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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo describir el compromiso laboral y la
influencia que sobre el ejercen las variables: grado de instruccién, jornada laboral, tipo de
contratacion y tipo de empresa. Para ello se ha utilizado una muestra de 209 colaboradores
de empresas nacionales y trasnacionales, de ambos sexos y distintas edades. El estudio es
descriptivo simple y permitio identificar el tipo de compromiso méas y menos predominante
en el que se ubican los sujetos. Se ha utilizado para la recoleccion de datos el instrumento
de Meyer y Allen (1991).

Asimismo, se ha identificado si las variables demogréaficas ya mencionadas en un
principio llegan a producir diferencias significativas en la percepcion del compromiso de
los trabajadores. Y finalmente, como resultados se logré demostrar que los colaboradores
se rigen entre los tres tipos de compromiso laboral, siendo el mas predominante el afectivo,

seguido por el de continuidad, siendo el normativo, el menos comun.

Palabras clave: Compromiso organizacional, colaboradores, afectivo, continuidad,

normativo.



Abstract

The present research aims to describe the labor engagement and the influence
exerted on the variables of education, working hours, type of hiring and type of company.
For this purpose, a sample of 209 collaborators of national and transnational companies of
both sexes and different ages has been used. The study is simple descriptive that allowed to
identify the type of commitment more predominant and the smaller one where the subjects
are located. The instrument of Meyer & Allen; (1991), has been used for data collection.

Likewise, it has been identified whether the demographic variables already
mentioned at the outset lead to significant differences in the perception of the workers'
commitment. And finally, as results it was possible to demonstrate that the collaborators
are governed between the 3 types of labor commitment, being the most predominant the

affective, followed the one of continuity and the lower the normative one..

Key Terms: Organizational commitment, contributors, affective, continuity, normative.



Introduccion

La principal preocupacion que tienen los directivos en las organizaciones que
dirigen es la busqueda de aumentar el rendimiento de sus colaboradores, de los talentos
humanos, del cliente interno, del personal, de los emprendedores internos o simplemente,
los empleados o trabajadores de la empresa. Esta preocupacion es el mismo a nivel de
naciones Latinoamericanas, y se han desarrollado un conjunto de investigaciones, en
medio de las dificultades y resistencias para realizar inversiones por las empresas y estados
a nivel de entidades que dirigen a la gran masa de recursos humanos; sea para capacitarlos
0 para las mejoras laborales que puedan destinar un presupuesto para rendir mejor en sus

puestos de trabajo.

En el caso de Perl, segin estudios realizados por la empresa consultora
DELOITTE, al afio 2015 identificd que el 50% de los ejecutivos peruanos afirman que la
problematica de cultura organizacional y falta de compromiso es el comin denominador
“muy importante”, habiéndose duplicando la cifra respecto del afio 2014 (Diario Gestion,
2016, p.12).

La realidad es critica, por lo cual se da la preocupacion de los lideres de Recursos
Humanos frente a la ausencia de compromiso laboral de los empleados y las pocas
acciones para consolidar la cultura organizacional. Son dos temas que se destacaron en el
ultimo informe denominado: “Tendencias Globales de Capital Humano 2015: Liderando
en el nuevo mundo del trabajo”, el cual fue elaborado por Deloitte Perd. Y llegaron a la
conclusion de que los trabajadores estan forzando a los empleadores a cambiar sus
expectativas, en especial los Millennials quienes estan desarrollando nuevas maneras de
trabajar, producir y consumir (se refiere a la generacion malcriada que retomaron el nuevo
milenio en plena edad adulta). Ante este escenario, las organizaciones estan reaccionando
con evidente lentitud, quedandose cortas en el desarrollo de habilidades apropiadas para

nutrir sus niveles jerarquicos (D’Agostino, 2015).

Hoy en dia se tiene a numerosos investigadores centrados en las organizaciones

buscando o dando determinados tips de como elevar el rendimiento y la productividad,



porque los empresarios a través de sus directivos buscan que su personal tenga
compromiso Yy se identifique con la empresa. Para ello, las empresas de hoy en dia buscan
en el mercado laboral a especialistas en psicologia organizacional a directivos y/o
investigadores, con el fin de que les organicen el escenario adecuado y trabajen sobre sus
recursos humanos para que identifiqguen todos los factores necesarios que se requiere
implementar y haya motivacion permanente desde la infraestructura organizacional con

empatia y mejoras ergonémicas.

Las organizaciones, de esta manera, buscan que los directivos y trabajadores logren
comprender que la Gnica manera de alcanzar el progreso y el bienestar individual y de la
organizacion es elevando el rendimiento y la productividad, y para ello se requiere de
colaboradores comprometidos con su organizacion (Gibson, Ivancebich, & Donnelly,
1994). La globalizacion y la fuerte presion que ejercen los resultados macroeconémicos del
Per( con el Tratado de Libre Comercio con 21 naciones al afio 2017 (MEF, 2016) han
generado que hayan incrementado las exportaciones y del mismo modo las empresas se
encuentran altamente presionados por corresponder a este crecimiento econdémico del pais.
Por tanto, se ha generado un fendmeno con componente intrinseco tanto para el
colaborador que se incorpora a trabajar como para la organizacién que lo recibe. La via
para este contrato que va méas alld de lo formal y legal, se le denomina contrato
psicologico. Mientras una persona puede estar obligada formalmente a desempefiar una

labor, no necesariamente, se enlaza afectivamente a la organizacion (Arias Galicia, 1972).

Segun DELOITTE (2015) el 87% de los lideres de Recursos Humanos y de
Negocio a nivel mundial considera que la falta de compromiso (engagement) de los
colaboradores es el principal problema que afrontan las compafiias. Y lo que es peor adn,
el 60% de ellos afirman no disponer de un programa metodoldgico o software adecuado
para la medicién y perfeccionamiento del compromiso laboral. Asimismo, el 12% afirma
haber establecido un programa para la definicion y fortalecimiento de la cultura
corporativa y tan solo el 7% se atribuyd un nivel de excelencia al calificar su capacidad
para medir, promover y mejorar el compromiso laboral y la retencion de empleados en su

respectiva organizacion (Gestion, 2016, p.12).



En el uso de las atribuciones implicitas para la psicologia surgié como variable
influyente para el buen Compromiso Organizacional, el concepto de la motivacion, siendo
esta el determinante para ocupar una posicion central. Nos dice Pérez Tapia (2014) que:
“Cuando una persona se encuentra motivada, se orienta hacia la meta, persiste y sobrepasa

las dificultades que limitan su camino hacia el logro de dicha meta (p. 3).

En la actualidad los directivos de las empresas se han mentalizado al maximo, pues
consideran que la motivacion es fundamental, ya que se logra demostrar que a mayor
motivacion: mayor produccion, mayor entrega, mayor identificacion. En tanto en
disciplinas criticas como la economia, consideran que la Teoria de la Utilidad podria
generar un decrecimiento de la motivacion excesiva que luego generaria pérdidas a la
empresa. En tanto para la Psicologia representa que unas personas motivadas tienden a
comprometerse de modo mas intenso con sus acciones y por ello es que se le asocia como
variable influyente pero no determinante, por cual es importante considerar la relacion de

la Motivacion con el Compromiso Organizacional.

