecer a la
organizacion.

Entrevista y
Encuesta

D3: Normativo

Sienten la
obligacion moral
de comprometerse
bajo un sentido de
correspondencia.

Sentido de obligacion
0 deber moral para con
la organizacion

Vinculacion de lealtad

Identificacién con los
valores de la
organizacion

Entrevista y
Encuesta
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3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.6.1. Técnicas

Para el cumplimiento de los objetivos se realizd diversos pasos, cuya descripcion se dara a

continuacion:

e Se aplicd una entrevista que consta de 6 debidamente redactadas y abarcando el tema real de la
investigacion preguntas dirigidas al Gerente General Hotel Gloria Plaza Chiclayo; también se
efectud encuestas a los trabajadores constando de 18 preguntas cada una, agrupados en 3

indicadores: dimension afectiva, normativa y de continuidad.

e Todos resultados que fueron aplicados en una hoja siendo datos obtenidos por el procesamiento

en el programa Excel y SPSS.

e Presentacion de tablas y graficos para un mejor analisis.

3.6.2. Recoleccién de datos

o Cualitativos: Entrevista y a nivel exploratorio.
e Cuantitativos: Encuestas.
e La encuesta ha sido elaborada en base a las dimensiones del Modelo de Allen y Meyer con un

total de 18 preguntas.

3.7. Procedimientos

En la investigacion el primer filtro fue la entrevista del tipo conversatorio que se le realiz6 a
la propietaria la Sra. Tatiana Barrueto, en el Hotel Gloria Plaza, explicandole que teniamos el
interés en realizar un proyecto de investigacion en la empresa. Manifestd en primer lugar que la
empresa es un negocio familiar, posterior a ello accedié a brindar las facilidades necesarias para

iniciar el estudio respectivo sobre el tema de investigacion.
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El sefior Manuel Alejandro Diaz Risco gerente general accedio a una entrevista; la cual durd
aproximadamente una hora en la misma empresa. El gerente coment6 que semanalmente proceden
a realizar reuniones con todos los trabajadores para dar a conocer y solucionar las diferentes
dificultades que se presentan, pero dicho objetivo no es del todo cumplido ya que no todos los
trabajadores asisten a las reuniones convocadas por tanto existe la falta de conciencia y
compromiso por parte de ellos. Finalizando la entrevista se le pidié la autorizacion para evaluar a

cada trabajador mediante una encuesta, aceptando nuestra peticion.

Por ultimo, para la aplicacion de la encuesta se converso con ellos para explicarles los
motivos de la evaluacion, pidiéndoles su colaboracién pertinente para llevar a cabo de manera
correcta el proceso. Algunos trabajadores dudaban en responder a las preguntas, sobre todo porque
tenian la conviccion de que revelariamos sus respuestas, se noté también nerviosismo, poco
entendimiento de las preguntas, por ello se les volvié a explicar a gran detalle el motivo de la

evaluacion y que la informacion seria totalmente anénima.

El proceso se desarrollé en el lapso de una semana, en el turno de mafana y tarde, respetando
los horarios de cada trabajador; la demora del tiempo se debié a que una trabajadora se encontraba
con permiso médico por ello esperamos el retorno del colaborador a sus labores. El proceso de
encuesta finaliz6 con éxito, se les agradecio su participacién y colaboracion; recalcando que toda
informacion es andnima, ya que temian ser despedidos o sancionados, se le agradecio al sefior Diaz

por su apoyo Y a todo el hotel por su colaboracion.

Con respecto a las encuetas, se procesaron en hojas de calculo Microsoft Excel Office 2010
con el propdsito de calcular datos y graficos. También se utilizé la herramienta de validacion IBM

SPSS Statistics 24 para el trabajo estadistico y analitico.
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3.8. Plan de Procesamiento y anélisis de datos

Se ejecuto el proceso y el andlisis de datos de la siguiente manera:

Se empled una hoja de documento de Word (Office 2010) en el que se disefié el formulario
de la encuesta. El cuestionario estuvo conformado por 18 preguntas, la dimension de afectiva con
7 preguntas, la dimension de continuidad con 5 preguntas y finalizando la dimensién normativa

con 6 preguntas. Se utilizé la escala de Likert como medio de evaluacion donde:

1= Totalmente en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4= De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo

Los datos que fueron obtenidos son trabajados en el programa Excel donde todas las
respuestas son procesadas de una manera mas organizada y visual, para la realizacion de un analisis
descriptivo y grafico, siendo trabajado todo el procesamiento en la herramienta estadistica del
SPSS, que ayudd en el tratamiento de los datos de una manera mas ordenada, y que facilité las

tabulaciones, que facilito la interpretacion de la informacion.

El programa SPSS es un software de analisis estadisticos la cual permitid investigar la
confiabilidad del compromiso organizacional basado en el modelo de Allen y Meyer. En la tabla
N° 7 se puede observar que el nivel de confiabilidad de las 3 dimensiones Afectiva, Continua y
Normativa es de ,784 esto quiere decir que es apropiado para el estudio y desarrollo de la
investigacion. Por otro lado, se puede apreciar los resultados del alfa de Cronbach por cada item

estos resultados son consistentes y adecuados para la presente investigacion.



Tabla N° 7

Resultados del Alfa de Cronbach por items

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
784 18

Correlacion total

items Dimensiones de elementos Alfa de Cronbach
P1 ,494 , 767
P2 ,598 ,758
P3 ,394 ,793
P4 Afectiva ,553 , 7161
P5 ,550 ,760
P6 ,404 171
pP7 441 ,769
P8 423 770
P9 ,660 ,752
P10 Continua ,514 , 7164
P11 ,323 J77
P12 ,550 ,760
P13 ,486 779
P14 ,376 ,780
P15 Normativa 340 /186
P16 ,459 167
P17 ,564 ,759
P18 ,619 ,838
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3.9. Matriz de Consistencia

Tabla N° 8

Matriz de Consistencia

38

TIPO DE ) ) METODOS DE
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES < POBLACION TECNICAS ANALISIS DE
INVESTIGACION
DATOS
General . .
— . La poblacion esta
Proponer un plan de mejora conformada por el Encuesta c_iel
del compromiso . Compromiso
L . namero de L
organizacional en el Hotel Propositiva . Organizacional de
Gloria Plaza Chicl trabajadores que Allen y Meyer
oria Flaza Lhiclayo corresponde a 35 y Mey
- empleados.
Especificos
. _ DISENO MUESTRA | INSTRUMENTOS | Las medidas
1. Analizar el Dependiente estadisticas a
compromiso de utilizar:
A : continuidad de los Compromiso
(Que p(;_opléesta seria la colaboradores del Organizacional Cuestionario del | SPSS version 23
mas In |c|aCa para Hotel Gloria Plaza. D. Afectiva No se tomo la Compromiso
gejore_lr e orT|1|3rom|so 2. Analizar el D. Normativa No Experimental muestra por Organizacional de
Hr%alnléflu_o n|2| € compromiso afectivo | D. De Transversal emplear toda la Alleny Meyer (La encuesta ha
otel Gloria Plaza que tienen los Continuidad poblacion. sido elaborada

