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Resumen

En la actualidad vemos que el compromiso organizacional es una de las actitudes
mas importantes estudiada por los cientificos sociales. La razon, es si se consigue
que los colaboradores estén muy identificados e implicados en la organizacion en
la que trabajan, y que estas sean las mayores probabilidades de que sigan en la
misma, posibilitando el desarrollo de las habilidades y capacidades colectivas,
formando equipos de trabajo integrados, que en definitiva conduzcan a que la
organizacibn sea mas eficiente y consiga sus objetivos. Por ello, la presente
investigacion tuvo como objetivo determinar la situaciéon del compromiso
organizacional en los colaboradores de la OGA — Marina de Guerra del Perq, La
Perla — 2017, para ello se consideré el dimensionamiento de dicha variable
planteado por Meyer y Allen (1996) citado por Sanchez (2014): compromiso

afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo.

Asimismo, el presente trabajo tiene como metodlogia a un tipo de
investigacion béasica y descriptiva con un disefio NO EXPERIMENTAL de forma
transversal, considerandose un muestreo de tipo censal, porque se incluye a toda
la poblacion, la cual esta conformada por un total de 124 colaboradores de la

Oficina General de Administraciéon (OGA) — Marina de Guerra del Peru.

En base a los resultados obtenidos, se ha demostrado que existe una
relacion predominante de “Regular” (92.74%) lo que indica que los colaboradores
de la OGA (115) no se encuentran completamente comprometidos con la

institucion.

Palabra clave: compromiso organizacional
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Abstract

At present we see that organizational commitment is one of the most important
attitudes studied by social scientists. The reason is if the collaborators are highly
identified and involved in the organization in which they work, and that these are
the most likely to remain in the same, enabling the development of collective skills
and capabilities, forming teams of Work, which ultimately lead to the organization
being more efficient and achieving its objectives. Therefore, the present
investigation had as objective to determine the situation of the organizational
commitment in the collaborators of the OGA - Navy of Peru, La Perla - 2017, for
that it was considered the dimensioning of said variable raised by Meyer and Allen
(1996) Cited by Sanchez (2014): affective commitment, ongoing commitment and

normative commitment.

Also, the present work has as a methodology a basic and descriptive
research with a NON-EXPERIMENTAL cross-sectional design, considering a
census-type sampling, because it includes the entire population, which is made up
of a total of 124 collaborators Of the General Office of Administration (OGA) -
Navy of Peru.

Based on the results obtained, it has been demonstrated that there is a

predominant relationship of "Regular" (92.74%) which indicates that the OGA
collaborators (115) are not completely committed to the institution.

Keyword: organizational commitment
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1.1 Antecedentes

1.1.1 Internacionales

Méndez (2015) Clima y Compromiso Organizacional percibido por los empleados
del parque eco arqueoldégico en México, para optar el grado académico de
Maestria en Administracion, Montemorelos, México. El objetivo general de la
presente investigacion fue determinar el grado de calidad del clima organizacional
percibido por los empleados del parque eco arqueoldgico en México . El problema
general observado fue ¢ Es predictor del grado de compromiso organizacional de
los empleados del parque eco arqueoldgico en México?. La metodoldgica es de
enfoque cuantitativo, descriptivo, explicativo de campo y transversal, con una
poblacion compuesta por aproximadamente 2000 empleados de los cuales se
tomo6 una muestra de 633 la cual representa el 32% de la poblacién total que se
encuentra laborando en el afio 2014 - 2015. Méndez (2015) Clima y Compromiso
Organizacional percibido por los empleados del parque eco arqueolégico en
México,Méndez (2015) Clima y Compromiso Organizacional percibido por los
empleados del parque eco arqueoldgico en México, para optar el grado
académico de Maestria en Administracion, Montemorelos, México.Como
conclusién,se determin6 que el grado de calidad del clima organizacional no es
predictor del grado de compromiso organizacional de los empleados del parque
eco arqueolégico en México. Recomienda reconocer a los empleados la
percepcion y manifestacién entre muy buena y excelente que tuvieron del clima
organizacional, a su vez reconocer a los empleados la manifestacion de un
compromiso entre bueno y excelente con la empresa y por ultimo evaluar los
indicadores que salieron mas bajos, relacionados con el clima y el compromiso

organizacional con el propésito de desarrolla estrategias para su mejoramiento.

Frias (2014) Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generaciéon Y, para optar el grado académico de Magister en
Gestion de Personas y Dinamica Organizacional, Santiago, Chile. El objetivo
general de la presente investigacion fue determinar que, si los integrantes de la

Generacion Y requieren un plan de carrera claro y definido, con expectativas y
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metas realizables . El problema general observado fue si los integrantes de la
Generacion Y requieren un plan de carrera claro y definido, con expectativas y
metas realizables. La metodoldgica, es descriptiva y correlacional con una
poblacidon de treinta y cinco trabajadores que pertenecen a la generacion Y, su
instrumento fue la encuesta. Como conclusidon,se define que a partir de los
resultados y andlisis en la ONG es que es posible concluir que pese a que la
generacion Y suele buscar trabajos que tengan un sentido y los haga sentir
importantes (100% en la ONG), que los enorgullezca (100% en la ONG) y donde
el compromiso es alto y donde la satisfaccion general es alta (92,3% en la ONG),
no aseguran la permanencia de dicha generacién en la organizacion. Recomienda
gue el método usado, se planteé como proyeccion de posibilidad de reflexionar y
cuestionar las practicas de gestion de jévenes profesionales a fin de comprender
la importancia del apoyo organizacional y su rol en la retencion de la fuerza de
trabajo competente.

Morales, Villalobos (2013) Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en un centro de salud privado, para optar el grado académico de
Magister en Psicologia, Maracaibo, Venezuela. El objetivo general de la presente
investigacion fue Determinar la relacion entre el nivel de la Satisfaccién Laboral y
el Compromiso Organizacional de los empleados del Hospital Clinico. El problema
general observado fue ¢Existe relacion entre la Satisfaccion Laboral y el
Compromiso Organizacional de los empleados del Hospital Clinico. La
metodoldgica usada es de tipo descriptivo, correlacional; optando también por un
disefio de investigacion no experimental, con una poblacion de 353 empleados de
todos los niveles ocupacionales del Hospital Clinico y su muestra empleada es de
125 empleados, con una investigacion de tipo aleatoria estratificada, dividiendo a
la poblaciéon en grupos llamados estratos. Como conclusion,dio lugar a que la
variable satisfaccion laboral para la escala total muestra una medida de 82.21,
indicando un nivel medio de satisfaccion. Recomienda la revision y estudio del
tema dentro de algun tiempo como un afo y luego llevar a cabo programas de
intervencion organizacional con el fin de estimular y profundizar la identificacion
de los empleados con los objetivos y valores organizacionales, estimulando asi el

compromiso con la organizacion.
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1.1.2 Nacionales

Minaya (2014) El Liderazgo transformacional de los directivos y las actitudes de
los docentes hacia el compromiso organizacional en la Institucion Educativa
N°5084 “Carlos Philips Previ” Callao 2010 - 2011, para optar el grado académico
de Magister en Educacion, Lima, Peru. El objetivo general de la presente
investigacion fue determinar la relacibn que existe entre el liderazgo
transformacional de los directivos y las actitudes de compromiso organizacional
de los docentes en la Institucion Educativa N°5084 “Carlos Philips Previ” Callao .
El problema general observado fue ¢Qué relacion existe entre el liderazgo
transformacional de los directivos y las actitudes de compromiso organizacional
de los docentes en la Institucion Educativa N°5084 “Carlos Philips Previ’ Callao?.
La metodoldgica de investigacion uso el método hipotético deductivo de enfoque
cuantitativo, tomando una poblaciéon de 44 personas y una muestra de 39
empleados. Como conclusion,general fue la medicion de la variable Liderazgo
transformacional docente la revelé que en el 56.6% de los docentes y directivos
de la LE. 5084 “Carlos Philips Previ” Callao percibieron el Liderazgo
transformacional de los directivos en un nivel medio, y un 5.4% en un nivel muy
alto, asimismo se hallé que el 59.3% de los docentes encuestados registran un
compromiso organizacional medio, y el 40.7% un nivel bajo.. Recomienda mejorar
las actitudes de Compromiso Organizacional docente mediante el mejoramiento
del Liderazgo transformacional en los directivos de las instituciones educativas
con el propdsito de mejorar a la vez el desempefio docente logrando que los

profesores alcancen una mayor identificacién con la institucion educativa.

Loza (2014) Liderazgo y compromiso organizacional en los docentes de la
Institucion Educativa Particular “Simén Bolivar” de la ciudad de Tarapoto, para
optar el grado académico de Magister en Psicologia, Lima, Perd. El objetivo
general de la presente investigacion fue establecer la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y compromiso organizacional en docentes de la institucion
educativa privada “Simon Bolivar” de la ciudad de Tarapoto . El problema general
observado fue ¢Qué relacion existe entre liderazgo y compromiso organizacional

en docentes de la Institucidon Educativa Particular “Simén Bolivar” de la ciudad de
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Tarapoto?. La metodologica usada en la presente tesis es descriptivo vy
correlacional con un disefio de investigacién no experimental; la poblacién tomada
asciende a 100 docentes, 65% varones y 35% mujeres, 15% con grado
académico de magister, 56% con titulo de licenciado en educacion y 19%
provienen de educacion superior pedagogica y con experiencia laboral de 2 a 3
afos de servicio en la institucién. Como conclusion, se encontré asociacion entre
estilos de liderazgo y compromiso organizacional, con una dependencia mostrada
con un X2 calculado de 24.82 y un X2 tabular de 9.49 con 4 grados de libertad y
0.05 de nivel de significancia. Recomienda ampliar la investigacion a distintas
poblaciones de diferentes zonas del pais, que le permitan explorar la teoria del
compromiso organizacional plantearse nuevas alternativas de explicacion de los

tipos de liderazgo.