La revision de la literatura sobre el Compromiso con la Organizacién, ha permitido
hipotetizar seguin De Frutos, Ruiz y San Martin (1998) tres dimensiones del compromiso, y
son continuidad, afectiva y normativa. Y para poder llegar analizar el compromiso
organizacional de los emprendedores en Lima Metropolitana es necesario analizar la

trascendencia de sus indicadores segun las variables independiente y dependiente.

La Dimension de Continuidad, se apoya en Becker (1960) quien al definir el
compromiso organizacional a partir de La Teoria del intercambio social, que nos menciona
que hay una fuerte conexion ente un individuo y su empresa, y ello resulta de la
convivencia y el tiempo (De Frutos, Ruiz & San Martin; 1998, citado en Becker, 1960, p.
63). Nos da a entender que los recursos humanos se mantienen en la organizacion debido a
un contrato a plazo fijo, por un tipo de régimen laboral y del cual percibe un salario. Por
ende, la persona continla en la organizacién porque cambiar su situacion supondria
sacrificar las inversiones realizadas. Y por esta razon se le denomina dimensién calculada
o0 de continuidad. Y lo que se hizo desde entonces fue la busqueda de un instrumento por el
cual trabajaron O’Really y Chatman (1986), Caldwell, Chatman, y O’Really (1990) y



Eisenberger (1990). Meyer y Allen (1984, citado por Allen y Meyer, 1990) construyeron
un instrumento de medida para esta dimensién del compromiso, para recoger (aunque no
de manera explicita) las implicancias que se generaban con la percepcion del costo
personal del abandono ante las inversiones realizadas, y al mismo tiempo la percepcién de

la escasez de alternativas de empleo (De Frutos et al., 1998, p. 2).

La dimensidn afectiva, se vincula con un entendimiento del compromiso como una
actitud que expresa el vinculo emocional entre el recurso humano y su organizacion, de
modo que los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican con los
valores y metas de la organizacion, y manifiestan un deseo de continuar en ella (Porter,
Steers, Mowday & Boulian, 1974; Buchanan, 1973). Del mismo modo, fue necesario tener
una forma de medir a la faceta afectiva del compromiso y fue necesario el uso de un
instrumento de evaluacion, para ser utilizado con méas frecuencia a través de Porter et al.
(1974). Este instrumento tuvo como eje principal medir el grado de lealtad (la intencién de
continuar) y el esfuerzo en beneficio de la organizacion, que en el contenido afectivo.
Posteriormente, en 1986 y 1993 se propusieron dos cuestionarios (Meyer, Allen & Smith,
1993; O’Really & Chatman, 1986). Estos cuestionarios se enfocaron con mas precisién en
el aspecto emocional, que coincide con la descripcion de la dimension afectiva, el vinculo
psicoldgico a través de sentimientos como la lealtad, afecto, calor, apego y pertenencia,

entre otros.

Y finalmente, la dimension normativa que expresa un sentimiento de obligacion
moral de continuar en la organizacién a la que se pertenece (Wiener, 1982). Investigadores
de la talla de Porter et al. (1973) y Penley y Gould (1988) incluyeron el sentimiento de
lealtad hacia la organizacion al interior del compromiso afectivo. En cambio, Allen y
Meyer (1990) si lograron distinguir estas dos formas, argumentando que en el compromiso
normativo existe una obligacién a ser leal, a diferencia del componente afectivo que
expresa un deseo de serlo. En las empresas peruanas la lealtad es un indicador muy
discutido, considerando la fuerte presion de corrupcion que se observa en las

organizaciones privadas.



De tal forma, que el problema central de la investigacion busca encontrar la mejor
alternativa a la aproximacion del compromiso organizacional utilizando la escala de Meyer
y Allen que nos permita evaluar el nivel de contrato psicoldgico que implique la existencia
de un conjunto de expectativas reciprocas y estén implicitas dentro de la interaccion
trabajador-organizacion que tiene que ver con el compromiso de ambas partes y se
convierta en parte trascendente mediante el nivel de vinculo afectivo, por aceptacion

normativa y orientacion hacia la continuidad en la organizacion.

Y, para tal efecto, centramos en nuestra investigacion se utilizé la escala de Meyer
y Allen (1991), quienes definen al compromiso organizacional como un “... estado
psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion”. (Meyer y
Allen, 1998, pp. 61-98), Se observa que las expectativas de ambas partes tienen
caracteristicas muy propias, individuales, diferentes y amplias, y que casi nunca es posible
expresar todos los aspectos en una relacion formal e incluso legal. Allen y Meyer (1991)
demostraron en su modelo tridimensional que el compromiso organizacional se compone
de tres partes. La primera, el compromiso afectivo (el mas deseable de los tres), el
compromiso normativo (o calculado) y el de continuidad (obligatoriedad). Los tres tienen
implicaciones en el comportamiento del trabajador en la organizaciéon. El concepto de
compromiso organizacional de Allen y Meyer arrojo un resultado de 52,500 articulos en
google scholar. Este concepto es el més utilizado en investigaciones que involucran el

compromiso organizacional.

El compromiso organizacional ha sido asociado a la satisfaccion laboral y a la
rotacion de personal por autores como Porter (1974) y Farrel (1981), con la productividad
y el desempefio (Meyer et al., 1989); con la efectividad y eficiencia (Angle et al., 1981)
con los valores éticos que desarrollan los empleados en la organizaciéon (Hunt et al., 1989)
con la innovacién (Eisenberger et al., 1990) con la confianza (Cook et al., 1980), entre
otros. Estudios previos sobre compromiso organizacional han demostrado que un
empleado que tiene mayor compromiso afectivo sera mas productivo y sus valores éticos

se desarrollaran alineados con la mision y vision organizacionales (Hunt et al., 1989).
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Sobre el instrumento usado, la escala original fue creada en inglés y ha sido
validada en paises de diferentes idiomas, como Corea del Sur (Ko, Price & Mueller, 1997)
y Bélgica (VVandenberghe, 1996). En habla hispana se ha validado en México (Arias, 2001;
Arias, Mercado & Belausteguigoitia, 1998), y Argentina (Omar & Florencia 2008). El
grado de éxito en sus resultados psicométricos ha sido variable, porque el instrumento ha
sido aplicado a diferentes organizaciones, traducido en diferentes idiomas y entendido en

base a la experiencia de cada colaborador.

El compromiso organizacional es un tema de gran importancia, y cuyo origen se
encuentra en el ambito laboral, en la psicologia organizacional, y méas especificamente en
la gestion de recursos humanos (Montoya, 2014). Es por ello que el compromiso
organizacional representa ser un factor determinante e influyente en los recursos humanos,
toda vez que la persona permanezca vinculada en el puesto en el que labora o no
(Hellriegel & Slocum, 2009). Pero en el Per(, existen pocas investigaciones que aborden
este tema en particular y con respecto al disefio de tipo psicométrico en base a esta escala.
Una de las investigaciones realizada por Loli (2007) tiene como resultados que la relacion
del compromiso organizacional con las variables demograficas, sexo, estado civil y grado
de instruccion no arrojan significancia estadistica. También se encontr6 que existe una
fuerte asociacion entre la satisfaccion general con el trabajo con compromiso afectivo, con
sentido de pertenencia y jerarquia del puesto. De manera que, es fundamental indagar y
replantear una amplia vision sobre el compromiso organizacional en las empresas peruanas
gue buscan mayor competitividad, mayor compromiso de sus trabajadores y sobre todo
menores ocurrencias para lograr alcanzar calidad de servicio y calidad de atencion al
cliente. Por lo cual, este estudio pretende generar un aporte a las organizaciones de Lima
Metropolitana, que permita determinar cuales son los vinculos que comprometen al
trabajador a identificarse e involucrarse con su empresa y, sobre todo, a que permanezca

por mayor tiempo en ella.