Chiclayo, 2018?

colaboradores del
Hotel Gloria Plaza.
3. Analizar el
compromiso
normativo que
presentan los
colaboradores del
Hotel Gloria Plaza.

en base a las
dimensiones del
Modelo de Allen
y Meyer.)
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3.10. Consideraciones Eticas

El trabajo de investigacion se efectud realizando una entrevista dirigida al Gerente de la
empresa y una encuesta para cada trabajador siendo en su totalidad 35. La informacion recolectada
fue respetando los horarios y disponibilidad de tiempo de cada trabajador, se les menciono también
que las encuestas son anénimas por lo que se les pidi6 marcar con sinceridad y evitando alguna

alteracion en los resultados obtenidos.
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1VV. Resultados

4.1. Diagnostico situacional de la Empresa

4.1.1. Informacion general de la Empresa

Nombre de la Empresa: Hotel Gloria Plaza Chiclayo.

4.1.2. Actividad y Servicio que realiza la Empresa

La empresa esta inmersa en el sector Turismo y Hoteleria, el cual de manera especial
Brinda el servicio de alojamiento, donde se puede destacar, Habitaciones muy confortables,
alfombradas como son (simples, triples, suite junior y suite presidencial), ademas se cuenta
con un confortable Restaurant, llamado Don José, donde se brinda dia a dia los diversos
platos tipicos de la zona, asi mismo la Oferta de Bar: Cocktail, tragos, vinos, jugos,
infusiones, etc. Cabe destacar ademas que cuenta con amplias instalaciones para la
realizacion de eventos, salas de conferencia, zona exclusiva para disfrutar de un sano
momento en compafiia con la familia, donde se destaca la piscina, y/o otros servicios, se
cuenta con el servicio de Lavanderia, Room service, zona wifi, Business Center y un amplio

estacionamiento privado.

4.1.3. Localizacion

El Hotel Gloria Plaza esta Ubicado en una zona céntrica de la ciudad de Chiclayo a pocos

minutos del centro historico de la ciudad, especificamente en la calle Avenida Miguel Grau N° 397
4.1.4. Inicio e Historia del Hotel
El Hotel Gloria Plaza Chiclayo, cuenta en la actualidad con 19 afios de funcionamiento, se

inicié con la idea de un grupo de personas todas familiares con vision de poder brindar un servicio

de Alojamiento y entretenimiento a la comunidad chiclayana, esta organizacion abre sus puertas al
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publico en general el dia 20 de Julio de 1999, con gran acogida y demanda, es categorizada con los
afios como un Hotel de Tres estrellas, contando al inicio con pocas habitaciones, con el pasar de
los afios se va cimentando Yy fortaleciendo con la construccion de un amplio y acogedor edificio,
contando ya con diversos servicios, el cual esta a la vanguardia que el mercado lo demanda, es
conocido también que es una empresa netamente familiar, que esta dirigida por el sefior José
Barrueto Sanchez, en la actualidad se cuenta con la colaboracién de 35 personas, estas todas
dispersas en las diferentes areas de trabajo dentro del Hotel, estos colaboradores estan dirigidos por

el Gerente General el sefior Manuel Alejandro Diaz Risco.

4.1.5. Situacion problematica de la organizacion

Es conocido que, en todas las organizaciones por el mismo hecho de la convivencia diaria
tanto de colaboradores como de la misma demanda y la competencia generada en los ultimos afios
en este sector hotelero, se pretenda mejorar y lograr ser una muy buena opcién dentro del sector
hotelero. Se sabe que el Hotel Gloria Plaza al ser una empresa familiar ha ocasionado que los
propietarios no lleguen a un acuerdo al tomar decisiones originando que no se adapten muy

facilmente a los cambios.

Por otro lado, esas diferencias familiares causan que el cliente se lleve una mala impresion y
que el trabajador no esté a gusto creando un mal ambiente laboral. Otro problema es que el hotel
no cuenta formalmente con el area de Recursos Humanos lo cual genera una inadecuada forma de
reclutar, seleccionar y contratar al personal, ademas de que no existe un programa de capacitacion

y motivacion a los colaboradores.

Igualmente, dentro del Hotel por mucho tiempo no se ha tomado en cuenta las opiniones del
cliente interno, por lo tanto se deja pasar una buena oportunidad de saber la opinién de los
colaboradores, cabe destacar entre las dificultades latentes es el bajo desempefio de los
trabajadores, se desconoce por parte de quienes dirigen el hotel la insatisfaccion que tienen los
trabajadores, no se sienten motivados, algunos de los colaboradores tienen actitudes negativas
como la impuntualidad, irresponsabilidad, falta de comunicacién, ausentismo en las areas de

trabajo. Todo lo mencionado anteriormente perjudica al crecimiento y a la imagen del hotel Gloria
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Plaza, por lo tanto, el hotel no ha logrado con cumplir los objetivos propuestos y debido al bajo
desempefio de los colaboradores ha ocasionado una elevada rotacion del personal e incluso los
trabajadores evitan hacer horas extras lo que conlleva a que muchos clientes se marchen

insatisfechos y lastimosamente se tengan mas quejas.

4.1.6. Acciones de intervencion

Ante la clara situaciéon de diversas dificultades en esta organizacion se cree conveniente
realizar una propuesta de mejora del Compromiso Organizacional, que ayude a mejorar dia a dia
estos problemas, se es consciente que trabajando algunos aspectos se puede llegar a mejorar tanto
el clima, desempefio, y crecimiento tanto de la organizacion como de quienes colaboran con el
crecimiento de ella, es importante destacar que el compromiso de las personas que dirigen la
organizacion debe de estar alineada a el logro de objetivos y metas, que apunten a un mismo lugar,
es importante reconocer que esta organizacion se ha mantenido en pie a pesar de todas las
dificultades manifestadas anteriormente, y se ha convertido en uno de los hoteles reconocidos a
nivel regional, es por eso que una de las acciones de intervencion inmediatas es generar en los
trabajadores y directivos el interés por mejorar cada una de estas dificultades encontradas. En el
hotel no se registra un plan de participacion laboral y de actividades de los empleados, es por eso
gue amerita que se replanteen varios aspectos, uno de ellos es el mayor compromiso organizacional

tanto de los colaboradores como de quienes lo dirigen.