Cabrejos (2015) Compromiso Organizacional segun los docentes en las
Instituciones Educativas del distrito de Cieneguilla, para optar el grado académico
de Magister en Administracién de la Educacion, Lima, Peru. El objetivo general de
la presente investigacion fue determinar el nivel de compromiso organizacional de
los docentes en las instituciones educativas del distrito de Cieneguilla . El
problema general observado fue ¢Qué nivel de compromiso organizacional
presentan los docentes en las instituciones educativas del distrito de Cieneguilla?.
La metodoldgica de esta investigacion es de tipo basica de nivel descriptivo de
enfoque cuantitativo, disefio de tipo no experimental con corte transversal o
transeccional y descriptivo, con método analitico deductivo. La poblacién fue de
100 docentes que laboran en las instituciones educativas estatales del Distrito de
Cieneguilla, con un minimo de tres afios de tiempo de servicio, tomando como
muestra el total de los trabajadores y como instrumento la encuesta. Como
conclusién, se mencioné que el 63% manifestaron tener un alto compromiso
organizacional con su institucion educativa, lo que se permitié afirmar que el
mayor porcentaje de docentes del distrito de Cieneguilla presentan un compromiso
organizacional alto. Recomienda que las organizaciones comprometidas con la
educacién, principalmente el Ministerio de Educacién, mantengan e incrementen
los programas que beneficien al sector docente de las instituciones educativas del distrito,
que ha manifestado en un 63% tener un alto compromiso con la organizacion donde

laboran.
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Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Evolucion del Compromiso Organizacional

Sanchez (2014), establecio la siguiente evolucion:

(Del Rio Otero y Villar, 2013) Los mercados de trabajo de los paises
desarrollados han venido experimentando a lo largo de las ultimas
décadas un incremento en la contratacion a tiempo parcial. Son varias
las razones que se han propuesto para explicar este incremento. Una
de ellas alude al cambio estructural sufrido por las economias
modernas y que consiste en un progresivo trasvase del empleo desde
la industria hacia los servicios, sector en el que el empleo a tiempo
parcial ha sido histéricamente mayor (Sightler y Adams, 1999). Por
otro lado, es posible que los trabajadores actuales den una mayor
importancia a la flexibilidad y autonomia que permiten el empleo a
tiempo parcial y que redundan en una mayor facilidad a la hora de
compatibilizar la vida familiar con las obligaciones laborales (Heiligers
y Hingstman, 2000; Fisher, Schoenfeldt y Shaw, 1990). Finalmente, el
empleo a tiempo parcial puede tener ventajas econdémicas desde el
punto de vista de la empresa en la medida en que los trabajadores
contratados bajo esta modalidad disfruten de salarios relativamente
menores (Gornick y Jacobs, 1996; Cappelli, 1995) o sufran
detrimentos en su derecho a distintos beneficios sociales
(Buchmueller, 1999).

En cualquier caso, desde el punto de vista empresarial, una
pregunta importante que cabe plantearse frente a este incremento de
la contratacion a tiempo parcial es qué consecuencias puede tener
este aumento sobre las actitudes laborales de los trabajadores. En
este sentido, el compromiso organizacional de los trabajadores es uno

de los indicadores de sus actitudes laborales mas comuinmente
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utilizados (Maier y Brunstein, 2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter y
Ng, 2001), y que ha sido vinculado empiricamente con un mayor
rendimiento laboral (Steers, 1977; Mowday, Porter y Dubin, 1974), un
menor absentismo (Mathieu y Kohler, 1990; Koch y Steers, 1978), una
menor rotacion (Williams y Hazer, 1986; Price y Mueller, 1981) y una
mayor participacion e implicacion laboral (Brooke, Russell y Price, 1988;
Blau, 1985). Dada la importancia evidente que para la empresa supone el
contar con empleados comprometidos y, dada la creciente presencia de
la contratacion a tiempo parcial en la realidad empresarial, un primer
objetivo que se plantea en este trabajo es analizar el impacto de esta
contratacion a tiempo parcial sobre el grado de compromiso
organizacional de los trabajadores. Esta es una cuestion relevante sobre
todo desde el punto de vista del desarrollo de practicas de recursos
humanos orientadas a este creciente empleo a tiempo parcial. Por otra
parte, a pesar de que existe una abundante literatura dentro de la
investigacion aplicada al ambito empresarial que analiza diversos
aspectos relacionados con el compromiso organizacional en otros paises,
lo cierto es que en Espafia son escasos los trabajos que se han centrado
en su estudio. Es por ello que en este trabajo también se plantea, como
segundo objetivo, la identificacion empirica de los principales
determinantes del compromiso organizacional de los trabajadores
espafoles, prestando especial atencion a las diferencias entre los
trabajadores a tiempo completo y los trabajadores a tiempo parcial.
Conocer los determinantes del compromiso es otra cuestion importante
en el sentido de que puede ofrecer pistas Utiles de cara a tratar de
fomentar actitudes favorables entre los trabajadores que se traduzcan en
comportamientos positivos desde el punto de vista empresarial. El
andlisis realizado se ha llevado a cabo con una fuente de datos que
supone una oportunidad excepcional para afrontar el estudio del

compromiso organizacional en Espafa, Veiga (2016).

Vadillo (2013) A lo largo de la historia hemos visto distintas

definiciones, respecto un concepto claro del Compromiso
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Organizacional, en la cual se ha llegado decir que “Una cosa es tener
qgue hacer lo que se debe, y otra muy distinta es querer hacer lo que
se debe y, dicho de una forma sencilla, esa seria una mejor
perspectiva del compromiso. Por otro lado, Mowday (1979) ha definido
al compromiso organizacional como una fuerza procedente de la
implicacion y la identificacion de una persona con una organizacion,
que se caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y valores
de la entidad; en otras palabras, es la relacion que tiene un trabajador

con su organizacion.

El compromiso de los trabajadores es considerado como una
variable importante para la eficacia y la competitividad de las
organizaciones (Morgan y Hunt, 1994) asi se delimita un concepto con
sus dimensiones las cuales han sido estudiadas minuciosamente en la
literatura académica. Mathieu y Zajac (1990) mencion6 que las
variables que determinan una importancia de compromiso empleado —
empresa, estas pueden juntarse en tres categorias: las variables
relacionadas con las caracteristicas del empleado o rasgos de su
personalidad, las variables vinculadas con el puesto de trabajo que
desempefio y las variables que se vinculen con las caracteristicas de
la organizacién o del grupo de trabajo en el que se realiza sus
funciones en la empresa. Maslach, Schaufeli y Leiter (2001)
analizaron y consideraron al compromiso laboral como algo positivo
para el trabajador para la organizacion, dividiéndolo en tres conceptos
o elementos: el vigor, la dedicacion y la absorcién. Macey, Schneider,
Barbera y Young (2009) se refirieron al compromiso laboral
mencionando que es una actitud individual de cada trabajador
expresada en su energia, su capacidad de adaptacion, su esfuerzo su
persistencia, dirigidas siempre hacia las metas establecidas por la

misma organizacién. A pesar de los enfoques mencionados, MaclLeod
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y Clarke (2009) llegaron a pensar y concluir que el trabajador expresa
de distintas formas su compromiso hacia la empresa, lo cual se

justifica que existan diferentes corrientes y definiciones (Arce, 2016)

Tabla 1. Evolucion del Compromiso Organizacional

Afo Autor Aporte

Es una fuerte creencia y aceptacion de las metas y valores de la organizacion,
1974 Porter la voluntad para realizar esfuerzos considerables en su nombre y el deseo de
permanecer como miembro de la organizacion.

1996 Alleny La participacion e identificacion de los trabajadores con su organizacion, se
Meyer dividen en: compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso
normativo, los cuales se relacionan entre ellas

2001 Rodriguez  El compromiso en la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

Un alto compromiso normativo es el “colaborador incondicional”, que lo sera al
2002 Arciniegay momento desarrollar un nuevo proyecto, aunque quizas no con la energia y el
Gonzélez  entusiasmo del colaborador con alto compromiso afectivo, pero si con la

garantia que estara presente en todo momento

El ambiente propio de la organizacidn, producido y percibido por el individuo de
2006 Méndez acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y
en la estructura organizacional.

2012 Altamirano  Es el grado en el que un empleado se identifica con una institucién en particular
y Mesias y las metas de ésta, y desea mantener una buena relacién con ella.

El compromiso organizacional entonces protege a los empleados de los efectos
2014 Sanchez negativos del estrés porque los habilita para mantener la direccién y el
significado en su trabajo

Fuente: Sanchez (2014) Adaptado por la investigadora

Importancia del Compromiso Organizacional

Robbins (2009) citado por Altamirano y Mesias (2012) manifestaron que el
compromiso organizacional es el grado en el que un empleado se identifica con
una institucion en particular y las metas de ésta, y desea mantener una buena
relacion con ella. Por tanto, compromiso organizacional en el trabajo significa

identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en tanto que el
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compromiso organizacional es la identificacién del individuo con la organizacion

que lo emplea.