El concepto de compromiso organizacional nace desde que el ser humano inicia la
constitucion familiar en la condicion de némada, dejando la postura errante. Asi empieza a
inventar las organizaciones como herramientas para la realizacion personal, y reconoce que

los servicios y la produccion de bienes no pueden desarrollarse por si sola.
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Chiavenato (1986) nos describe sobre el compromiso organizacional que tienen los
trabajadores al decir:

Entonces los personas son las encargadas de producir en la organizacion, por tanto

las personas pasan la mayor parte del tiempo trabajando, de esta manera la

organizacion impactard considerablemente en la vida de los individuos y desearan

quedarse con las personas que son méas dependientes de la actividad organizacional
(p. 35).

En otras palabras, segin Chiavenato, los individuos que conforman una
organizacion pasan la mayor parte del dia en el trabajo, ellos esperan tener una jornada
laboral amena y productiva. Las organizaciones esperan que sus colaboradores se muestren
comprometidos, con alto sentido de pertenencia, eficientes y su produccién sea cada vez

mejor.

Tena y Villanueva, (2010) definieron al Compromiso Organizacional, como:

La intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la
institucién se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de
la organizacion disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la

organizacion y el deseo de pertenecer a la misma (p.121).

Entonces, el compromiso organizacional se relacionaria con la predisposicion de un
colaborador para con su empresa, la actitud que mantiene hacia su organizacion, asi
también la aceptacion de su mision y vision. Estos autores centran su definicion de

compromiso en la fuerza y el sentido de pertenencia hacia su lugar de trabajo.

A su vez, Zamora (2009), explica que la razén del compromiso organizacional se
centra en el empleado en la medida que alcance grados de valores y objetivos que logra

internar en la empresa, basandose en la lealtad.

Pons y Ramos (2010) sefialaron que el compromiso organizacional es muy

importante para que las personas, mediante identificacion y compromiso, logren sentir a la
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organizacion como propia, y sean leales al involucrarse. En tanto Chiang, Nufez, Martin y
Salazar (2010), consideran que el compromiso organizacional se da cuando la persona
inicia el compromiso dentro de la organizacion, esto lo hace desde su estado interno. Para
dicho fin asume un acuerdo implicito con la institucion donde trabaja y que al evaluarlo lo
contrata por tiempo indefinido en ella. Arias (2001), definié al compromiso como la
relaciéon a través de la identificacion y al mismo tiempo el compromiso con la

organizacion.

Otro factor es el comportamiento y la actitud del colaborador hacia la organizacion
que esta directamente relacionada con las normas internas de la empresa que incluye a la
flexibilidad y dinamismo de conjunto de normas que el personal directivo implementa para
que los colaboradores desempefien sus funciones, y de esta manera logren cumplir los
objetivos, la mision, vision institucional en base a valores y principios. Pero también
existen factores que influyen en el compromiso del trabajador como es el caso de la
motivacién econdémica y ergonomica. De lo anterior, surgen nuevos factores motivantes
que generan mayor competencia personal y potencialidad a la condicién de lider que el
directivo de la organizacion busca. Al respecto, las ambigiedades del rol y la
conflictividad del puesto de trabajo generan las iniciativas de los directivos por mejorar el
clima interno (Gémez, 2006).

Se observa entonces que el compromiso organizacional estd determinado por un
conjunto de elementos que dependen del trabajador, de la dindmica personal. Sobre este
particular, Arias (2001) propone un modelo que menciona la existencia de tres fuentes que
relacionan los factores del compromiso; la primera se trata de las caracteristicas personales
del trabajador como la edad, sus necesidades basicas y superiores, el nivel de escolaridad,
sus motivaciones, afrontamiento al estrés y ansiedad. En segunda instancia, se tiene la
experiencia en el trabajo, que es descrita por las actitudes del grupo, la percepcion que
tienen los empleados de su importancia dentro de las organizaciones, entre otros factores,
como: apoyo organizacional percibido, socializacion y expectativas de recompensas. Por
ultimo, la tercera fuente hace mencion a las caracteristicas del trabajo en la organizacion

como un factor que influye en el compromiso y se manifiesta por la forma como el
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empleado percibe su labor, asumiéndolo como un reto, se identifica con la tarea, ademas de

su interaccion con los demas miembros.

Entre otros enfoques del compromiso organizacional, se puede mencionar el de
Barraza y Acosta (2008), ambos sustentan que el compromiso es importante por la
cantidad de multiples responsabilidades que el personal experimenta con relacion a
diferentes componentes de la organizacion, comprendidos por duefios, gerentes,
supervisores, subalternos, sindicatos y clientes. De lo descrito, se entiende que el
compromiso organizacional centra como caracteristica importante a la identidad propia del
individuo que se manifiesta a través del trabajo en el cual se desempefia, el cual implica
actuar de conformidad con los valores, creencias y cultura de la empresa: Pero, sobre todo,
se hace referencia al cumplimiento de los objetivos, la mision y la vision, que finalmente,
conduce al trabajador a identificarse y adaptarse a las normas que rigen en dicha

organizacion.

Los estudios de compromiso organizacional que asocian el concepto de burnout
empezaron a realizarse por Leiter y Maslach en 1988. En sus estudios, estos investigadores
demostraron que el contacto con personas puede ser la mayor fuente de estrés, frustracion
y conflicto en las profesiones de atencidn al publico, y que la experiencia negativa de este
tipo de contacto puede tener impacto en la satisfaccion del empleado y en su compromiso
organizacional para continuar trabajando en la organizacion o no. ElI compromiso
organizacional ha sido asociado con el involucramiento con la organizacién (Mowday,
Steers & Porter, 1979). Entre mayor sea el nivel de compromiso que un empleado tenga,
menor seran las tasas de rotacion que se observen (Price & Mueller, 1981; Steers, 1977).
En otras palabras, si el colaborador presenta empatia con su organizacién es poco probable
que tenga la necesidad o el deseo de cambiar de puesto de trabajo. También se ha
observado que esta relacionado a mejoras en la productividad y mejor calidad de servicio
(Leiter & Maslach, 1988).

La investigacion realizada contiene una significativa importancia, de manera tedrica
y practica, ya que nos permite identificar el tipo de compromiso predominante en cada

organizacion, observando la relacion con las variables demogréaficas, para asi poder guiar a
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los trabajadores de cada empresa, segun el tipo de compromiso encontrado. El instrumento
utilizado en la investigacion puede ser aplicado en las empresas para poder medir el
compromiso de sus trabajadores, que podria ser afectivo, cuando el trabajador tiene un
sentimiento de satisfaccion emocional para la empresa; de continuacion, relacionado con el
tiempo de pertenencia de esfuerzo y dedicacion en la empresa, y normativa, vinculado con
el agradecimiento del trabajador hacia todos los beneficios brindados por la empresa. Asi,
sera posible tomar medidas preventivas de la rotacion, y estimular la eficacia y eficiencia
de los trabajadores. Este estudio reportara indicadores psicométricos, que no han sido
reportados en muchos estudios. Con esta informacién se pueden desarrollar distintas
estrategias para poder llegar a un clima laboral id6neo.