4.2. Resultadosy Analisis de la Encuesta
TablaN° 9

Nivel del compromiso organizacional de los trabajadores del Hotel Gloria Plaza —
Chiclayo, Afio 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 18 51.4%
MEDIO 15 42.9%
ALTO 2 5.7%

Total 35 100.0%
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Figura 1 Nivel del compromiso organizacional de los trabajadores del Hotel Gloria Plaza —
Chiclayo, Afo 2018

El anélisis a nivel global del compromiso organizacional segun la tabla 9 y figura 1, muestra
que del total de 35 trabajadores representado por el 100%; en su mayoria se encuentran en el nivel
bajo con el 51.4%, indicando que no existe un alto compromiso laboral por parte de ellos; por el
contrario, se obtuvo también un nivel bajo del 5,7% representado un porcentaje menor de lo que
realmente se esperaba, notando el poco desarrollo de competencias.

A nivel general, se han obtenido datos que hacen referencias a la falta de compromiso de los
trabajadores con la empresa, siendo poco favorable en la aceptacion y cumplimiento de metas y/o
funciones. Por consiguiente, la empresa debe ejecutar estrategias de accidén que involucren a los
trabajadores en fortalecer sus competencias, evaluar oportunidades que la empresa pueda brindar
al personal con el objetivo de fortalecer lazos, y esos deseos permanencia en la organizacion.
Tabla N° 10

Nivel de la dimension Afectiva del compromiso organizacional de los trabajadores del Hotel
Gloria Plaza — Chiclayo, Afio 2018

Nivel Frecuencia  Porcentaje
BAJO 19 54.3%
MEDIO 14 40.0%
ALTO 2 5.7%

Total 35 100.0%
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Figura 2 Nivel de la dimension Afectiva del compromiso organizacional de los trabajadores del
Hotel Gloria Plaza — Chiclayo, Afio 2018

En la tabla 10 y figura 2, segun los datos obtenidos se puede indicar que los trabajadores no
sienten una inclinacion de compromiso afectivo con su empresa, debido a que el nivel bajo
representa un porcentaje bastante alto de 54,4% mas de lo esperado; mientras que el nivel alto es
representado por un 5,7%, revelando que son pocos los trabajadores que se sienten identificados
laboralmente, existiendo una clara deficiencia de disfrute de permanencia en la organizacion.

Los resultados, denotan que existe un alto grado de falta de compromiso e identificacion con
la empresa, lo cual se deberia al no adecuado trato de la misma con los trabajadores y no se sienten
ese deseo de pertenecer a ella. Las exigencias y metas laborales no permiten dar las facilidades y
oportunidades no permiten una buena motivacién y compromiso; siendo estos aspectos

complementarios para un buen desempefio del colaborador en su desarrollo personal y profesional.

Tabla N° 11

Nivel de la dimension Continuidad del compromiso organizacional de los trabajadores del Hotel
Gloria Plaza — Chiclayo, Afio 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 17 48.6%
MEDIO 16 45.7%
ALTO 2 5.7%

Total 35 100%
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Figura 3 Nivel de la dimension Continuidad del compromiso organizacional de los trabajadores
del Hotel Gloria Plaza — Chiclayo, Afio 2018

Segun la tabla 11 y la figura 3, los resultados arrojados de la encuesta en la dimension de
continuidad, se tiene un porcentaje elevado del 48,6% que perciben claramente la idea de que estan
en el trabajo por necesidad y por la falta de oportunidades que les puede brindar el mercado; por el
contrario, existe un leve porcentaje del 5,7% percibiendo como favorable un compromiso continuo

en los trabajadores.

Asi como en el compromiso Afectivo, en estos resultados se destaca un Compromiso de
Continuidad poco favorable, lo que indica que lo trabajadores no cuentan con un abanico de
posibilidades en el ambito laboral por lo que las oportunidades de trabajar en otras empresas son
escazas. Asi mismo, existe personal con afios de experiencia en el mismo rubro (area), que el solo
hecho de pensar que tienen que iniciar desde cero en otra organizacion les parece una opcidn poco
atractiva.

Tabla N° 12
Nivel de la dimension Normativa del compromiso organizacional de los trabajadores del Hotel
Gloria Plaza — Chiclayo, Afio 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 20 57.1%
MEDIO 13 37.2%
ALTO 2 5.7%

Total 35 100.0%
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Figura 4 Nivel de la dimension Normativa del compromiso organizacional de los trabajadores
del Hotel Gloria Plaza — Chiclayo, Afio 2018

Descripcion: Analizando los resultados de la tabla 12 y figura 4, se observa un alto
porcentaje del 57,1% del compromiso normativo, el cual implica que aproximadamente la mitad
del 100% de la muestra no contemplan un sentimiento de reciprocidad y lealtad para con su
empresa; mientras que un porcentaje leve del 5,7% representa lo opuesto y no constituyen en los
trabajadores un valor significativo y la obligacion moral que ellos deberian sentir por su
organizacion.

Interpretacion: segun los datos referidos, los trabajadores no sienten un compromiso de
lealtad y un sentido de obligacion con el hotel. Existe el poco conocimiento de las directrices
(misién, vision, normas, reglas), asi también no son beneficiados con oportunidades de estudios y
la presencia de los trabajadores en talleres y/o exposiciones en otros eventos que permitan

incrementar sus habilidades blandas y duras como tales.
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V. Discusion de Resultados

La presente investigacion detalla el compromiso organizacional del hotel Gloria Plaza, donde
se aplico una encuesta de 18 preguntas a los 35 trabajadores; analizando las tres dimensiones del
compromiso organizacional Dimension Afectivo, Dimensién Normativa y Dimension de

Continuidad, basado en el modelo de Allen y Meyer.

El objetivo principal de esta investigacion fue proponer un plan de mejora del compromiso
organizacional en el Hotel Gloria Plaza - Chiclayo — Afio 2018. Segun Allen y Meyer (1991) Hace
mencién al compromiso organizacional en temas de estados psicoldgicos que caracterizan la
relacién entre la organizacion y las personas, mostrando en ellos el gran compromiso como fuente
de mejora y crecimiento; asimismo, Mathiu y Zajac (citado por Cruz, 2011) manifiesta que el
compromiso es aquel vinculo que un colaborador tiene sobre una empresa, esto en base a la afinidad

y el interés que se muestra por cada parte de conservar una relacion saludable.