Allen y Meyer (1996) definen al Compromiso Organizacional como estado
psicoldgico de los trabajadores que pueden reflejar un deseo, una necesidad y/o
una obligacion de permanecer como miembro de la organizacion. Ellos, muestran
un analisis a profundidad, viendo que la participacion e identificacion de los
trabajadores con su organizacion, no se basan Uunicamente en esos dos puntos,
sino que dividen al compromiso organizacional en tres elementos importantes que
son: compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo,
los cuales se relacionan entre ellas. De esta forma, estos autores ven que una
persona puede vincularse afectivamente con su organizacion como también
puede hacer solo por el término de costo-beneficio, y sentir, 0 no, lealtad a su
organizacion. Estos autores proponen un modelo de compromiso que sirve para
interpretar investigaciones existentes y futuras, el cual serd considerado para la
interpretacion de los resultados de la presente investigacion. Los tres aspectos
mencionados son componentes (no tipos de compromiso) Yy pueden
experimentarse los tres en distintos grados. A continuacion, se muestra una tabla
gue resume las caracteristicas de los componentes del compromiso (Adaptado de
Meyer y Allen, 1991).

Robbins (1998) nos menciondé que el compromiso organizacional es el
estado en el cual un empleado se identifica con una organizacion en particular,
sus metas y deseos, esto con la finalidad de mantener la pertenencia a su
organizacién. Asimismo, nos manifiesta que el compromiso organizacional es un
alto compromiso en el trabajo, lo cual significa identificarse con su propia labor del
dia a dia, en tanto que un alto compromiso organizacional significa identificarse

con la organizacién propia.

Luthans (2008) indicé que el compromiso organizacional es uno de los
principales retos modernos, debido a que se ve continuamente ese temor de
recorte de personal, la perdida de seguridad laboral, el cambio rapido en la

tecnologia y la tension de tener que hacer mas con menos; por ello, el personal
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gue se encuentre altamente calificado y lidere una organizacién, necesitara
adecuar un ambiente laboral estimulante con la finalidad de potenciar el

compromiso de los empleados.

Carpio (2003) sefiala que, para competir dentro de un entorno globalizado,
de transformaciones profundas, aceleradas y dinamicas, se exige un cambio
radical en las creencias, costumbres y valores de la empresa, donde las personas
deben asumir roles diferentes y adoptar una vision de mayor flexibilidad. EIl autor

sefala que, para lograrlo, obtener el compromiso del talento humano es clave.

Colquitt (2007) sefiala que no es suficiente con tener a talentosos
trabajadores que hagan bien sus trabajos, ya que ademas se necesita retenerlos
por largos periodos de tiempo para que asi la organizaciéon pueda beneficiarse de
sus esfuerzos. Un estudio reciente de la sociedad de gestion de recursos
humanos mostré que el 75% de los empleados estan buscando un nuevo trabajo
y de éstos, el 43% estan buscando mas dinero, un 35% esta reaccionando a una
sensacién de insatisfaccion con su empleador actual. A juicio del autor, las
jefaturas deberian preocuparse por estos numeros, dado que el costo de las

rotaciones es muy alto.

Jeric6 (2001) sefiala que uno de los tres componentes basicos del talento
es el compromiso, definiéndolo como el motor que lleva a que el profesional
aporte lo mas posible y no se marche a otra organizacion. Segun esta autora, el
objetivo de la Gestion del Talento Humano es pasar del talento individual de los
profesionales al talento organizativo. Este Gltimo alude a que una de las leyes
naturales del talento es obtener resultados superiores a través de la interaccion.
Si las organizaciones facilitan dicha interaccion, el talento se multiplicara; de lo
contrario, si la interaccion no se facilita, se corre el riesgo de que las personas
disminuyan su compromiso, se marchen a otra organizacién o bien, monten su
propio negocio, perdiendo por lo tanto a profesionales talentosos. Segun la misma
autora, una de las formas de crear talento organizativo es generando un entorno
gue permita crear valor al profesional, motivandolo a aportar y con ello, continuar

en la organizaciébn. Esto se alcanza reforzando el compromiso de los
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profesionales, lo que se vincula directamente a estrategias de desarrollo y

retencion de talentos.

Jericé (2001) entiendié por compromiso la motivacion de permanecer y
aportar en una organizacion. Se diferencia de la satisfaccion, ya que un
profesional satisfecho no necesariamente esta comprometido. EI compromiso es
tanto de la empresa como del profesional, y la relacion que resulte de estos
compromisos podra ser de crecimiento, separacion o infidelidad (ésta ultima,
alude a que la persona continGia en la empresa, pero piensa en otra). S6lo cuando
se crece, el profesional se compromete, alcanza resultados superiores y

contribuye a crear talento organizativo.

De forma similar, para Colquitt (2007), defini6 al compromiso
organizacional como el deseo por parte de un trabajador de seguir siendo
miembro de la organizacién. Este compromiso ejerce influencia en el hecho de
gue un trabajador se quede en el trabajo (retencién) o bien, se vaya (rotacion).
Por su parte, para Cooper-Hakim (2005) citado por Eslami (2012) el compromiso
organizacional es un estado psicolégico o mentalidad que lleva a los individuos a
tomar un curso de accion relevante para uno o mas obijetivos y a persistir en dicho

curso de accion.

Coopey (1995) citado por Eslami (2012) sefiala que el compromiso
organizacional es un intercambio de acuerdos entre los individuos y la
organizacién. Por otra parte, Porter (1974) citado por Eslami (2012) plantea que el
compromiso organizacional se define como una fuerte creencia y aceptacion de
las metas organizacionales, deseos de esforzarse por alcanzarlas y deseos de
mantenerse como miembro de la organizacibn. Ademas, sefala que el
compromiso organizacional se diferencia de la motivacion ya que el compromiso
influencia el comportamiento independientemente de otras motivaciones o

actitudes y puede conducir a persistir en el curso de la accion.

Los trabajadores que no estan comprometidos con la organizacion incurren

en conductas de retirada, que se definen como un conjunto de acciones que los
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trabajadores realizan para evitar la situacion de trabajo, las que pueden
eventualmente culminar en abandonar la organizacion. Colquitt (2007).

Para resumir, Kruse (2013) afiadié que el compromiso es un sentimiento
que te hace mas probable de recomendar la organizacion a un amigo, de sentir
orgullo por la empresa y mas probable de estar satisfecho con ella y menos

probable de pensar en buscar otro trabajo.

El realizar un estudio de Compromiso organizacional permite detectar
aspectos claves que puedan estar impactando de manera importante el ambiente
laboral de las instituciones educativas. No obstante, el compromiso organizacional
es un concepto de la psicologia industrial organizacional y como todo concepto,
su contenido e interpretacion estan determinados por el enfoque empleado para
su estudio, Pérez y Maldonado (2006). En las organizaciones modernas es un
concepto bastante utilizado e investigado, sin embargo, en educacién recién en
las ultimas décadas estd tomando la importancia necesaria para que varios

autores le presten la importancia debida.

Para Méndez (2006), se refiere al compromiso organizacional como el
ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccién social y en
la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion)
que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud,
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo,
destacandose aqui la participacion como un elemento clave para medir la

percepcion de clima en la institucion.

Este enfoque del concepto de compromiso lo analiza desde una visién
general, desde la teoria organizacional y con los elementos del desempefio
laboral en su conjunto. Construyendo a partir de ello un modelo de interaccion,
incluso de relaciones, que contribuye directamente a los logros de gestion, de alli

Su importancia.
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Es necesario esclarecer que cultura y compromiso organizacional son dos
conceptos entrelazados pero diferentes, como lo deja en claro, Jaime y Araujo
(2007) senalaron lo siguiente: “Mientras que la cultura se refiere a los valores y las
presunciones profundamente arraigadas y que se dan por supuesto en la
organizacion, el compromiso alude a los factores ambientales percibidos de

manera consciente y sujetos al control organizacional”.

Evaluacion del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es considerado como el ambiente que se genera
dentro de un grupo de personas, en el cual ejerce la influencia de conducta y de
comportamiento, estas pueden ser negativas o positivas, segun la percepcion en
el trabajo, tiene un impacto en el ser humano a partir de como reciben las
ordenes, como se ejecutan, como es el ambiente donde se desenvuelve y su
rendimiento. Ademas, se incluye la productividad en la empresa. Se le ha llamado
de diferentes maneras, por un lado, se le denomina medio ambiente y la
atmosfera de las organizaciones, por otro, se habla de un ambiente laboral tanto

interno, como externo, asi como directo o indirecto.