Objetivos de investigacion

Objetivo general.
» Describir las dimensiones del compromiso organizacional en colaboradores de

empresas nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana.

Objetivos especificos.

» Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del
Sexo.

» Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion de
la edad.

» Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del
tipo de contrato.

» Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del
tipo de empresa.

» Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del
numero de trabajos anteriores.

» Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del
grado de instruccion.

» Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del

ingreso familiar estimado.
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Determinar si existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion de

la antigtiedad laboral.

Hipdtesis de investigacion

Hipotesis general.

Los niveles de compromiso organizacional son heterogéneos en colaboradores de

empresas nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana.

Hipdtesis especificos.

Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del sexo en
colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana.
Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcién de la edad en
colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana.
Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del tipo de
contrato en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima
Metropolitana.

Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcién del tipo de
empresa en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima
Metropolitana.

Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del nimero de
trabajos anteriores en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de
Lima Metropolitana.

Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del grado de
instruccion colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima
Metropolitana.

Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion del ingreso
familiar estimado en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de
Lima Metropolitana.

Existen diferencias en el compromiso organizacional en funcion de la antigliedad
laboral en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima

Metropolitana.
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Método

Participantes

La poblacion objetivo para la investigacion eran trabajadores de cualquier empresa
de Lima Metropolitana. El tipo y disefio que se utilizo fue el descriptivo simple, ya que
permitio medir y analizar la recoleccién de datos que fueron hallados a lo largo de toda la
investigacion. Las encuestas aplicadas obtenidas fueron 209; 108 hombres encuestados y
101 mujeres. En las variables observadas se obtuvo que los sujetos, en su mayoria, segun el
estado civil, eran solteros; segun el grado de institucion, eran universitarios; segun el
numero de empleos anteriores, fue de 3 a 4; segun el tipo de contratacion, fue contratado;
segun el turno en el que se encuentra, fue el de mafana; segln el tipo de empresa, fueron
nacionales; segun el ingreso familiar estimado, fue entre S/. 1001 y S/.2000 soles, y segun
la antigliedad, fue de un afio. La distribucion completa de las caracteristicas demograficas

se encuentra en la Tabla 1.

El muestreo utilizado fue por conveniencia, por lo que los participantes para esta
investigacion fueron elegidos segin el acceso de los investigadores a ellos, pero con
algunos criterios de inclusion y de exclusion para delimitar sus caracteristicas. Con
respecto a los criterios de inclusion, en primer lugar, se aplico el de la aceptacion de
participacion voluntaria, mediante la respuesta al formulario de consentimiento informado;
este criterio fue fundamental para continuar con el estudio. Otro criterio fue que los
participantes alcancen la mayoria de edad para poder resolver nuestros cuestionarios; por
ello, la edad minima elegida fue a partir de los 18 afios de edad a més. El tiempo laborando
en la empresa no fue criterio de inclusion, porque se quiso explorar la relacion de esta
variable desde el inicio de su actividad laboral en la empresa a la que pertenecia en el
momento de responder los cuestionarios. La eleccion de uno y otro sexo de los
participantes fue irrelevante para las caracteristicas especificas de la investigacion, pero se
traté de igualar la proporcion entre ambos sexos. Por otro lado, los criterios de exclusion
fueron que el participante no haya completado la mayoria de los items en cada
cuestionario, o la mayoria de los datos demograficos incompletos; también, que se hayan

detectado patrones sesgados de respuesta; por ejemplo, marcacion de la misma opcién de
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respuesta en todos los items en el mismo cuestionario. Estos controles sirvieron para ser

selectivos respecto a la informacion no util.

En el presente estudio, los investigadores recurrieron al muestreo bola de nieve, que
es un método que utiliza a los primeros sujetos participantes de una investigacion para
conseguir otros sujetos potenciales para la muestra y asi sucesivamente para conseguir el
numero iddneo de sujetos conveniente (Everitt, 2006). Este tipo de muestreo fue utilizado,
ya gue se tuvo un acceso limitado a instituciones con numerosos trabajadores, y dentro del
marco de tiempo de la investigacién, la aplicacion de este muestreo fue la mejor opcion
disponible. Una ventaja es que permite conseguir un mayor nimero de examinados en un
tiempo mas o menos corto, debido a su viabilidad, ya que en esta técnica los primeros
sujetos encuestados proporcionan a mas sujetos que estan dentro de sus redes sociales, y
asi va creciendo la poblacion entrevistada, en que el examinado da al investigador el
nombre de un sujeto y este a su vez da el nombre de otro sujeto y asi sucesivamente (Vogt,
1999), y por lo tanto la investigacion se beneficia de las redes sociales de los entrevistados
para que estos sigan en aumento (Thomson, 1997). También se encuentran beneficios
practicos dependiendo de que el estudio sea explicativo, cualitativo o descriptivo
(Hendricks, Blanken & Adriaans, 1992). La validez del muestreo de bola de nieve se
sustenta en que es necesario un buen nivel de confiabilidad en los encuestados y el poder

conseguir el nUmero necesario de estos.

Instrumentos

Escala de Compromiso Organizacional (Meyer & Allen, 1991).

Mide el compromiso de los trabajadores dentro de una organizacion, en términos de
aspectos de vinculacion afectiva, aceptacion normativa, orientacion hacia la continuidad.
La dimension afectiva (6 items) en la que el individuo se identifica y tiene sentimientos
positivos de pertenencia y de lealtad hacia la organizacién. La dimension normativa (6
items) se refiere a la obligacion moral del sujeto de comprometerse a los fines de la
organizacion; y la dimension de Continuidad (6 items) menciona que el individuo se
compromete al valorar el coste de oportunidad de dejar de hacerlo, es decir su compromiso

se basa en lo que perderia si no se comprometiera. La ECS organiza la informacién
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mediante un cuestionario de auto calificacion que incluye una escala tipo Likert para las
respuestas, que pueden ir de 7 (completamente de acuerdo) hasta 1 (completamente en
desacuerdo). Las instrucciones para aplicar la prueba requieren que el sujeto indique el
grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion que aparece en la parte superior del
cuestionario. Marcando con un aspa (X) su nimero de eleccion, y tratando de contestar sin
consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. En la prueba no existen respuestas

correctas o incorrectas.

La confiabilidad de las tres subescalas en el presente estudio fueron .79, .71y .77,
respectivamente para Afectivo, Normativo y Continuidad; otros indicadores psicométricos
de los items aparecen en la Tabla 2.1 La estructura interna del instrumento fue aceptable y

se ha reportado en otro estudio en curso (Chirinos, Merino & Vela, 2017).

La validez del instrumento fue tomada haciendo uso de la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, la cual fue aplicada en trabajadores de una empresa
privada denominada Contact Center, por la tesista Montoya (2014), de la Universidad de

Ciencias Aplicadas.

Hoja demogréfica.