Analizando los resultados arrojados a nivel general del Compromiso Organizacional de los
trabajadores del Hotel Gloria Plaza no da un resultado de (51.4%) a nivel Bajo, seguido de un
(42.9%) a nivel medio para Zayas y Baez (2016) en su investigacion Evaluacion del compromiso
organizacional en una distribuidora mayorista ubicada en la ciudad de Holguin Cuba, su muestra
estuvo conformada por 96 personas a las cuales les aplicaron una encuesta basada en el cuestionario
de Meyer y Allen en el que se miden 18 variables del compromiso organizacional agrupadas en sus
3 dimensiones (afectivo, continuidad y normativo) procesandose 92 cuestionarios. Utilizaron el
programa SPSS 20.0 donde se obtuvo resultados de forma general un 79.3% este valor evidencia
un nivel medio del compromiso organizacional; entonces, se puede decir que, en el hotel Gloria
Plaza de Chiclayo falta ese compromiso por parte de los trabajadores con la organizacién, todo esto

reflejado en los resultados.

Asimismo, Blanco y Castro (2011) sefiala que, el compromiso afectivo es aquel donde los
trabajadores se sienten orgullosos y felices de pertenecer a la organizacion donde trabajan, se
sienten parte de esta, el vinculo emocional que despierta en los colaboradores por estar en ella, en

el lugar, el espacio de esta organizacion siente el deseo de compartir se esta porque se quiere estar,
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es una decision personal; igualmente, Alvarez (2008) menciona que es el vinculo emocional que el
colaborar tiene sobre la valorizacion de cada una de las acciones realiza para que se sienta bien su

equipo de trabajo, generando identidad y que esta de acuerdo ser parte de la organizacion.

Ahora, fijdndose en los resultados de la investigacion se observa que, en el ambito de la
Dimensién Afectiva de los trabajadores del Hotel Gloria Plaza, existe un nivel bajo de (54.3%),
seguido con un nivel medio de (40%) y por ultimo el nivel alto con el (5.7%). Este resultado
demuestra que no tiene el apego emocional por laempresa. El compromiso Afectivo es la de mayor
analisis, pues Allen y Meyer mencionan que es la forma més anhelada de llegar al compromiso
organizacional y que las empresas estan dispuestas a inculcarles a sus trabajadores, la parte afectiva
el colaborador siente ese deseo de seguir formando parte de la organizacién, debido a este
sentimiento emocional marcado que existe entre ambos, vinculando un sentimiento del trabajador
hacia su organizacion, aqui se esta porque asi se quiere, pero segun los resultados existe un
porcentaje bastante alto que este vinculo aln no se siente por parte de los trabajadores de la

organizacion.

En tanto, con relacion al &mbito de la Dimension de Continuidad, Alvarez (2008) lo llama
también como aquel nivel de pertenencia que tiene una persona, para el cumplimiento de sus
funciones, identificandose con cada una de las funciones que fueron asignadas, colaborando para
que sean cumplidas y trabajar en conjunto. Asimismo, Blanco y Castro (2011) sefialan que, los
trabajadores que poseen este compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion, se
identifican con los valores de la empresa y se preocupan cuando ella tiene problemas. En los
resultados se puede apreciar el analisis del Compromiso de Continuidad que tuvo un nivel bajo de
(48.6%) y un nivel medio de (45.7%), al observar los resultados en esta dimension tanto el nivel
bajo y el nivel medio tienen una ligera igualdad, donde se puede decir que el trabajador sigue
perteneciendo a esta organizacion debido al costo que tendria el salir a buscar otra nueva
oportunidad laboral, se ve de manera clara la ausencia de compromiso de sus trabajadores para con

la organizacion,

Igualmente, Montoya (2014) manifiesta que el trabajador realiza su actividad por el valor

monetario u otra clase de recompensa que se genere a través de ella; esto lleva a entender cuan
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importante es que el trabajador se sienta parte de la organizacion, sienta a si mismo el apoyo por
parte su empleador lo cual denota claramente una motivacion extrinseca, haciendo que el
empleador sienta un falso compromiso porque no sacrificara los beneficios que la organizacion les
pueda otorgar, ni mucho menos mas de su tiempo por ella, bien se puede corroborar lo manifestado
por Allen y Meyer (1991), que el trabajador se siente dentro de la organizacion porque se necesita
de la oportunidad laboral mas no porque se sienta a gusto trabajando en ese lugar. Hurtado y Eguia
(2017) hace referencia que la empresa debe buscar el bienestar de su equipo de trabajo, sobre
cuando tienen algun incentivo econdmico por las actividades que realiza, esto permitira afianzar

su vinculo.

Rivera (2010) hace referencia al Compromiso Normativo, como la necesidad que tiene el
trabajador de permanecer en la organizacion porque cree que es lo correcto y es el lugar donde
debe estar. Por otro lado, Gallardo (2008) manifiesta del compromiso normativo como un
sentimiento de obligacién. Asimismo, Blanco y Castro (2011) en su analisis comparativo del
compromiso organizacional hace mencion que este compromiso es emocional ya que el trabajador
se deja llevar por sus sentimientos de no dejar la organizacion por estar en deuda con la misma por

haberle dado una oportunidad de desarrollarse y desempefarse la cual es valorada por el empleado.

Igualmente, se puede observar que, en el ambito de la Dimensién Normativa del Hotel Gloria
Plaza arroja un nivel bajo de (57.1%), seguido del nivel medio con un (37.2%) y por Gltimo el nivel
alto con el 5.7%. Estos resultados reafirman lo que dice Chiang (citado por Cruz 2011) que hace
referencia al Compromiso Normativo, como el sentimiento de permanencia de los colaboradores
hacia su organizacién, el sentimiento de obligacién por parte del trabajador se ve reflejado en los
resultados, ya que no se siente un gran porcentaje de los trabajadores a gusto con la organizacion,

pero se debe de estar en ese lugar por la oportunidad de trabajo.

Se puede, entonces, concluir que esto podria ser negativo para la organizacion. Segun
Soberanes y De la Fuente (2009) los empresarios esperan que los trabajadores den su productividad
maxima en sus labores o tareas dentro de las organizaciones; sin embargo, muchos de estos jefes
no tienen claro lo que el personal espera de la empresa donde trabajan, e alli donde el compromiso

organizacional se ve afectada, por el desconocimiento que tienen los que dirigen estas
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organizaciones, es importante rescatar la parte afectiva y emocional de un trabajador para poder
mejorar su rendimiento y que mientras se encuentre valorado o valorada se sentird a gusto y con

mejor deseo de formar parte de esta organizacion.

V1. Propuesta

6.1. Propuesta de mejora del compromiso organizacional

6.1.1. Introduccion

Actualmente las empresas se vienen desarrollando en un ambito cada vez mas competitivo,
agregando tecnologia y modernizacién, éstas deben implantar practicas mas eficientes para el
mejor desarrollo de las actividades dentro de la organizacion y alcanzar resultados de mejora en la

misma.

El compromiso organizacional estad basado en la fidelidad del trabajador con la empresa,
basados en politicas y normas, donde los trabajadores se puedan sentir comodos, satisfechos y
deseosos de seguir perteneciendo a la organizacion, existiendo una relacion armoniosa entre los

trabajadores y quienes la dirigen, reflejandose en el logro de los objetivos de la empresa.