El compromiso organizacional, adquiere especial interés por su influencia
en los procesos organizacionales y psicolégicos como: la comunicacion, la toma
de decisiones, la solucion de problemas, el aprendizaje, la motivacion entre otros,
por ende, su influencia en la eficiencia de la organizacion y en la satisfaccion de
sus miembros. Asi mismo en virtud que las empresas en el pais crecen bajo el
contexto del perfeccionamiento empresarial, los estudios del clima se convierten
en una tarea que debe ser diagnosticada, para poder entender como ven los
empleados a la organizacion y determinar cuales son los factores que influyen en
ellos, para comprender sus conductas, ya que a partir de este conocimiento se
pueden plantear modificaciones a través de estrategias para mejorar el
comportamiento, elevar la productividad, alcanzar la calidad en el trabajo, mejora
de las relaciones laborales, la comunicacion, con el proposito de alcanzar la

eficiencia de la organizacion.
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Medicion del compromiso organizacional

En virtud de que cada organizacién posee, su propia cultura, tradiciones, normas,
lenguaje, estilos de liderazgo, simbolos, que generan climas de trabajos propios
de ellas; es por ello que dificiimente las organizaciones reflejaran culturas
idénticas, lo que implica que estas ultimas son tan especificas y particulares como
las huellas digitales. Phegan (1998). Esto significa que, a las organizaciones
tienen su propia identidad, sus propias caracteristicas 0 caracteristicas
especificas que lo identifican como tal, diferenciandolas de las demas; por lo
tanto, para poder medir el compromiso organizacional dentro de las empresas, se
han desarrollado diferentes instrumentos construidos por los autores que

consideran dimensiones diversas.

Medir el compromiso organizacional es un esfuerzo por captar la esencia, el
tono, la atmdsfera, la personalidad, el ambiente interno de una organizacion, sin
embargo, hay mucha controversia en cuanto a, si es posible medir de modo
significativo el compromiso organizacional al obtener percepciones de los
miembros, de tal manera que contribuya una auténtica descripcion del ambiente

interno.

Caracteristicas del compromiso organizacional

En el compromiso organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes
de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de
pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios,
reduccién de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un
aumento general de salarios, la motivacibn de los trabajadores se ve
incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de trabajar, situacion
contraria si en vez de darse un incremento de salarios se hiciera un recorte de

personal.
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Por otro lado, vemos como caracteristicas medulares del compromiso

organizacional segun Silva (1996) anota las siguientes:

e Es externo al individuo, le rodea, pero es diferente a las percepciones del
sujeto, existe en la organizacion,
e Se puede registrar a través de procedimientos varios, es distinto a la

cultura organizacional.

Rodriguez (2001) menciona que el compromiso organizacional se
caracteriza por ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad
de clima laboral con ciertos cambios graduales, el comportamiento de los
trabajadores es modificado por el clima de una empresa, el compromiso en la
empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los trabajadores,
los trabajadores modifican el compromiso laboral de la organizacion y también
afectan sus propios comportamientos Yy actitudes, diferentes variables
estructurales de la empresa afectan el compromiso de la misma y a su vez estas
variables se pueden ver afectadas por el compromiso y finalmente los problemas
en la organizacion como rotacién y ausentismo pueden ser una alarma de que en
la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleados pueden estar

insatisfechos.

Durante afios ha prevalecido en la mente de muchos directores y gerentes
el paradigma de que un colaborador satisfecho es un empleado productivo. Es
mas, es probable que para muchos lectores esta premisa parezca perfectamente
l6gica y normal, no obstante, y a pesar de los mas de 77 afios que tiene el estudio
de la satisfaccion laboral, la realidad es que hasta hoy, no existe publicacion de

corte cientifico capaz de validar contundentemente esta relacion.

Para los estudiosos del comportamiento humano en las organizaciones, la
busqueda de indicadores que permitan predecir con una probabilidad satisfactoria
el buen desempefio laboral de un colaborador, es, ha sido y sera, una de sus
principales lineas de investigacion. Desde la perspectiva empresarial, esta
busqueda se transforma en la meta de todo director o gerente; es decir, lograr que
sus colaboradores tengan bien puesta la “camiseta” y den todo por su empresa.

Arciniega y Gonzalez (2002).
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Aunque la frase “ponerse la camiseta” puede resultar un tanto coloquial, la
realidad es que en el terreno de la psicologia organizacional este estrecho vinculo
entre un colaborador y su empresa tiene nombre y apellido y ha sido materia de

profundo analisis desde mediados de los afios 80.

Investigadores en distintas partes del mundo se han dado a la tarea de
identificar la naturaleza de cada uno de los posibles vinculos que pueden apegar
a un empleado hacia su empresa; ademas, se han centrado en analizar cuales
son las principales conductas que se derivan de cada una de estas relaciones vy,
por supuesto, qué factores o variables influyen en el desarrollo de estos vinculos.
A este conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto apegado a una empresa
en particular, se le ha llamado compromiso organizacional. A diferencia de la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional si ha podido predecir con

mayor certidumbre el buen desempefio de un colaborador.

En los siguientes parrafos se describira qué es el compromiso
organizacional, cuales son sus facetas o dimensiones, es decir, cuales son los
distintos vinculos que pueden ligar a una persona a su empresa, asi como los
comportamientos que se derivan de éstas y, por ultimo, se sefialaran cuéles son
las variables que al parecer generan el amor a la “camiseta” en el empleado

mexicano. Arciniega y Gonzélez (2002).

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables
mas estudiadas por el comportamiento organizacional, una de las razones
fundamentales de que esto haya sucedido, es que varias investigaciones han
podido demostrar que el compromiso con la organizacion suele ser un mejor
predictor de la rotacién y de la puntualidad, que la misma satisfaccién laboral.
Quizas mas importantes aun, han sido las evidencias de que las organizaciones
cuyos integrantes poseen niveles altos de compromiso, son aquéllas que registran

altos niveles de desempefio y productividad, y bajos indices de ausentismo.

Si bien han surgido distintos enfoques para el analisis del compromiso con

la organizacién, en nuestros dias se ha llegado a la conclusién de que el
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compromiso tiene tres caras —o0 en términos mas técnicos, tres dimensiones—, lo
cual no significa que existan tres variables distintas, sino que en realidad es una

sola con tres facetas. Las tres dimensiones del compromiso organizacional son:

Compromiso afectivo, Compromiso continuo y Compromiso normativo

El compromiso afectivo refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion
con la organizacién; el continuo se refiere al reconocimiento de los costos
asociados con dejar la organizacion y el normativo revela los sentimientos de
obligacion del colaborador de permanecer en la empresa. El compromiso afectivo
consiste en la identificacion psicologica del colaborador con los valores vy filosofia
de la empresa. En realidad, es muy frecuente que el colaborador no se percate de
la sintonia entre sus valores y los de la empresa, sin embargo, esta identificacion
y afinidad con la organizacién se manifiesta con actitudes tales como un marcado
orgullo de pertenencia del colaborador hacia su compaiiia, por ejemplo, el
colaborador que se emociona al decir que trabaja para su empresa, o el que habla

mucho de ésta en reuniones con amigos o familiares.

Esta identificacion también se refleja en la solidaridad y aprehension del
colaborador con los problemas de su empresa, se preocupa cuando su empresa
va mal y muestra una gran felicidad cuando va bien. En términos coloquiales, el
colaborador que tiene un alto compromiso afectivo es aquel que “tiene bien

puesta la camiseta” Arciniega y Gonzalez (2002).

Normalmente, los colaboradores con un alto compromiso afectivo tienden a
manifestar una buena predisposicion a los cambios organizacionales, se implican
en ellos y estan dispuestos a trabajar mas de lo que esta establecido, actitudes
gue son altamente deseables por gerentes y directores. Por otra parte, diversos
estudios han demostrado que el compromiso afectivo de los colaboradores tiende
aumentar en la medida en que éstos experimentan mayor autonomia,

responsabilidad, y significacion de su trabajo.

El compromiso continuo revela el apego de caracter material que el

colaborador tiene con la empresa. Con el paso del tiempo, el empleado percibe
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gue hace pequefias inversiones en la compafia, las cuales espera que le
reditien, pudiendo ser inversiones monetarias como planes de pensiones, de
compra de acciones o bien la parte que se paga por antigledad en una
liquidacion, hasta inversiones intangibles como el estatus que tiene en la empresa
y que perderia si se fuera. Es decir, el colaborador esté vinculado con la empresa
porque ha invertido tiempo, dinero o esfuerzo en ella y dejarla significaria perder

todo lo invertido.

Otro aspecto que considera esta variable son las oportunidades que tiene
el colaborador para conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en
su empresa actual; por lo tanto, en la medida en que percibe que sus
oportunidades fuera de la compafia son reducidas, se incrementa su apego con
la empresa para la cual trabaja. Variables individuales como la edad y la
antigiedad suelen tener un efecto importante sobre el compromiso continuo, pero
también otros aspectos como el nivel educativo o la capacitacion recibida que es
transferible a otra empresa también influyen, y desde luego aspectos

macroecondmicos como el estado del mercado laboral.

El colaborador que tiene un alto compromiso continuo, y que en los otros
dos tipos mantiene un nivel bajo o moderado, tiende a manifestar estabilidad
laboral, la cual puede ser puramente situacional. Por otra parte, su esfuerzo,
dedicacion y entrega al trabajo radican en alcanzar los niveles de “minimos
aceptables”; es decir, el colaborador s6lo cumple con lo estrictamente necesario
para seguir trabajando en la empresa y capitalizar sus inversiones, o bien, espera

una mejora en las oportunidades externas para dejar la empresa.

La tercera y Ultima dimension del compromiso organizacional es el
compromiso normativo, el cual al igual que el compromiso afectivo es de
naturaleza emocional, y consiste en la experimentacion por parte del colaborador

de un fuerte sentimiento de obligacion de permanecer en la empresa.