Se adiciond un formato para recabar los datos de la poblacion: edad, sexo, estado
civil, grado de instruccion, nimero de empleos anteriores, distrito de residencia,
antiguedad laboral, jornada laboral, tipo de contratacion, turno en el que se encuentra
laborando, ingreso familiar estimado y tipo de empresa. Estos datos son importantes para
poder realizar un analisis comparativo y descriptivo que nos permita llegar a conclusiones

de acuerdo a las variables utilizadas.

Procedimiento

Respecto a la aplicacion del instrumento, de acuerdo al muestreo utilizado, en
primer lugar se utilizd el medio electrénico para su aplicacion. La aplicacion electrénica,

especificamente en red social tiene muchas ventajas. En el contexto de la presente
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investigacion, la ventaja mas importante fue que ayudd a superar el problema de la
inversion monetaria para el fotocopiado de las encuestas, el traslado para la aplicacion de
estas, y el tiempo para conseguir la muestra. Esto fue basico para los investigadores por el
tiempo limitado para conseguir a todos los participantes. También, las ventajas importantes
fueron: el rapido acceso al contacto con los participantes, seleccion controlada de
participantes, y permite incluso interactividad para resolver dudas. Otra ventaja es que
colaboran las relaciones interpersonales sin miedos a barreras culturales o fisicas. El
material aplicado consistio en un consentimiento informado, una Ficha de datos
sociodemogréaficos y organizacionales, y finalmente el ECO. No se reportd dificultades
para comprender y responder a las pruebas aplicadas. Las consultas que existieron se

resolvieron inmediatamente, y estas fueron infrecuentes.

Respecto a la administracion del material evaluativo, la encuesta fue aplicada entre
los meses de Junio del afio 2016 hasta Enero del afio 2017, de manera online por el
método de bola de nieve. Para este método de muestreo, primero se identifican a las
semillas, que son los primeros sujetos que participan en la investigacion y a su vez
consiguen un nimero de sujetos que sean parte de su red social para que también sean
parte de esta. Tienen que cumplir con los criterios de inclusion y exclusion para poder
formar parte de la investigacion. Cada grupo de sujetos conseguido por una semilla se le
Ilama cadena. A cada grupo reclutado se le llama ola, es necesario varios grupos de olas
dependiendo del tamafio que se requiere para la muestra total (Sordo, Pérez-Vicente,
Rodriguez del Aguila & Bravo. 2012). Por este motivo, primero se le mando a las semillas
via correo electronico o inbox de Facebook la hoja demografica y encuestas que tenian que
ser desarrolladas. A su vez, a ellos se les indicd que enviaran la encuesta a sus contactos
conocidos. Cuando las semillas y demas contactos enviaron sus encuestas desarrolladas,

éstas fueron ingresadas inmediatamente a nuestra base de datos.

Respecto a la eleccion de semillas, se uso una red social (FB) y se realizd los
contactos con trabajadores de las empresas donde los investigadores se encontraban
laborando. Estos fueron aquellos que cumplieron con los criterios de inclusion y que
adicionalmente fueron los mas cercanos amicalmente y familiarmente; esta eleccién se

hizo porque se considerd que se comprometerian rapidamente con el muestreo. Estas
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semillas fueron entre 20 y 25 contactos. Luego que estos primeros contactos resolvieron al
cuestionario, se les solicitd que compartieran con los investigadores los emails de sus
propios contactos, usando los mismos criterios de inclusion. La cantidad de estos contactos
vario entre uno y cinco sujetos. También, se solicito a los primeros sujetos contactados que
enviaran el cuestionario a sus comparieros de trabajo y a otros conocidos, los cuales
también cumplieran con los criterios de inclusion. Estos sujetos devolvieron el cuestionario
resuelto a los investigadores mediante email u otro medio de mensajeria; sin embargo, para
que sean integrados a la muestra fueron escrutinizados respecto al cumplimiento de los
criterios de inclusion. Durante todo este proceso, se garantizd la confidencialidad, y se
solicitd que respondieran todos los items, incluidos los datos demograficos.

Respecto al analisis, primero se realizé la descripcion estadistica de los resultados
del compromiso laboral; luego, se analizé si las tres areas del compromiso estaban
asociadas a variables demograficas y de la historia laboral del encuestado. Sobre la

descripcion estadistica, la evaluacion de la distribucion de las variables y de la normalidad
se hizo mediante coeficientes de asimetria (\/E), curtosis (b2-3), y la medida de Jarque y

Bera (1987), respectivamente; ésta Ultima es una combinada de los coeficientes de
asimetria y curtosis para evaluar la normalidad. La asociacion entre las dimensiones del

constructo de compromiso fue estimada mediante correlaciones lineales de Pearson.

Para examinar la variabilidad en los puntajes que puedan estar relacionadas con las
caracteristicas laborales de los trabajadores, se aplicaron técnicas estadisticas para
cuantificar las diferencias desde el enfoque que la hipotesis nula (significancia practica) y
desde magnitud de las diferencias o significancia practica (Coe & Merino, 2003; Merino,
2011). En este sentido, la asociacion entre las variables continuas (como la edad) sera
estimada mediante correlaciones lineales de Pearson. Para interpretar la magnitud de las
correlaciones, se aplicaron los criterios empiricos (Hemphill, 2003) derivados de una
revision de 380 estudios meta-analiticos en lugar de los convencionales de Cohen (1988).
Estos valores comprenden al nivel bajo (< .20), moderado (< .30) y alto (> .30). Por otro
lado, las diferencias entre grupos seran analizadas mediante la prueba t de Student (frente a
la comparacion de dos grupos independientes) o ANOVA (frente a la comparacion de tres

0 mas grupos independientes.
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Resultados

Presentacion de resultados

Tabla 1: Informacion descriptiva de los participantes

N %

Sexo

Hombre 108 51,7

Mujer 101 48,3
Estado civil

Soltero 163 78,0

Casado 25 12,0

Conviviente 17 8,1

Divorciado/Separado 4 1,9
Instruccion

Técnico Concluido 39 18,7

Universitario Concluido 90 43,1

Técnico Titulado 16 7,7

Universitario Titulado 45 21,5

Maestria 19 91
NUmero de empleos anteriores

Uno a dos 75 35,9

Tres a cuatro 92 44,0

Cinco a més 42 20,1
Jornada laboral

4 horas 21 10,0

9 horas 180 86,1

12 horas 8 3,8
Tipo de contratacion

Contrato 148 70,8

Temporal 61 29,2
Turno en el que se encuentra

Mariana 195 93,3

Tarde 6 2,9

Noche 8 3,8
Tipo de Empresa

Nacional 149 71,3

Trasnacional 60 28,7
Ingreso familiar estimado

Menos de S/. 1000 47 225

Entre S/. 1001 y S/.2000 64 30,6

Entre S/. 2001 y S/. 3000 45 21,5

Mas de S/. 3000 53 254
Antigiiedad

0 49 234

1 82 39,2

2 49 234

3 22 10,5

4 7 3,3

Elaboracién propia



Analisis descriptivo de los items

Compromiso Afectivo: Las respuestas promedio no son tan iguales. Todos los
sujetos han utilizado todas las opciones de respuestas. La desviacion estandar es

moderadamente parecida. Todos los items pasan el criterio 0.30 menos el item 2.