Segun las investigaciones realizadas en este trabajo, se reconoce la existencia de una
oportunidad de mejora del compromiso dentro de las organizaciones, basandose fundamentalmente
en tres dimensiones: Afectiva, Normativa y de Continuidad; las cuales deben tener una pendiente
positiva frente a la organizacién generando identificacion y un ambiente propicio para proponer
acciones de mejora. Por tanto, en el presente trabajo realizado en el Hotel Gloria Plaza de la ciudad
de Chiclayo, dedica al rubro de hoteleria y turismo, segun el analisis efectuado a la misma; no se
obtuvieron del todo resultados favorables teniendo en cuenta las tres dimensiones ya antes
mencionadas que van relacionadas directamente con el compromiso organizacional. Es necesario
destacar que la empresa brinda excelentes servicios en hospedaje, alimentacion y turismo en la
ciudad, siendo de gran relevancia la implementacion de acciones de mejora a traves de una

propuesta que dentro del mercado hotelero ayude a optimar el compromiso que debe existir en la
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empresa; convirtiéndola en una organizacion dindmica, flexible, capaz de adaptarse a los cambios

futuros que la permitan seguir siendo competitiva frente a la competencia.

6.1.2. Objetivo General

Implementar un plan de mejora que fortalezca el Compromiso Organizacional de la empresa
“Hotel Gloria Plaza — Chiclayo” basada en el Modelo de Allen y Meyer, segun el analisis y estudio

de la investigacion realizada.

6.1.3. Objetivos Especificos de la Propuesta

A. Proponer actividades, en el ambito de la Dimension Afectiva, que promuevan la satisfaccion
de la parte emocional de los trabajadores para mejorar el compromiso organizacional dentro
de la empresa.

- Accidn: Fortalecer a través de capacitaciones con temas relacionados a la parte afectiva

como son: Inteligencia emocional y la Comunicacion Asertiva.

B. Proponer acciones, en el ambito de la Dimensién Normativa, que permitan que los
trabajadores se sientan identificados con la organizacion; conociendo las normas de
convivencia de la empresa y por ende su satisfaccion personal dentro de la misma.

- Accién: Realizar talleres y/o charlas permitiendo a los trabajadores perfeccionar sus
habilidades, a través de sus manuales de procesos MOF fortaleciendo la mision, vision,

valores y beneficios de la organizacion.

C. Proponer tareas, en el ambito de la Dimension de Continuidad, que al implementarlas permita
fidelizar y comprometer al cliente interno dentro de la organizacion.

- Accion: Realizar talleres participativos tomando en cuenta las ideas de cada trabajador,

las expuestas opiniones y/o sugerencias de mejora deben ser reflejados en los beneficios

que ellos requieren; teniendo presente la equidad en ambas partes. Asimismo,

capacitarlos de manera permanente para que tengan un mejor desempefio en sus labores.



6.2. Propuesta de Mejora del Compromiso Afectivo

Tabla N° 13

Propuesta de mejora del compromiso afectivo
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c TIEMPO TOTAL
ESTRATEGIA ACCION ACTIVIDAD RESPONSABLE ESTIMADO RESULTADO RECURSOS COSTOS GASTOS
Propuesta de | —Desarrollar -Aplicacion de Gerente General Anual Tener a un - Humano: S/1000.00 S/1000.00
mejora para actividades encuestas: (una vez al afio) | trabajador Profesional en | (Para un
optimizar favorables -Elaborar una motivado, el rubro total de 35
los lazos de que permitan | evaluacion 360° comprometido | Y Areade trabajadores)
integracion incrementar que determinara y satisfecho Gestion
emocional y la parte nivel de laboralmente Hl\;"la”"f‘ s | ENCASO
deseo de motivacional | desempefio, con deseos de I':m?nztréz SZ' exista dentro
permanencia e identidad competencias, permanencia encuesta. dela .
entre la con la clima laboral en en la empresa organizacion
organizaciony | empresa; los trabajadores Hotel Gloria un

. . profesional
los fortaleciendo | que ayudard ala Plaza capacitado en
trabajadores los niveles de | toma decisiones Chiclayo el rubro, la
generando un comunicacion | posteriores. empresa
mayor interna en los exonera el
compromiso trabajadores. | -Planificar la pago.
AFECTIVO evaluacion del
en el Hotel Sindrome de
Gloria Plaza — Burnout que
Chiclayo. verifica el nivel de

estrés laboral que
presentan los
trabajadores,
posterior a ello
programar charlas
de liberacion,
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- Brindar
reconocimiento
de logros,
celebraciones
de cumpleafios
de los
trabajadores en
el mes.

manejo de
conflicto que
permitan mejorar
el ambiente
laboral.

-Organizar
actividades de
bienestar:
Eventos
deportivos y
recreativos que
permitan liberar el
estrés y las
tensiones,
producto de la
rutina laboral que
ayudaran en la
motivacion y
compromiso de la
misma.

-Actividades
Extrinsecas:
Disponer de una
hora (fuera del
horario de trabajo)
al mes para
realizar una
ceremonia de
Reconocimiento a
los mejores
colaboradores
(alcance de metas,

Gerente General

Gerente General

Trimestralmente

Mensualmente

Material:
Alquiler de
ambiente
deportivo,
refrigerio.

Materiales:

Diplomas
ylo
medallas,
refrigerio
(torta,
globos,
decoracion,
etc)

S/200.00
(4 veces al
afo).

s/70.00 soles

(12 veces al
afio).

S/800.00

S/840.00
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- Crear un
nivel de
confianza 'y
participacion
en los
trabajadores.

puntualidad,
responsabilidad y
productividad) asi
también la
celebracion de
cumpleafios de
cada trabajador del
mes.

-Tomar las
sugerencias: se
propone mejorar
las acciones dentro
de la organizacion,
generando una
cultura de puertas
abiertas; donde los
trabajadores
expresaran sus
inquietudes y
sugerencias para
una mejora dentro
de la organizacion.