Este sentimiento de obligacion suele tener sus origenes en la formacion del

valor de lealtad en el individuo desde su nifiez, su adolescencia, e inclusive en
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sus primeras experiencias laborales; o sea, el sujeto aprende y da por hecho que
debe ser leal con la empresa que le contrate. Desde luego, la aplicacion de este

valor se hace presente en otros contextos de la vida de la persona.

Por otra parte, el individuo puede llegar a desarrollar un fuerte sentimiento
de obligacion a permanecer en su empresa por efecto de experimentar una
sensacion de deuda hacia su compafia por haberle dado alguna oportunidad y/o

recompensa que fue intensamente valorada por el colaborador.

En sintesis, y recurriendo de nuevo al lenguaje cotidiano, el colaborador
con un alto compromiso normativo es el “colaborador incondicional”, que lo sera al
momento desarrollar un nuevo proyecto, aunque quizas no con la energia y el
entusiasmo del colaborador con alto compromiso afectivo, pero si con la garantia

que estara presente en todo momento Arciniega y Gonzalez (2002).

Una vez que han sido descritas las tres dimensiones del compromiso
organizacional, resultaria l6gico preguntarse ¢cual de las tres dimensiones del
compromiso organizacional seria mas conveniente desarrollar en los empleados
de mi empresa? Si bien cada compafia es un pequefio microscosmos, la realidad
es que seria recomendable que todo colaborador experimentara las tres
dimensiones, aunque desde luego, con distinto énfasis. En sentido figurado, las
tres deberian ser medallistas olimpicas, aunque el podium ideal es que el oro se
lo lleve el compromiso afectivo, la plata en normativo y el bronce el continuo.
Desde luego, los comportamientos laborales mas deseados, tales como el alto
desemperio, la puntualidad, la conducta extra rol (hacer mas de lo que mi
descripcidon de puesto dice que tenga que hacer) y una actitud proactiva, se

predicen mejor a partir de un alto nivel de compromiso afectivo.

En una investigacion recientemente realizada a partir de una muestra de
982 empleados de distintos niveles organizacionales de mas de ocho empresas
del noreste de México, en la que se consideraron como variables independientes
(variables causa), factores organizacionales tales como: comunicacion,

empowerment, etcétera, y otras variables de actitud como la satisfaccion con la
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compensacion, con la estabilidad laboral, etcétera. Se pudo identificar cual podria
considerarse como el perfil del empleado mexicano que tiene bien puesta la
camiseta. En sintesis, se puede decir que un colaborador que tiene un alto
compromiso afectivo es aquel que percibe que conoce hacia donde va su
empresa y en qué medida su trabajo diario repercute en los objetivos
organizacionales, tiene una percepcion de un trabajo seguro y estable en el
futuro, su empresa le faculta para tomar decisiones que repercuten sobre su
trabajo diario y, ademas, siente que su trabajo le llena como persona. Como
puede observarse, todo director tiene la capacidad de influir en forma directa

sobre estas variables, la receta est4 dada, sélo falta ponerse a cocinar.

Figura |. Componentes del compromiso laboral

Compromiso
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Valoracion
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fuente Maptada de Allen y Meyer (1535).
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Compromiso afectivo y continuo en el empleo en el Peru

Probablemente sean muchos y muy diferentes los factores que puedan permitir
explicar esta situacion, especialmente de tipo socioeconémico, al tratarse de
paises actualmente en expansion, pero en la presente investigacion se pretende
analizar en qué medida la vinculacion psicologica con la organizacion puede

incidir en las diferentes tasas de permanencia de los trabajadores.

Tradicionalmente el andlisis de la vinculacion psicoldgica existente entre la
organizacion y los miembros se ha centrado fundamentalmente en el estudio del
compromiso organizacional. Durante muchos afios el enfoque mas destacado en
su estudio fue la teoria de Porter et al. (1974). Estos autores sostenian que el
comportamiento organizacional consiste en la identificacion e implicacion con una
organizacién concreta, lo que supone una fuerte creencia y aceptacion de las
metas y valores de la organizacion, la voluntad para realizar esfuerzos
considerables en su nombre y el deseo de permanecer como miembro de la
organizacion. En la actualidad la mayoria de los investigadores creen que el
compromiso organizacional es una actitud multidimensional (Meyer et al., 1998),
concretamente, el modelo de Meyer y Allen (1991) describe el compromiso

afectivo hacia la organizacion de forma muy similar a como lo hacia Porter.

Otra orientacion en el analisis de la vinculacion psicolégica se centra en el
estudio de la identificacion organizacional. Este concepto no ha recibido mucha
atencién, no es hasta finales de los afios 80 cuando empieza a ser estudiado con
mayor interés. Mael y Ashforth (1992) lo definen como una forma especifica de
identificacion social, como la percepcién de unicidad o de pertenencia a una
organizacion, donde el individuo se define asi mismo en términos de la
organizacion de la cual es miembro. Concretamente, Harris y Cameron (2005)
consideran el sentido de pertenencia, o lo que ellos denominan “vinculos
interpersonales”, como una faceta de la identificacién organizacional. Maslow
(1954) describié la pertenencia como una necesidad basica humana. Anant
(1966) define la pertenencia como el sentido de implicacidbn personal en un
sistema social, de tal forma que la persona sienta que es una parte indispensable

e integral de ese sistema.
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La investigacion previa ha mostrado que tanto el compromiso como la
identificacion organizacional se asocian con diferentes consecuencias deseables
para la organizacion como, por ejemplo, el comportamiento de ciudadania
organizacional, el bajo absentismo y la intencién de continuar en la organizacion
(Riketta, 2005). Concretamente, respecto a la intencion de continuar en la
organizacion, los estudios de Harris y Cameron (2005) muestran la existencia de
una relacién entre identificacion organizacional y la intencion de abandonar. En el
altimo de estos estudios se muestra que la dimensién de sentido de pertenencia
correlacionaba significativamente con intencibn de abandono. Cuando una
persona se identifica fuertemente con una organizacion, ésta llega a ser parte de
su autoconcepto y el individuo psicolégicamente se vincula con la organizacion,
de tal forma que su propio futuro viene definido por el futuro de la organizacion.
Dick (2004). Con relacion al compromiso organizacional, se pueden encontrar
multiples estudios que muestran la relacién existente con la intencién de
abandono (por ejemplo, Vandenberghe y Bentein, 2009). En un metanalisis
llevado a cabo por Meyer et al. (2002) se muestra que, de todas las dimensiones
del compromiso, el compromiso afectivo es el que mantiene una relacion mas

fuerte con la intencién de abandono y con el abandono real de los trabajadores.

El abandono de los empleados es uno de los problemas méas importantes a
los que se enfrentan las organizaciones porque tiene un efecto significativo e
inmediato en la efectividad organizacional (Bishop et al., 2000). Muchos
investigadores como Fishbein y Ajzen (1975) han demostrado que la intencion de
realizar un acto es el predictor mas directo de la conducta. En este sentido, la
mayoria de las investigaciones que han tratado de predecir el abandono de los
empleados han optado por utilizar medidas relativas a la intencion de llevar a
cabo esta conducta o a la intencion de continuar en la organizacion como

empleado.

Enfoque tridimensional del Compromiso Organizacional

En este trabajo he tomado como autores principales a Meyer y Allen (1984)

debido a que son los mejores en definir al compromiso organizacional y a su vez


http://csaweb107v.csa.com/ids70/p_search_form.php?field=au&query=vandenberghe+christian&log=literal&SID=h49piakpha77u23dfnh51sa791
http://csaweb107v.csa.com/ids70/p_search_form.php?field=au&query=vandenberghe+christian&log=literal&SID=h49piakpha77u23dfnh51sa791
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considerando que ellos tomaron el modelo pionero de Porter, Steers, Mowday y
Boulian (1974). Este enfoque se centré en detallar la conducta laboral a partir de
las cogniciones, emociones y comportamientos de los empleados. EI compromiso
laboral se plante¢ al inicio con una variable con dos dimensiones, la afectiva y la
de continuidad. Luego, el trabajo de Allen y Meyer (1996) incorporacion como
tercera dimension el compromiso normativo, quedando, asi como una variable
tridimensional con tres dimensiones 0 componentes 0 elementos: en primer lugar
el deseo de un trabajador de pertenecer a la organizacion o compromiso afectivo,
que seria la necesidad o compromiso de continuidad y la obligacién o compromiso

normativo de permanecer en la misma.

1.3 Justificacion

El compromiso organizacional estd compuesto por las percepciones e
interpretaciones de una realidad y las actividades que la reflejan, el cual se brinda
en forma colectiva en un proceso social, la presente investigacion se realiz6 con el
propdsito de contribuir en las teorias que se describen en el presente trabajo y a
su vez fundamentandolo con los resultados del instrumento ya que de esa manera
se proponen alternativas de mejora. En consecuencia, el compromiso
Organizacional se convierte en tema de importancia para las empresas quienes
mediante este medio observan la productividad y la satisfaccion interna de los
colaboradores. Ya esta demostrado que teniendo un Optimo compromiso
organizacional ayuda a convertir el camino mas facil para cumplir con los objetivos
estratégicos los mismos que estdn contemplados en el plan estratégico de la
instituciébn en consecuencia se pude visualizar estabilidad y confiabilidad al

externo de la institucion.