Compromiso Normativo las respuestas promedio son mas variables que el
compromiso afectivo. Todos los sujetos han utilizado las opciones de respuesta. La
desviacion estandar es mas heterogénea. Todos los items pasan el criterio 0.30 pero el item

12 esta cerca del criterio minimo.

Compromiso de continuidad las respuestas promedio son mas homogéneas. Todas
las opciones de respuestas han sido utilizadas. La desviacion estandar es muy similar. Los
items pasan del criterio 0.30 menos el item 14,

Analisis de la validez interna y confiabilidad

Al ver la validez interna del instrumento, mediante la relacion de los items con su
puntaje, las correlaciones item-test (ri) mostradas en la Tabla 2 en general fueron
aceptables, pero con algunas caracteristicas que difirieron segun las subescalas. Por
ejemplo, en la escala de compromiso afectivo, el item 2 estuvo debajo de .30 (un limite
generalmente aceptado para valorar un item como suficientemente discriminativo). El resto
de los items mostraron alrededor de rit de .60, lo cual es un nivel alto. Con respecto a la
escala compromiso normativo, las rir fueron moderadamente heterogéneas, pues comparada
con el resto de los items de las otras subescalas, variaron entre .30 hasta .60. Finalmente,
con respecto a la escala compromiso de continuidad, los items se mostraron mas

homogeéneos, excepto en el item 14, pues su ri; estuvo debajo de .30, y similar al item 2.

El analisis de la confiabilidad (ver Tabla 3) por consistencia interna mostré que los
puntajes tienen mas del 70% de varianza al constructo. Este nivel puede tomarse como
bueno, dado que el instrumento se usa para investigacion y descripcion de grupos, como en

el presente estudio. El coeficiente o de compromiso afectivo mostré mayor confiabilidad y
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similar a la confiabilidad del puntaje de continuidad, pero en general, todas las subescalas

pueden ser vistas como similares respecto a la confiabilidad obtenida.

Tabla 2: Resultados psicométricos univariados para los items de la Escala de Compromiso laboral

item M DE Min Max rit
Compromiseafectivo

meyerl 3.94 1.852 1 7 491
meyer2 3.91 1.807 1 7 271
meyer3r 5.29 1.579 1 7 .624
meyer4r 5.23 1.533 1 7 .674
meyersr 5.40 1.500 1 7 .653
meyer6 4.75 1.697 1 7 .608

Compromiso normativo
meyer7 4.76 1.419 1 7 418
meyer8 4.12 1.770 1 7 486
meyer9 3.23 1.751 1 7 501
meyerl0 244 1.550 1 6 .590
meyerll 5.27 1.483 1 7 381
meyer12 3.02 1.698 1 7 321
Compromiso de continuidad

meyer13r 4.28 1.787 1 7 .506
meyerl4 4.13 1.881 1 7 .256
meyerl5 3.58 1.989 1 7 567
meyer16 5.11 1.750 1 7 .634
meyerl7 4.74 1.687 1 7 .625
meyer18 4.27 1.703 1 7 579

Nota. Rit: Correlaciones item-test

Elaboracion propia

Tabla 3: Resultados de la confiabilidad de las escalas, y correlaciones entre ellas

Nro de items Correlaciones Pearson
A
A N
Afectivo (A) 6 .790 1
Normativo (N) 6 714 101 1
Continuidad (C) 6 776 .501** 452%*

**p< 0.01
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Analisis en el nivel de los puntajes.

En la Tabla 4 se presentan los resultados descriptivos de las variables de interés, es
decir, de los puntajes de los tres tipos de compromiso respecto a sus caracteristicas
distribucionales y los pardmetros de tendencia central y dispersion. De acuerdo a los
resultados de la normalidad estadistica, en todas las variables no se rechaza la hipotesis
nula que sus distribuciones son de tipo normal. Esto se verificO mediante los estadisticos
individuales de asimetria y curtosis, los cuales muestran leve alejamiento de los valores
usuales (cero) para establecer la normalidad. En conclusion, los puntajes de las tres areas

de compromiso son similares a la distribucién teérica normal.

Tabla 4: Estadisticos distribucionales de las variables del Compromiso laboral

Asimetria Curtosis JB- ZZZ
\/E Zo1 b2-3 Zn2 Min Max M DE
Afectivo -.295 -1.768 -.072 .006 3.08
9 42 28.52 6.984
Normativo -.070 -.450 -.561 -2.117 2.93
6 35 20.30 6.227
Continuidad -.361 -2.145 -.214 -.496 4.95

6 42 26.12 7.429

Comparacion de niveles de compromiso

Para ver como se caracteriza el compromiso laboral en la muestra de estudio, se
compararon las tres areas entre si. Se aplico un ANOVA para muestras relacionadas,
hallandose un resultado estadisticamente significativo, F(1.842, 383,2) = 122.41 (p< 0.01),
lo cual se interpreta como que los niveles de compromiso no se mantienen estadisticamente
similares en la poblacion de cual proviene la muestra. En la Figura 1 se observa la
distribucion de los puntajes promedio de las tres subescalas de compromiso; el area de
compromiso normativo muestra el menor puntaje promedio, indicado que
comparativamente este tipo de compromiso se caracteriza sin mucha intensidad.

Opuestamente, el compromiso afectivo y de continuidad son elevados y parecidos entre si.

25



30—

28

267

Media

227

20—

T T T
Afectivo Mormativo Continuidad

Figura 1: Nivel comparativo del compromiso afectivo, normativo y de continuidad.
Elaboracién propia

Diferencias en aspectos demograficos y de trabajo. En esta parte del andlisis de
examinaron si las variables demogréaficas (sexo, edad y nivel de instruccion), las
relacionadas con la experiencia de trabajo (nUmeros de trabajos anteriores), y caracteristica
del trabajo actual (tipo de contrato y de empresa), produjeron diferencias en la percepcion
del compromiso laboral. Para una mejor presentacion de los resultados, éstos fueron
agrupados de acuerdo al tipo de estadistico aplicado, segiin se compararon dos grupos (en
que se aplicd t de Student para muestras independientes), y 0 mas de dos (ANOVA para

muestras independientes).

Diferencias segun sexo. En la Tabla 5, se muestra que la Unica diferencia
estadisticamente significativa ocurrié en el compromiso por continuidad, en que las
mujeres tuvieron mayor puntaje promedio; la magnitud de esta diferencia puede
considerarse, sin embargo pequefia. En las otras areas de compromiso, las diferencias

pueden tomarse como triviales, especialmente en el compromiso afectivo.

Relacion con la edad. La edad del trabajador estuvo relacionado lineal y
positivamente con el compromiso afectivo (r =.179, p< 0.01), pero en un nivel que puede
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tomarse como bajo. Con el compromiso normativo (r = .02, p> 0.05) y de continuidad (r =
.39, p> 0.05), las correlaciones fueron practicamente cero y estadisticamente no

significativas.

Diferencias segun tipo de contrato. De acuerdo al tipo de contrato, no se hallaron
diferencias promedio estadisticamente significativas en alguna de las areas de compromiso;

y las diferencias existentes fueron muy pequefias (Tabla 6).