Gerente General

Mensualmente

— Materiales:
Buzén de
sugerencias

S/70.00

S/70.00

TOTAL PRESUPESTO

S/2,710.00




6.3. Propuesta de mejora del compromiso normativo

Tabla N° 14
Propuesta de mejora del compromiso normativo
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TIEMPO TOTAL,

ESTRATEGIA ACCION ACTIVIDAD RESPONSABLE ESTIMADO RESULTADO | RECURSOS | COSTO GASTOS
Propuesta de -Plasmar las - Realizar Gerente General Segun lo Tener aun Materiales: Costo
mejora para pautas, capacitaciones de establecido trabajador leal y Todos los variable S/175.00
interiorizar procedimientos, | induccion de por los altos | comprometido manuales, S/5.00
valores, normas | trdmites y otros | manera oportuna directivos moralmente DFOIOQO!GS
y laimplicancia | aspectos de la | que proporcionen deseos de estrategicos,
con la misién, | empresa. elementos tanto permanenciaen | Proyector,
vision y tedricos como la empresa Hotel lecram, videos

. . . referentes al
objetivos de la practicos para su Gloria Plaza tema.
empresa, rapida captacion Chiclayo
desarrollando y efectuar un
en ellos un posterior
compromiso de seguimiento que
lealtad moral permita reflejar el
con la cumplimiento de

organizacion.

los objetivos de la
empresa.
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-Establecer
capacitaciones a
trabajadores y
directivos,
permitiendo
ampliar
conocimientos,
mejorar
competencias
que generen un
mayor
compromiso e
identificacion
con la empresa.

- Determinar un
plan de
capacitaciones
con herramientas
y contenidos
organizacionales:

-Team Building:
programa de
entrenamiento
que fortalecen
equipos de alto
rendimiento.

- Coaching:
método para
instruir y entrenar
a los trabajadores
y desarrollar sus
habilidades
blandas:
crecimiento
personal y
profesional,
comunicacion
asertiva 'y
afectiva, control
de impulsos,
Enpowerment,
Relaciones
interpersonales.

Gerente General

Semestral

Materiales:
Copias,
proyectores,
refrigerio etc.
Humanos:
Jefe de
Gestion
Humanay
profesionales
capacitados en
los temas ya
mencionados

Costo
Variable
segun el
capacitad
or:
S/250.00
(por 8
hora)

S/2000
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Disefiar e
implementar
planes de
especializacion
atractivos para
los trabajadores.

- Los trabajadores
con mejores
resultados en sus
metas y
destacadas
habilidades, seran
favorecidos con
oportunidades en
estudios que
acrecienten sus
conocimientos
(maestria,
diplomados, etc.)
los pagos seran
asumidos en
porcentaje por el
trabajado y por la
empresa (20%),
teniendo en
cuenta algun
convenio.

Gerente General

Segun lo
establecido
por los
directivos

-Humano:
Instituciones
involucradas
(institutos,
universidades,
etc)

Costo
Variable
segun la
institucio
n,
(asumien
do la
empresa
un 20%)

Costo
Variable
segun la
institucion
(asumiend
ola
empresa
un 20%)

TOTAL PRESUPUESTO

S/2,175.00




6.4. Propuesta de mejora del compromiso de continuidad

Tabla N° 15

Propuesta de mejora del compromiso de continuidad
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TIEMPO TOTAL
ESTRATEGIA ACCION ACTIVIDAD RESPONSABLE ESTIMADO RECURSOS RESULTADO COSTO GASTO
Propuesta de Incrementar . Plan de sucesion: Gerente General | Segun la -Referencias Tener aun Costo Costo
mejora en en el Consta de potenciar necesidad de | de los jefes de | trabajador méas Cero Cero
acciones que trabajador el las habilidades y la empresa. area. comprometido | (asumido | (asumido
permitan interés por destrezas que (una vez al y sinteneren | por la por la
fidelizary cada muestra el ario) mente la empresa) | empresa)
comprometer al | actividad trabajador en el necesidad de
cliente interno planificada. tiempo que lleva en dejarlo todo
optimando su la organizacion por ir a otra
nivel de (invertir en organizacion.
desempefio en la capacitar al
organizacion. trabajador para
lograr fidelizarlo en
puestos superiores
de la empresa).

. Incentivos de Gerente General Fecha -Materiales: Costo Costo
mejora: Abierta Formatos de Cero Cero
flexibilidad en los (Sustentacion | veracidad de (asumido | (asumido
horarios del Necesaria) informacién por la por la
trabajador y que empresa) | empresa)

dispongan de
tiempo ante una
situacion de
emergencia
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(familiar
enfermedad,
maternidad,
paternidad, etc.) de
tal manera que
fidelice al
trabajador y se
comprometan en
cumplir los
objetivos de la
empresa.

TOTAL DEL PRESUPUESTO

PRESUPUESTO GENERAL

S/4,885.00
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6.5. Evaluacion Econdémica de la Propuesta

En la evaluacion econdémica se comprobara la viabilidad de la Propuesta de Mejora en el

Hotel Gloria Plaza Chiclayo, teniendo en cuenta lo siguiente:

— El analisis econdmico se realiza independientemente del presupuesto real de la
empresa.

— Los pagos (costos) que la empresa efectie deben realizarse al contado.

— Se analiza la rentabilidad de la propuesta de mejora, mediante sus acciones
(actividades) a realizar.

— Lainversion sera por los propios fondos de la empresa.

6.6. Cronograma de Actividades
En el siguiente cronograma se especifican las actividades a desempefiar, en funcion a la
contribucion de los objetivos de la empresa Gloria Plaza — Chiclayo. En el grafico se consideran

las acciones a realizar en el plazo de un afio.
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Figura 5 Cronograma de actividades de la Propuesta de Mejora del Compromiso Organizacional en el Hotel Gloria Plaza —
Cronograma de Actividades de la Propuesta de Mejora del Compromiso Organizacional Basado en el Modelo de Alleny Meyer
Mes / Semanas
Actividades Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre Octubre Noviembre Diciembre
1(2])3]4(5]|6]|7[8]9]10{11(12]|13|14(15|16]|17[18|19]|20|21|22]|23|24(25]|26]27(28]|29]|30(31|32|33|34|35|36|37(38|39|40(41(42]|43|44|45]|46|47|48]|49|50(51|52

Dimensiones de
Alleny Meyer

Aplicacion de encuesta
- Elaboracion de la encuesta
- Programar fecha de encuesta
- Aplicar la encuesta

Analizar los resultados de la
- encuesta

Planificacion de charlas por
- resultados

Organizar actividades de
bienestar
Actividad primer trimestre: Evento
- deportivo
Actividad segundo trimestre:
Desayuno de confraternidad

Compromiso
Afectivo - Actividad tercer trimestre: Ginkana I
Actividad cuarto trimestre: Cena

- navidefia

Organizar actividades extrinsecas
Reconocimiento al trabajador del
- mes
- Agazajo por cumpleafios
Toma de sugerencias
- Revisar el buzon de sugerencias
Optener documentos de
- sugerencias
- Analizar las sugerencias
Comunicar las sugerencias
- positivas para la empresa
Plan de capacitaciones
Planificacion del taller: Team
- Bulding

Planificacion de capacitacion:
- Coaching

Planificacion de Plan de Sucesion

Compromiso de | - Analisis de plan de sucesion
Continuidad | - Seleccién de plan de sucesion

- Comunicar el plan sucesion

Chiclayo, Afo 2018

Compromiso
Normativo
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VI11.Conclusiones

En la presente investigacion, segun el diagnostico situacional realizado al Hotel Gloria Plaza
Chiclayo; los trabajadores no cuentan con una acertada gestion del Talento Humano, falto de
motivacion y aptitud; ocasionando la falta de Compromiso por parte de los trabajadores para con

la empresa y para con ellos mismos referente a su crecimiento personal.