1.3.1 Tebrica

Criollo (2012): “Toda investigacion genera razonamiento y propulsa la
discusion de corte académico en relacion a lo investigado, contrasta la
teoria y lo que se obtiene de la investigacion, generalmente se confronta

las teorias de corte administrativo”. (p.4).
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Cuando se hace una reflexion en la investigacion, se tiene una
justificacion eminentemente tedrica, en la presente investigacion se busco
determinar el nivel del Compromiso Organizacional en los colaboradores
de la Oficina General de Administracion - OGA, se piensa que al
implementarla se vuelve practica, ya que, toda investigacion en alguna
medida tiene la doble implicacion teérica y practica, por eso, con esta
investigacion se encamina al estudio de la variable, con un aporte de

resultados y conclusiones para mejorar la gestion de la institucion.

Asimismo, el presente estudio servirda como antecedente tedrico para

posteriores investigaciones.

1.3.2 Metodoldgica

Criollo (2012): “Esta se logra cuando la investigacion es propositiva en
relacion a innovar métodos, instrumentos, que sean capaz de crear un tipo
de conocimiento fiable, logrando con esto generar otras investigaciones

sobre el tema”. (p.5).

En la presente investigacion se desarrolla los objetivos que se han
realizado en el trabajo, en el cual se consiguieron por las técnicas de
investigacion que mas se adaptaron al tema sujeto de analisis, como es el
cuestionario a los colaboradores, que propone a través de la metodologia
empleada generar otros trabajos de investigacion relacionados con el tema,
lo que brinda alcances y herramientas practicas para generar

conocimientos y aplicaciones practicas.
1.3.3 Préctica
Criollo (2012): “Si la investigacidbn encuentra solucibn a un problema

planteado en la misma se puede decir que es practica porque esta
solucionando el problema”. (p.4).
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La Oficina General de Administracion — OGA, esta conformada por
colaboradores militares y civiles con rangos de jerarquia (Oficiales y
suboficiales), partiendo de ello se percibe al compromiso organizacional
muy decadente y a la misma vez notamos que los colaboradores
principalmente civiles no perciben un ambiente de trabajo donde sean
motivados por algunos indicadores, se les percibe insatisfechos con las
laborares que ejercen dia a dia, asi mismo los colaboradores de la Oficina
General de Administracion — OGA, presentan una baja disposicion con
colaborar con algunos asuntos extras y esto principalmente cuando no se
ve la aceptacion de aportes u opiniones por parte del personal civil y

militares suboficiales, debidamente a la burocracia que existe.

1.4 Problema

Formulacion del problema.

Realidad problematica

Araujo (2007) A nivel mundial, las organizaciones confrontan permanentemente la
necesidad de mejorar el compromiso organizacional para fortalecer la
competitividad y sostenerse de manera Optima en el mercado. En la sociedad
actual, caracterizada por los continuos cambios de paradigmas y el desarrollo
acelerado de la tecnologia, las empresas y sus individuos se ven impulsados a
desarrollar procesos gerenciales que generan mecanismos de adaptacién o
innovacion tecnolOgica para propiciar un mejoramiento continuo de la calidad y
desempeiio de sus colaboradores. Como respuesta a estos cambios ha surgido
en las organizaciones la necesidad de responder a las exigencias competitivas del
entorno, haciéndose necesario que se privilegien algunas areas especificas del
trabajo tales como, el énfasis en los aspectos relacionados con el servicio al
cliente, el enfoque de trabajo en equipo, el desarrollo de la creatividad, la

importancia del liderazgo, entre otros.
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El compromiso organizacional es un tema de gestidbn cuyo interés por
estudiarlo se ha incrementado, por la gran relevancia que reviste en las
instituciones, en las que los lideres deben saber promover entre sus
colaboradores; conocer la manera en la que el personal percibe su ambiente de
trabajo. La gestion del desempefio se refiere a cada uno de los procesos de la
organizacion que determinan el nivel de calidad con el que los empleados y los
equipos desempefian sus funciones. También considera que una organizacion
debe contar con los medios apropiados para evaluar el nivel de desempefio
individual y de equipo a fin de elaborar planes que permitan un desarrollo
organizacional. Mondy y Noe (2010).

Después de analizar las variables, se vincula con la problematica que tiene
la Marina de Guerra del Peru, respecto al compromiso organizacion que tienen los
trabajadores tanto civil como militares y como consecuencia en sus labores el

desempeiio de ellos mismos.

El compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru, ha sido visto en los departamentos u oficinas deteriorado, debido
a muchos factores o indicadores, por el motivo de que los jefes inmediatos no ven
al colaborador como pieza fundamental en la institucion, si no como un
subordinado y esto debido a la jerarquia que existe en los oficiales navales
respecto al empleado civil y los suboficiales. Demostrando asi un compromiso
organizacional en problemas, se ve un egocentrismo que lo distancia del bien de
la mayoria, lo cual hace que los colaboradores dejan de esforzarse por la
institucién, cumplen con su funcién y no desarrollan nada mas, lo que no permite
el crecimiento institucional. El establecer una forma de compromiso organizacional
en los colaboradores siempre serd una de las variables de éxito de la entidad, en
caso contrario, si no es reconocida por los colaboradores esta puede entonces
contribuir o detener una nueva perspectiva organizacional en relacion a
aceptacion o rechazo de los valores en la institucion permitiendo, que conlleven o
frenen el cambio en la institucion. Se observa que los colaboradores no se
encuentran comprometidos o identificados con su institucién, no tienen un grado

elevado de compromiso afectivo, compromiso continuo y el compromiso normativo
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es minimo y todos estos factores afectan la mision, por tanto, se dificulta el
compromiso en la integracion y el cumplimiento de las metas y objetivos
previamente planificados. Se evidencia que para llevar a cabo los objetivos
comunes se da solo si los colaboradores que interactian en la institucion, tienen
un compromiso liderado con buen empoderamiento que les facilite desenvolverse
con comodidad en la institucion y desarrollandose de manera arménica con la
normatividad, valores, formas adecuadas de comunicacion y liderazgo, estilos,
creencias y simbolos de la institucion. Se propuso el presente trabajo de
investigacion diagnosticar los niveles del compromiso organizacional para mejorar
los procesos de desarrollo institucional de acuerdo con los principios de

modernizacién de la gestidn publica orientada a una gestion por resultados.

1.4.1 Problema general

¢Cudl es la situacion predominante del compromiso organizacional en los

colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del Peru - La Perla, 20177

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢Cuél es la situacion predominante del compromiso afectivo con el
compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 20177

Problema especifico 2

¢Cuél es la situacion predominante del compromiso continuo con el
compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 20177

Problema especifico 3

¢Cual es la situacion predominante del compromiso normativo con el
compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 20177
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1.5 Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar cual es la situacion del compromiso organizacional de los

colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del Peru - La Perla, 2017.

1.5.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar cual es la situacién del compromiso afectivo con el compromiso
organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del Peru
- La Perla, 2017.

Objetivo especifico 2

Determinar cual es la situacion del compromiso continuo con el compromiso
organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del Peru
- La Perla, 2017.

Objetivo especifico 3

Determinar cual es la situacion del compromiso normativo con el
compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 2017.



.  Marco Metodoldgico
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2.1 Variable

La variable de la investigacion es Compromiso Organizacional.

2.1.1 Variable: Compromiso Organizacional

(Sanchez, 2014) El compromiso organizacional se plantea como una
variable con dos dimensiones, la afectiva y el continuo. Pero
posteriormente, el trabajo de Allen y Meyer (1996) incorpora como
tercera dimensién el compromiso normativo, quedando por tanto
como una Vvariable tridimensional con tres dimensiones o
componentes: el deseo de pertenecer a la organizacién o0 compromiso
afectivo, la necesidad o compromiso continuo y la obligacion o

compromiso normativo de permanecer en la misma.

2.1.2 Dimensiones de la variable Compromiso Organizacional

Primera dimension (D1): Compromiso Afectivo

Allen y Meyer (1996) citado por (Sanchez, 2014) manifestaron que el
compromiso afectivo son lazos emocionales que las personas forjan
con la organizacion. Refleja el apego emocional al percibir la
satisfaccion de necesidades (especialmente psicoldgicas) vy
expectativas en la cual disfrutan su permanencia en la organizacion
seflalan también que las personas llegan a comprometerse con
aguellas organizaciones con las que comparten valores, y se
esfuerzan en lograr las metas de las mismas, ya que de esta manera

actiian en sintonia con sus propios valores.

Segunda dimension (D2): Compromiso Continuo

Allen y Meyer (1996) citado por (Sanchez, 2014) refirieron al

compromiso continuo como la necesidad del trabajador de
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permanecer en la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo en ella. Encontraron una relacion positiva entre el
componente de continuidad y la valoracion del estatus inherente al
cargo desempefado, las prestaciones dinerarias acumuladas y la
estabilidad econdémica que se disfruta cuando se tiene un empleo
seguro. El compromiso continuo es un estado de dependencia a los
intereses del empleado siendo la base la conveniencia y el coste
econdémico que implica seguir en la organizacion o dejarla dejando
claro las consecuencias ante la toma de decisiones. Aqui intervienen
factores como la necesidad econémica, la comodidad y beneficios, las

aspiraciones del trabajador (Rivera, 2010).