Diferencias segun tipo de empresa. De acuerdo al tipo de empresa en que se
encuentra laborando actualmente, no se hallaron diferencias promedio estadisticamente
significativas en alguna de las areas de compromiso; y las diferencias existentes fueron

muy pequefias (Tabla 5).

Tabla 5: Comparacién de grupos segun factores dicotémicos (sexo, tipo de contrato y de empresa)

Hombre Mujer
(n =108) (n=101) t D
M DE M DE
Sexo
Afectivo -
28.29 7.750 28.76 6.088 0.491 .07
Normativo -
19.64 6.087 21.01 6.327 1596 22
Continuidad -
24.85 7.848 27.49 6.728 2 596* .36
Tipo de contrato Contrato Temporal
(n =148) (n=61) T d
M DE M DE
Afectivo 28.89 7.114 27.61 6.624 1.211 18
Normativo 20.47 6.413 19.90 5.784 0.595 .09
Continuidad 26.28 7.669 25.74 6.855 0.482 .07
Tipo de empresa Nacional Trasnacional
(n =149) (n =60) t D
M DE M DE
Afectivo 28.44 6.734 28.72 7.625 -.262 .18
Normativo 20.17 6.432 20.62 5.726 -.464 .09
Continuidad 26.23 7.424 25.85 7.496 .338 .07

Elaboracién propia

Segun numero de trabajos anteriores. En la Tabla 5, se presentan los estadisticos

descriptivos y el resultado de la aplicacion del ANOVA,; se hall6 que ninguna de las
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comparaciones realizadas alcanzo la significancia estadistica. Por lo tanto, la expresion del

compromiso laboral no esté asociada al nimero de trabajos anteriores.

Segun grado de instruccion. La similaridad de los puntajes promedio en las tres
areas de compromiso, respecto al grado de instruccion, se reflejé en que el ANOVA
resultara en diferencias que no son estadisticamente significativas. También se observa que
hay una leve tendencia a que los trabajadores con mayor grado de instruccion tienden a
tener puntajes ligeramente mas elevados que los de menor instruccion. Esta relacion mas

bien es pequefia y posiblemente no tiene importancia para la interpretacion.

Tabla 6: Resultados de la comparacién del nimero de trabajos y compromiso laboral

N M DE Min Max ANOVA
NUmero de trabajos anteriores
Afectivo F (2,206) =0.111
Una a dos 75 28,75 7,356 9 42
Tres a cuatro 92 28,26 6,702 12 41
Cinco a mas 42 28,67 7,056 12 42
Normativo F(2, 206) = 0.252
Una a dos 75 19,89 6,246 6 34
Tres a cuatro 92 20,55 6,322 6 35
Cinco a méas 42 20,48 6,094 10 35
Continuidad F(2, 206) = 0.350
Una a dos 75 26,45 7,900 6 41
Tres a cuatro 92 25,64 7,640 6 42
Cinco a mas 42 26,60 6,069 15 37
Grado de instruccién
Afectivo F(4,204) = 1.942
Técnico concluido 39 27,00 7,612 9 40
Universitario concluido 90 28,48 6,817 9 42
Técnico titulado 16 27,94 5,686 17 38
Universitario titulado 45 30,78 7,147 12 40
Maestria 19 26,95 6,240 12 42
Normativo F(4,204) =1.772
Técnico concluido 39 17,95 5,978 9 34
Universitario concluido 90 20,89 5,973 6 32
Técnico titulado 16 20,81 6,804 6 35
Universitario titulado 45 20,60 6,665 6 35
Maestria 19 21,21 5,836 10 32
Continuidad F(4,204) = 1.425
Técnico concluido 39 24,08 8,067 6 40
Universitario concluido 90 26,51 7,584 6 42
Técnico titulado 16 25,63 6,612 15 37
Universitario titulado 45 27,71 7,051 6 40
Maestria 19 25,16 6,379 14 36
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Discusién

Se encontraron diferentes intensidades de compromiso, una explicacion es que se
pueda tomar en cuenta que el compromiso afectivo es ideal para crear un vinculo fuerte
entre el trabajador y su puesto laboral, y su empresa; esto significa crear un ambiente
donde se fortalezca la empatia, el llevarse bien interpersonalmente y todo aquello que
genere expresiones afectivas. Todo esto generalmente puede identificarse como un buen
clima laboral, especialmente cuando se enfatiza un clima de confianza (Chiang et al.,
2010).

La similitud o igualdad en el perfil de compromiso entre hombres y mujeres
también nos lleva a pensar que el clima o ambiente laboral desde los cuales proviene la
muestra, podria también estar favoreciendo de manera equitativa las mismas oportunidades
o condiciones a hombres y mujeres. Esto ocurriria porque el compromiso del trabajador
también estd influenciado por las caracteristicas de la empresa en donde trabaja y esto
significa que su empresa le ofrece incentivos, beneficios, limites, oportunidades de
interaccion que influyen en su compromiso (Chiang et al., 2010). Aunque se hall6 que las
mujeres expresan mas compromiso de continuidad que los varones en términos practicos
esta diferencia es pequefia; entonces las condiciones en el contexto laboral que pueden
propiciar el compromiso en las tres dimensiones evaluadas podria tener un efecto
diferencial en las mujeres. Sin embargo esta diferencia fue pequefia y deberia considerarse
para ver si deba ser tomada en cuenta (Chiang et al., 2010).

El instrumento aplicado ha arrojado un nivel de confiabilidad alto que puede ser util
para utilizarse posteriormente. Este futuro uso se puede concentrar en describir las
caracteristicas de un grupo de trabajadores y lograr diferenciar los tipos de compromiso
que el instrumento mide e inclusive se puede construir un perfil de compromiso laboral con

este instrumento.

Dado que el compromiso afectivo y de continuidad aparentemente estan
correlacionados, esto puede servir para generar un plan de intervencién en el cual si una

empresa quiere garantizar la continuidad del trabajador tiene que también estimular el
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compromiso afectivo que también llevaria a fortalecer un clima de buenas relaciones

interpersonales.

Al encontrar que el compromiso normativo es el méas bajo, esto puede conducir a
concluir que un programa de incentivos no necesariamente generara mas compromiso que
un programa que favorezca las relaciones interpersonales y la confianza entre los

trabajadores y otro que favorezca la percepcion de pérdida al dejar la empresa.

Las caracteristica sociodemogréficas, al parecer, no deben ser valoradas tanto para
comprender las diferencias en el compromiso que expresan los trabajadores, porque la
igualdad de los puntajes hallados entre los grupos analizados sugiere que estas diferencias

son muy pequefias o inexistentes.

La presente investigacion tuvo algunas limitaciones. Primero, el sesgo, como
principal preocupacion en este tipo de investigaciones (Van Meter, 1990), ya que existe la
posibilidad de un sesgo muestral, que podria producir distorsion del analisis estadistico,
debido a que los participantes asignan a personas conocidas, lo cual es méas probable que
compartan los rasgos y caracteristicas. En resumen, no se tiene totalmente garantizada la
representatividad de la muestra, ya que los investigadores no saben realmente la

distribucion exacta de su poblacion.