Asimismo, se concluye que el Compromiso Organizacional en relacion a la Dimension
Afectiva del “Hotel Gloria Plaza — Chiclayo” es percibida no tan favorablemente por los
trabajadores ya que se arrojaron resultados en un nivel bajo de (54.3%), y en un nivel medio de
(40.0%), por tanto, se observa que existe un ligero deseo de seguir formando parte de la

organizacion, el cual esta vinculado al sentimiento de permanencia por parte del trabajador.

Igualmente, en la Dimension de Continuidad del Compromiso Organizacional se obtuvieron
los siguientes resultados (48.6%) en un nivel bajo y un (45.7%) en un nivel medio, segun los autores
la necesidad que tiene las personas por un espacio laboral hace que se mantengan en las
organizaciones, segun lo arrojado los trabajadores tienen una leve necesidad de pertenecer a la
empresa; por lo que dejarla correrian el riesgo de perderlo todo.

En la Dimensién Normativa del Compromiso Organizacional, posterior al analisis de las
encuestas, se obtuvieron resultados de un (57.1%) en un nivel bajo y un (37.2%) en un nivel medio,
por lo analizado los trabajadores muestran una leve lealtad a la empresa, ya que se sienten en deuda
debido a la oportunidad laboral brindada; asimismo, es importante destacar que la vinculacion e

identificacion no es muy fuerte por parte de ellos para con “Hotel Gloria Plaza — Chiclayo”.

Finalmente se puede visualizar que dentro del Compromiso Organizacional de manera
general se encontro a la empresa “Hotel Gloria Plaza — Chiclayo” en nivel bajo de (51.4%) y en un
nivel medio de (42.9%) en el compromiso organizacional; por lo que se planted una Propuesta de

Mejora para el crecimiento progresivo en dichas Dimensiones antes ya mencionadas.
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VIIl. Recomendaciones

Es recomendable que las empresas inviertan en mejoras para el surgimiento y éxitos de estas;
para ello es fundamental que los trabajadores se sientan identificados, estableciendo un alto grado

de compromiso por parte de ellos. Dicho esto, se debe:

Como recomendacion, los directivos del Hotel Gloria Plaza Chiclayo deben coordinar,
planificar, ejecutar planes estratégicos, establecer politicas, asi como también dentro de la parte
organizacional empoderar al trabajador para un mejor compromiso. Por otro lado, tener un control
anual de cuestionarios para cada trabajador que permita dar un alcance sobre su situacién actual de
ellos a nivel organizacional y personal, realizar un seguimiento del cumplimiento de las actividades
encomendadas en cada area, obteniendo de esta manera que la empresa logre mejores resultados

en su crecimiento como tal.

Se recomienda a la empresa incidir en la importancia que tiene el Compromiso Afectivo para
con sus trabajadores, de esta manera lograra fortalecerla; consiguiendo la identificacion por parte
de ellos. En este sentido seria conveniente plasmar estrategias de accion como talleres de
motivacion, actividades de integracién que fomenten un comunicacion clara y abierta entre los
trabajadores; asi mismo también es necesario involucrar la gestion del area de Recursos Humanos
con tacticas mas novedosas en temas de motivacién de tal manera que en el trabajador destaque el

deseo, necesidad y el deber de permanencia dentro de la organizacion.

También, es prioritario que los directivos de la empresa hotelera concienticen a sus
trabajadores en el ambito del Compromiso Normativo, gestionando politicas y/o normas que
generen un vinculo de valores, de tal manera que se logre crear un lazo de identidad; fomentando
un desarrollo creciente en el desempefio de sus actividades acercandose a un estado en el que ellos
sientan la necesidad de seguir perteneciendo a la organizacion por lo tanto se obtiene como

resultado una mejora en la satisfaccion laboral y el compromiso organizativo de éstos.

Igualmente, se sugiere trabajar en el &ambito del Compromiso de Continuidad por lo que es
preciso la implementacion de actividades como charlas y/o talleres de capacitacion que

potencialicen las habilidades de los trabajadores, de la misma manera invertir en incentivos
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extrinsecos que logren en ellos el deseo de permanencia, de tal manera que se guiara a los

trabajadores a una conducta de compromiso organizacional general.
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10.1. Anexo 01: Antecedentes del modelo del compromiso organizacional por Allen y Meyer

Tabla N° 16

Antecedentes del modelo del compromiso organizacional por Allen y Meyer

ANTECEDENTES DEL MODELO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL POR ALLEN Y MEYER

Venegas

NUmero de Datos
Titulo Autor(es) Estudio Pais / Ciudad trabajadores / Resultados |
mportantes
Muestra
Evaluacion del *Pedro Distribuidora | Cuba / Holguin La muestra inicial | Como resultado | El cuestionario
Compromiso Manuel Mayorista fue de 96 personas, | general existe un | estaba en base
Organizacional Zayas procesandose 92 compromiso de | al modelo de
en una Agiero cuestionarios. 79.3% de los Allen y Meyer
Distribuidora * Rafael trabajadores esto asu vez
Mayorista Antonio quiere decir que | emplearon el
Béez Santana es un nivel SPSS 20.0
medio.
El compromiso | *Maricela Industria Meéxico/ Coahuila | Conformada por El compromiso | Se empled en
organizacional Pefia Metal - una muestra de 60 | afectivo fuela | el cuestionario
como parte del Cérdenas Mecanica de trabajadores. més alta la escala de
comportamient *Ma. Monclova dimension Likerty el
o de los Guadalupe seguido del software SPSS
trabajadores de | Diaz Diaz compromiso 17.0
las pequefias *Adriana normativo y de
empresas Chéavez continuidad.
Macias
*Cesar
Séanchez
Esparza
Compromiso *Sonia E. Universidad México/ Baja La muestra estuvo De manera El cuestionario
Organizacional | Maldonado | Auténoma de California conformada por 58 general los estaba en base
de los Radillo Baja docentes. resultados al modelo de
Profesores de *Maria C. California muestran un Allen y Meyer
una Ramirez nivel de asuvez
Universidad Bar6n compromiso emplearon el
Publica *Blanca R. organizacional SPSS.
Garcia medio.
Rivera
*Angélica
Chairez
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El compromiso | *José Luis Hoteles de Espafia/ Malaga | La muestra fue de | Se obtuvo que el | Se realiz6 esta
organizacional: | Ruiz de Alba 34y5 750 hoteles de compromiso investigacion
Un valor Robledo estrellas Espafia al final la | organizacional en ya que en
personal y muestra estuvo sus tres muchos paises
empresarial en compuesta por 201 dimensiones el turismo se ha
el Marketing hoteles. junto con la establecido
Interno comunicacion, como la
son factores que industria
los trabajadores | nudmero unoy
toman en cuenta es el sector
y que reflejaen hotelero con
el compromiso. mayor y mas
rapido
crecimiento.
Climay *QOscar Hotel Chaski Cuzco/ Peru total, de El compromiso | EI compromiso
Compromiso Hurtado trabajadores organizacional | de continuidad
organizacional, Vargas encuestados: 25 | fue analizado por fue la
en la entidad *Linder el modelo de dimension con
hotelera Eguia Allen y Meyer | mayor puntaje
"Chaski Hotel" | Campana utilizando el comparado con
de la ciudad software SPSS las otras
del cusco, 2017 23.0 dimensiones.
Compromiso | *Alejandro | Universidad Lima/ Perd Total de La mayoria de La muestra
organizacional | Loli Pineda Nacional trabajadores: 270 trabajadores estuvo
de los Mayor de Muestra de: 72 muestra un conformada
trabajadores de San Marcos personas compromiso por
una organizacional | trabajadores no
Universidad normal con la docentes de la
Publica organizacion. Sin | universidad.
embargo, hay un
porcentaje de
trabajadores que
poseen un bajo
compromiso, lo
cual necesitan
tomar atencion.
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10.2. Anexo 02: Encuesta
Encuesta para analizar el Compromiso Organizacional basado en el Modelo de Allen 'y