Tercera dimensién (D3): Compromiso Normativo

Allen y Meyer (1996) citado por (Sanchez, 2014) sefalaron que la
lealtad del trabajador con su organizacion toma vigor cuando éste se
siente en deuda con ella por haberle dado una oportunidad o
recompensa que fue valorada por el trabajador. Por consiguiente, es
deber moral del trabajador de permanecer en la institucion por haberle
dado una oportunidad o recompensa. Tiene que ver con el
componente comportamental y refleja el apego del colaborador con la

organizacién teniendo en cuenta los beneficios que obtiene de ella.
2.2 Operacionalizacién de la variable Compromiso Organizacional

Al ingresar un nuevo colaborador a una organizacién lo hace con una previa
experiencia, producto de su proceso de sociabilizacién y en especial de sus
experiencias en organizacionales anteriores en algunos casos, es por ello
que el compromiso organizacional es la creacion de los propios
colaboradores que le dan caracteristicas propias a la institucion como una
personalidad, se nutre de la motivacion de la organizacion para sus
colaboradores, produciendo el cumplimiento de las necesidades vy
expectativas personales; para darnos cuenta seria el proceso de formacién

del compromiso organizacional y para ello debemos tener en cuenta que
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ésta no se forma de manera accidental o espontanea, sino que sus origenes
se forman cuando las personas que trabajan en ellas tienen que afrontar

distintos problemas y llegar juntos una solucién.

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

* Niveles y Rango
. . . . Indices de )
Dimensiones Indicadores Iltems (Escla Ordinal

Respuesta de 3 niveles)

1.Compromiso ] Bueno
] » Orgullo de permanencia
Afectivo y [55; 75]
* Valoracion pl, p2, p3
p4, p5, p6, p7
1: Nunca
2.Compromiso o 2: Casi nunca Regular
) * Pérdidas, abandono p8, p9, p10
Continuo ) 3: Aveces [35; 55>
» Falta de alternativas pll, p12, p13 o
4: Casi siempre
5: Siempre
pl4
o Malo
) » Sentimiento de deuda pl5
3.Compromiso [15; 35>

) » Obligacién moral
Normativo

Fuente: * Likert (1969) citado por Vasquez (2015)

Tabla 3
Cantidad de items por la dimension: Variable Compromiso Organizacional.

Dimensiones items Numero de items
1.Compromiso Afectivo 1-7 7
2.Compromiso Continuo 8-13 6
3. Compromiso Normativo 14-15 2

Total de items 15

El cuestionario aplicado a los colaboradores de la oficina general de
administracion, para recoger informacion respecto del compromiso organizacional
utilizado con colaboradores empleados de la Marina de Guerra del Peru - 2017,

tiene la siguiente escala de medicién, segun la tabla adjunta.
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Tabla 4

Escala de medicion: Variable Compromiso Organizacional

Nivel Puntaje 6 Valor de

Respuesta

Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Fuente: Likert (1969) citado por Vasquez (2015)

El cuestionario aplicado a los colaboradores de la oficina general de
administracion para recoger informacién de la Institucion Armada, Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 2017, tienen las siguientes dimensiones y sus

respectivos indicadores, segun muestra la tabla 5.

Tabla 5
Variables, dimensiones e indicadores: Variable compromiso organizacional
Variable Dimensiones Indicadores
1.Compromiso Afectivo e Orgullo de permanencia
< e Valoracion
R
Q
S
. '% 2.Compromiso Continuo e Pérdidas, abandono
L g .
| & e Falta de alternativas
S 3
S
9 ..
g_ e Sentimiento de deuda
8 3. Compromiso Normativo e Obligacion moral

2.3 Método de lainvestigacion

La investigacion se realizo bajo el esquema del método descriptivo simple, con un

estudio que asume una variable cualitativa con un enfoque cuantitativo porque
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“‘usa la recoleccion y analisis de datos para contestar a la formulacién del
problema de investigacion; utiliza, ademas, los métodos y técnicas estadisticas”
(Valderrama, 2013, p. 106). Es decir que después de haber recolectado las
informaciones del compromiso organizacional mediante 15 items distribuidos en
tres dimensiones, se analizo los datos y se dio contestacién a los problemas de
investigacion especificos que conrrespondieron a cada dimension respectiva,
cuyo tratamiento y procesamiento estadistico se efectudé con los programas de
Excel 2010 y SPSS Version 22.

2.4  Tipo de Investigacion

La siguiente investigacion se desarrollard bajo un esquema metodoldgico

enmarcado dentro de la modalidad de investigacion basica y sustantiva.

Investigacion Basica.

Aliaga (2014, cita a Sanchez y Reyes, 2006). Define la investigacion basica como:
Se denomina investigacion basica, pura o fundamental a aquella que se orienta a
la busqueda de nuevos conocimientos y campos de investigacion, ésta no tiene
objetivos practicos especificos. Mantiene como propdsito recoger informacién de
la realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, orientando al investigador al

descubrimiento de principios y leyes. (p.5)

Esta investigacibn serd de alcance descriptivo, acrecenta los
conocimientos tedricos, persigue la generalizacion de sus resultados con la
perspectiva de desarrollar una teoria 0 modelo tedrico cientifico porque buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Es decir, que para esta investigacién se determiné las caracteristicas y
apreciaciones que tienen los diferentes miembros de la OGA con respecto a las
dimensiones afectiva, continua y normativa de los aspectos efectuados en la OGA

- de la Marina de Guerra del Peru. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).
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Investigacion Sustantiva.

Aliaga (2014, cita a Sanchez y Reyes, 2006). Define la investigacion
sustantiva como: “La investigacion sustantiva es aquella que trata de responder a
los problemas teoréticos o sustantivos y esta orientada a describir, explicar,
predecir o retrodecir la realidad, con lo cual se va en busqueda de principios y

leyes generales que permita organizar una teoria cientifica”. (p.5).

2.5 Disefio de la Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva y esta enmarcada segun el disefio
no experimental de forma transversal con un enfoque cuantitativo. Hernandez et
al. (2014) expresan que las investigaciones no experimentales son: “Estudios que
se realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que solo se
observan los fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos”. Los
disefios transversales describen categorias, conceptos o variables en un momento

determinado.

Morales (2012), manifiesta que, en los trabajos de investigacion de tipo
descriptivo, llamadas también investigaciones diagndsticas, buena parte de lo que
se escribe y estudia sobre lo social no va mucho mas alla de este nivel. Consiste,
principalmente, en identificar un fendbmeno o situacion concreta mostrando sus
rasgos mas tipicos o diferenciadores. El objetivo de la investigacion descriptiva
consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcidbn exacta de las actividades, objetos,

procesos y personas. (p.1).

2.6 Poblacion de estudio

La presente investigacion sera censal ya que se utilizo a toda la poblacién, la cual
estara conformada por 124 colaboradores de la oficina general de administracion
(OGA) en la Marina de Guerra del Perq, y utilizé la técnica 6 instrumento a la

encuesta.
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Tabla 6:

Poblacién de integrantes de la oficina general de administracion - OGA

Organos o Unidades Organicas Especialistas
Presupuesto 40
Pensiones 38
Viaticos 27
Area Legal 13
Archivo OGA 6
Total 124

Fuente: Elaboracién propia

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recoger los datos de la variable compromiso organizacional, se utilizo la

técnica de la encuesta, la que se define a continuacion:

Encuesta

Hernandez, et al (2014, cita a Creswell, 2009). Definiendo la encuesta considera:
Como un disefio que provee un plan para efectuar una descripcion
numeérica de tendencias, actitudes u opiniones de una poblacion,
estudiando a una muestra de ella. Es decir, en la literatura sobre
metodologia de la investigacion, la encuesta ha sido visualizada
como una técnica cuantitativa para recabar, mediante preguntas,

datos de un grupo seleccionado de personas. (p.140).

2.7.1 Instrumento - Variable compromiso organizacional

El instrumento utilizado para recoger datos de la variable compromiso

organizacional fue un cuestionario.



Nombre
Autora
Objetivo
Lugar
Forma

Duracioén

Descripcién

Escala de Medicion

Tabla 7
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: Cuestionario del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1996). Adaptado por Sanchez (2014)

Evaluar e identificar el grado de Compromiso
organizacional en los colaboradores de area de OGA
de la Marina de Guerra del Peru
. Instalaciones de la Oficina General de Administracion
enla Marina de Guerra del Perq, La Perla - 2017
: Directa
: 15 minutos

El instrumento es un cuestionario de aplicacion
individual a los colaboradores de la OGA, el cual consta
de 15 items de respuesta multiple, bajo la escala Likert.
: El encuestado le asignara el puntaje a cada item de
acuerdo a su propia percepcion, segun lo establece la
tabla 7.

Escala de medicion: Variable Compromiso Organizacional

indices Puntaje
a) Siempre 5
b) Casi siempre 4
c) Aveces 3
d) Casinunca 2
e) Nunca 1

Fuente: Rufino Moya (2010) citado por Vasquez (2015)
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Se realiza el proceso de baremacion referente a la variable compromiso

organizacional que consta de 15 items, segun muestra la tabla 8.