La muestra se redujo porque hubo participantes que no completaron gran parte del
cuestionario, y por lo tanto fueron excluidos de la muestra. Esto llevd a continuar buscando
nuevos participantes para llegar a un tamafio muestral que permita mayor poder estadistico,
y dentro del limite de tiempo para el desarrollo de esta investigacion, esto fue una
desventaja. Una tercera limitacion fue que, debido a la heterogeneidad de la muestra, no se
puede generalizar de forma segura nuestros resultados a un grupo especifico y delimitado.
Otra limitacion es que el sueldo no fue utilizado como variable en este estudio, debido a
que la pregunta que se incluyoé no fue clara; es decir ante la pregunta “ingreso familiar
estimado” que solicita el monto de sueldo que recibe cada trabajador muchos de los
participante dudaron en la interpretacién correcta de esta pregunta, porque algunos lo

interpretan como ingreso propio y Unico o dinero que incluye a sus familiares. Por este
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motivo, los participantes hicieron muchas preguntas a los autores de la presente tesis para
solicitar aclaracion. Lo mismo ocurri6 con la pregunta sobre “antigliedad laboral” pues los
participantes la interpretaban como el tiempo trabajando en la empresa actual o en el

conjunto de afios de su edad adulta.

Otra de las limitaciones del estudio es que no se hizo un analisis factorial al
instrumento para verificar formalmente su estructura interna. El analisis factorial es una
técnica estadistica muy recomendada para este tipo de necesidades y aunque nuestros
indices de correlacion item- test han sido satisfactorios se sugiere que estudios posteriores

apliguen esta técnica de naturaleza multivariable.

Conclusiones

La presente investigacion concluye que en el grupo de colaboradores de empresas
nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana existe un nivel alto de vinculacion
afectiva, por otro lado existe un nivel promedio de vinculacion normativa y de continuidad.
Finalmente, los resultados muestran que las diferencias segun variable sociodemograficas
no son significativas, por el contrario son pequefias y posiblemente no tienen importancia

para la interpretacion y significancia estadistica.
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Anexos

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El propésito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta
investigacion una clara explicacién de la naturaleza de la misma, asi como de su rol en
ella como participante.

La presente investigacion es conducida por la Srta. Daniela Chirinos Villegas y Josefina
Vela Sosa, de la Universidad San Ignacio de Loyola, de la facultad de Humanidades. La
meta de este estudio es conocer el compromiso organizacional del colaborador hacia su
organizacion.

Si accedes a participar en este estudio, se te pedira responder dos cuestionarios. Esto
tomara aproximadamente 15 minutos de tu tiempo.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja
sera confidencial y no se usard para ningan otro propdésito fuera de los de esta
investigacion. Tus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un namero de
identificacion y por lo tanto, serdn anonimas. Una vez transcritas las respuestas, las
pruebas se destruiran.

Si tienes alguna duda sobre esta investigacién, puedes hacer preguntas en cualquier
momento durante tu participacion en ella. Igualmente, puedes retirarte de la investigacion
en cualquier momento sin que eso te perjudique en ninguna forma. Si alguna de las
preguntas durante el cuestionario te parecen incbmodas, tienes el derecho de hacérselo
saber al investigador o de no responderlas.

De tener preguntas sobre tu participacion en este estudio, puedes contactar a la Srta.
Daniela Chirinos Villegas al teléfono 997539606 o al correo electrénico
danielachirinos.talhum@gmail.com o a la Srta. Josefina Noemi Vela Sosa al teléfono
996011043 o al correo josefinave _la@hotmail.es

Desde ya agradecemos tu participacion.

Daniela Chirinos Villegas Josefina Vela Sosa
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Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por la Srta. Daniela
Chirinos Villegas y la Srta. Josefina Vela Sosa. He sido informado (a) de que la meta de
este estudio es conocer la relacion entre autoeficacia y autoconcepto académico en
estudiantes universitarios.

Me han indicado también que tendré que responder dos cuestionarios, lo cual tomara
aproximadamente 15 minutos.

Reconozco que la informacion que yo brinde en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningln otro propdsito fuera de los de
este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo hacer preguntas
sobre la investigacién en cualquier momento y que puedo retirarme de la misma cuando
asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona.

Entiendo que puedo pedir informacién sobre los resultados de esta investigaciéon cuando
ésta haya concluido. Para esto, puedo contactar a la Srta. Daniela Chirinos Villegas al
teléfono 997539606 o al correo electronico danielachirinos.talhum@gmail.com o a la Srta.
Josefina Noemi Vela Sosa al teléfono 996011043 o al correo josefinave la@hotmail.es

Acepto Q4 No acepto O

Fecha
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DATOS GENERALES

D7. Tipo de contratacion:

D1. Edad 3 Contrato
O Temporal
D2. Sexo: D8. Turno en el que se encuentra:
0 Hombre 3 Mafiana
O Mujer 3 Tarde
3 Noche

D3. Estado civil
U Soltero
U Casado
U Conviviente

U Divorciado / Separado

D9. Tipo de Empresa:
O Nacional

O Trasnacional

D4. Ultimo nivel de instruccién
logrado:

3 Técnico Concluido

O Universitario Concluido

O3 Técnico Titulado

O3 Universitario Titulado

O Maestria

D10. Ingreso familiar estimado
O Menos de S/. 1000

U Entre S/. 1001y S/.2000

U Entre S/. 2001y S/. 3000

O Mas de S/. 3000

D5. Numero de empleos anteriores:

O Uno a dos
O Tres a cuatro

O Cinco a més

D11. Distrito de residencia actual

D6. Jornada laboral:
O 4horas

O 9horas

O 12horas

D12. Antigiiedad Laboral
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Cuestionario |

A continuacion se ofrece una serie de afirmaciones que representan los
sentimientos que las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacion
para la que trabajan Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con
cada afirmacion que aparece en la parte superior del cuestionario.

Marque con un ASPA (X) su nimero de eleccion, y trate de contestar sin consultar
a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas correctas o

incorrectas. Por favor sea sincero

La escala de siete puntos es la siguiente:

b B T g B Sy F N Ny L]

: Totalmente en Desacuerdo
: En desacuerdo

: Levemente en desacuerdo
: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo
: Levemente en acuerdo
:En acuerdo
: Totalmente en acuerdo

Totalme En Levemen Ni de Leveme De Totalme
nte desacuerdo | teen acuerdo ni nte en acuerdo nte de
en esacuerdo en acuerdo acuerdo
desacue desacuerdo
rdo

1. Me sentiria 1 2 3 4 5 6 7
muy feliz de
pasar el resto de
mi carrera en
esta
organizacion.

2. En realidad 1 2 3 4 5 6 7
siento como si
los problemas
de esta
organizacién
fueran los mios.

3. No tengo 1 2 3 4 5 6 7
un fuerte
sentido de
pertenencia con
esta
organizacion.

4. No me 1 2 3 4 5 6 7
siento

emocionalmente
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ligado a la
organizacion.

5.Nome
siento como
“parte de la
familia” en esta
organizacion.

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

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

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

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

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

11.Sino
hubiera
invertido tanto
de mi en esta
organizacion, yo
podria
considerar
trabajar en otro
lugar.
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12. Una de
las
consecuencias
negativas de
dejar esta
organizacion
seria la escasez
de otras
alternativas
disponibles.

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

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

15. Me
sentiria culpable
si dejo mi
organizacién
ahora.

16. La
organizacién
donde trabajo
merece mi
lealtad.

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

18. Siento
que le debo
mucho a esta
organizacion.
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