Meyer en el Hotel Gloria Plaza Chiclayo.

Objetivo: Por medio de esta encuesta se busca conocer tu opinion sobre las siguientes afirmaciones
Indicaciones: Por favor, marca sélo una casilla por cada fila, si marcas mas de una daremos por anulada tu
respuesta. Si crees que es dificil elegir una sola respuesta, elije la respuesta con la que piensas la mayor
parte del tiempo. Toda informacion que nos proporcione sera estrictamente confidencial y andnima.

Totalmente en desacuerdo (1) - En desacuerdo (2) - Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) - De

acuerdo (4) - Totalmente de acuerdo (5)

N° ITEMS 1123

Indicadores de la Dimensién Afectiva

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacion

No me siento plenamente integrado a mi organizacion

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios

Esta empresa significa personalmente mucho para mi

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion

~N oo~ WIN|(F

Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en esta empresa

Indicadores de la Dimensién de Continuidad

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo

oo

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, hubiera considerado
otras organizaciones

10 | Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera

11 | Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la organizacion

Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de necesidad como de

12 deseo

Indicadores de la Dimension Normativo

13 | Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora

14 | No abandonaria a mi empresa en estos momentos

15 | Estoy en deuda con la organizacién

16 | Esta organizacion merece mi lealtad

17 | Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejar mi organizacion

18 | No siento obligacién alguna de permanecer




10.3. Anexo 03: Entrevista

Entrevista realizada al Gerente del Hotel Gloria Plaza — Chiclayo, Afio 2018.

1. ¢Cree usted que exista la falta de compromiso por parte de sus colaboradores?

2. ¢Existe una verdadera gestion estratégica dentro de la Organizacion?

3. ¢Qué le falta para que sus trabajadores se sientan comprometidos con su empresa?

4. ¢Existen objetivos y metas claras dentro de su organizacion?

5. ¢Usted como gerente se siente comprometido con su organizacién?

6. ¢Se considera usted un lider o un jefe dentro de su organizacion?

70
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10.4. Anexo 04: Resultados de la Encuesta

Figura 6 Resultados de la dimension Afectiva: Estoy orgulloso de pertenecer a esta
empresa.

PREGUNTA1 ~

m 7 m3

Figura 7 Resultados de la dimension Afectiva: Me siento ligado emocionalmente a mi
organizacion.

PREGUNTA2 -
=2
m3

Figura 8 Resultados de la dimensién Afectiva: No me siento plenamente integrado a mi
organizacion.

PREGUNTA3 ~
m2
3
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Figura 9 Resultados de la dimension Afectiva: Realmente tomo los problemas de la empresa

COmo mMios.

PREGUNTA4 ~

"2
3

Figura 10 Resultados de la dimension Afectiva: Esta empresa significa personalmente

mucho para mi.

PREGUNTAS ~

m3?
m3

Figura 11 Resultados de la dimension Afectiva: No experimento un fuerte sentimiento

hacia mi organizacion.

PREGUNTAG ~

u2

n3
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Figura 12 Resultados de la dimension afectiva: Estaria feliz de trabajar por mucho
mas tiempo en esta empresa.

PREGUNTA7 ~
m2
m3

Figura 13 Resultados de la dimension de Continuidad: Siento como si tuviera muy
pocas opciones de trabajo.

PREGUNTA8 ~
m2
n3

Figura 14 Resultados de la dimension de Continuidad: Si no hubiera puesto tanto de mi
mismo en la organizacion, hubiera considerado otras organizaciones.

PTEGUNTAS ~
u2
53
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Figura 15 Resultados de la dimension de Continuidad: Seria para mi muy duro dejar
esta organizacion asi lo quisiera.

PREGUNTA 10 ~
=2
m3

Figura 16 Resultados de la dimension de Continuidad: Gran parte de mi vida se
afectaria si decidiera salir de la organizacion.

PREGUNTA 11 ~
=3
=3

Figura 17 Resultados de la dimension de Continuidad: Hoy pertenecer en esta
organizacion es una cuestion tanto de necesidad como de deseo.

PREGUNTA 12 ~
2
3
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Figura 18 Resultados de la dimension Normativa: Me sentiria culpable si dejara mi
organizacioén ahora.

PREGUNTA 13 ~
=32
m3

Figura 19 Resultados de la dimension Normativa: No abandonaria a mi empresa en
estos momentos.

PREGUNTA 14 ~
L)

3

Figura 20 Resultados de la dimension Normativa: Estoy en deuda con la organizacion

PREGUNTA 15 ~
=2
m 3
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Figura 21 Resultados de la dimension Normativa: Esta organizacion merece mi lealtad.

PREGUNTA 16 ~
=2

m3

Figura 22 Resultados de la dimension Normativa: Adn si fuera por mi beneficio,
siento que no estaria bien si dejara mi organizacion.

PREGUNTA 17 ~
LA
m3

Figura 23 Resultados de la dimension Normativa: No siento obligacion alguna de
permanecer

PREGUNTA 18 ~
n?
3