Maximo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Méaximo puntaje =(5x15) =75
Minimo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Minimo puntaje =(1x15) =15
Rango R =(75-15) =60
Amplitud A =(60/3) =20

Primer Intervalo [Minimo puntaje; Minimo puntaje + Amplitud>

Primer Intervalo [15; 35>
Segundo Intervalo [35; 55>
Tercer intervalo [55; 75]
Tabla 8

Niveles de la variable compromiso organizacional

Nivel Rango
a) BUENO [55 ; 75]
b) REGULAR [35 ; 55>
c) MALO [15; 35>

Fuente: Rufino Moya (2010) citado por Vasquez (2015)

En forma analoga, se realiza el proceso de Baremacion para las

dimensiones de la variable compromiso organizacional segun muestra la tabla 9.
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Tabla 9

Niveles de las dimensiones de la variable Compromiso Organizacional

Compromiso Compromiso Compromiso
Afectivo Continuo Normativo
(D1) (D2) (D3)

Cantidad de items 7 6 2
Puntaje Maximo 34 30 11
Puntaje Minimo 7 6 2
Rango 28 24

Amplitud (A) 9 8

Fuente: Hernandez (2014) / Adaptado por el Investigador

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la variable

Compromiso organizacional, se muestra en la tabla 10.

Tabla 10
Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable Compromiso

organizacional

indices Compromiso Compromiso Compromiso
Afectivo Continuo Normativo
(D1) (D2) (D3)
a) Bueno [25 ; 34] [22 ; 30] [8; 11]
b) Regular [16; 25> [14; 22> [5; 8>
c) Malo [7; 16> [6; 14> [2; 5>

Fuente: Rufino Moya (2010) citado por Vasquez (2015)

El consolidado de los niveles correspondiente a los indicadores de la dimension

del compromiso afectivo, se muestra en la tabla 11.
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Tabla 11

Consolidado de Niveles de la dimension compromiso afectivo

indices Orgullo de permanencia Valoracién
(D1Vv1l1) (D1V112)
d) Bueno [11; 15] [15; 20]
e) Regular [7; 11> [9; 15>
f) Malo [3;7> [4; 9>

El consolidado de los niveles correspondiente a los indicadores de la dimension

del compromiso continuo, se muestra en la tabla 12.

Tabla 12
Consolidado de Niveles de la dimensién compromiso continuo.
indices Perdidas, abandono Falta de alternativas
(D1V2I1) (D1V212)
g) Bueno [11;15] [15; 20]
h) Regular [7; 11> [9; 15>
i) Malo [3;7> [4;9>

El consolidado de los niveles correspondiente a los indicadores de la dimensién

del compromiso normativo, se muestra en la tabla 13.

Tabla 13
Consolidado de Niveles de la dimension compromiso normativo.
indices Sentimiento de deuda Obligaciéon moral
(D1V3I1) (D1V3I2)
j) Bueno [4; 5] [4; 5]
k) Regular [2; 4> [2; 4>

) Malo [1;2> [1;2>
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2.7.3 Validacién a través de juicio de expertos

La validez del instrumento para la Variable: Compromiso Organizacional, esta
dado por Sanchez (2014), este instrumento fue adaptado por el investigador
(2017), dicha adaptacién fue validado a través de 3 expertos, segun se detalla en
la tabla 14.

Tabla 14

Expertos validadores de los instrumentos

Experto Especialidad
Mgtr. Willian Sebastian Flores Sotelo Gestién Econémica Empresarial
Dra. Yda Rosa Cabrera Cueto Magister en Investigacion y docencia universitaria
Mgtr. Samuel Rivera Castilla Magister en Administracion

Fuente: Elaboracion propia del investigador

Para la validez de los instrumentos, se utilizaron criterios, segun muestra la
tabla 12. La validez del instrumento, se conceptia como: mide lo que debe medir,
es decir debe estar orientada a la variable o tema de investigacién (Hernandez, et
al. 2010).

Tabla 15

Criterios de evaluacion por expertos

Criterios de Evaluacioén

Pertinencia Relevancia Claridad

Fuente: Hernandez (2014)
Tabla 16

Dimensiones de la variable Compromiso Organizacional

Dimensiones NUmero de items

Compromiso Afectivo 7
Compromiso Continuo 6
Compromiso Normativo 2
Total 15

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la Oficina General de
administracién (OGA) en la Marina de Guerra del Pera 2017
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2.7.4 Confiabilidad de los datos de los instrumentos

La confiabilidad del instrumento para las variables de los datos del cuestionario
aplicado para medir la variable Compromiso Organizacional, fue estimada
mediante el estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach” para cada uno de sus
dimensiones, siendo el valor de 0.954 para los 15 items relacionados con el
objetivo. Ademas, para los 7 items de las dimensiones que se van a relacionar los
cuales estan enfocados en el compromiso afectivo de 0.846 para los 6 items
correspondientes al compromiso continuo, siendo el valor de 0.835 para los 2
items relacionados con compromiso normativo, lo cual representa una

confiabilidad alta de 0.823, segun muestra la tabla 17.

Tabla 17

Alfa de Cronbach: Variable Compromiso Organizacional.

Dimensiones Alfa de Cronbach Namero de items
Compromiso afectivo 0.846 7
Compromiso continuo 0.835 6
Compromiso normativo 0.823 2

Fuente: Elaborado por el investigador, programa spss.22

La consistencia interna de los datos de la encuesta aplicada para medir la variable
compromiso organizacional 0.981, fue estimada mediante el estadistico de
fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es positiva, lo cual representa una

confiabilidad alta, segun muestra la tabla 17.

2.8 Métodos de Analisis de datos

El método para el andlisis de datos esta basado en la aplicacion de los
instrumentos de medicién, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3
expertos y la confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, estan
implicitas porque se utilizo instrumentos validados obtenidos de revistas

indexadas.
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Luego se elaboro la base de datos para la variable con los datos obtenidos
mediante la aplicacion de los instrumentos de medicion para luego ser
procesados mediante el andlisis descriptivo usando el programa SPSS vy el Excel
2013.

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusion de los
resultados en relacion a los planteamientos del problema, objetivos y marco
tedrico, con la finalidad de dar respuesta a las interrogantes expuestas en dicho

estudio.

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se considerd los aspectos
éticos que son fundamentales, debido que se trabajé con personal de la Oficina
General de Administracion - OGA de la Marina de Guerra del Peru; por lo tanto, la
investigacion contd con la autorizacion correspondiente de la direccion de la OGA
de la Marina de Guerra del Perd. Asimismo, se mantiene el anonimato de cada
participante y el respeto hacia el evaluado en todo momento antes, durante y
después del proceso; resguardando los datos recogidos sin juzgar la informacion

obtenida.



[ll. Resultados



3.1 Descripcion de resultados

3.1.1 Descripcién de la variable: compromiso organizacional

59

Tabla 18
Descripcion de los niveles del compromiso organizacional - dimensiones
agrupadas.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 7 5.6 5.6 5.6
, REGULAR 115 92.7 92.7 98.4
Valido
BUENO 2 1.6 16 100.0
Total 124 100.0 100.0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la OGA

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO

Figura 2: Niveles del compromiso organizacional — dimensiones
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 18 y figura 2 se observa que la situacion del compromiso organizacional
de los colaboradores en la OGA — Marina de Guerra del Perq, la gran mayoria de
los colaboradores (115) presenta un nivel “Regular” (92.74%), en orden de
proporcién se observo que (5.65%) presenta un nivel “Malo” y el (1.61%) presenta

un nivel “Bueno”

Tabla 19
Descripcion de los niveles de la V1D1 — Compromiso Afectivo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 16 12.9 12.9 12.9
REGULAR 99 79.8 79.8 92.7
Valido
BUENO 9 7.3 7.3 100.0
Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

REGULAR

Figura 3. Niveles de Compromiso Afectivo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 19 y figura 3 relacionadas con la dimensién de compromiso afectivo, se
observa que en la gran mayoria de los colaboradores encuestados (99) de ellos
presenta un nivel “Regular” (79.8%). Asimismo, (16) de ellos muestran un nivel
“Malo” (12.9 %). Por otro lado, (9) de ellos muestran un nivel “Bueno” (7.3 %).

Esto es un indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 20
Descripcion de los niveles de la V1D2 Compromiso Continuo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 14 11.3 11.3 11.3
_ REGULAR 100 80.6 80.6 91.9
Valido

BUENO 10 8.1 8.1 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

Figura 4. Niveles de Compromiso Continuo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 20 y figura 4 relacionadas con la dimension de Compromiso Continuo, se
observa que en la gran mayoria de los colaboradores encuestados (10) de ellos
presenta un nivel “Bueno” (8.1%). Asimismo, (100) de ellos muestran un nivel
“Regular” (80.6 %). Por otro lado, (14) de ellos muestran un nivel “Malo” (11.3 %).

Esto es un indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 21

Descripcion de los niveles de la V1D3 Compromiso Normativo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje am
valido acumulado
MALO 45 36.3 36.3 36.3
REGULAR 65 52.4 52.4 88.7
Valido

BUENO 14 11.3 11.3 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

REGLILAR

Figura 5. Niveles de Compromiso Normativo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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La tabla 21 y figura 5 relacionadas con la dimension de Compromiso Normativo,

observa que en la gran mayoria de los colaboradores encuestados (65) de ellos

presenta un nivel “Regular’ (52.4%). Asimismo, (45) de ellos muestran un nivel
“Malo” (36.29 %). Por otro lado, (14) de ellos muestran un nivel “Bueno” (11.3 %).

Esto es un indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 22

Descripcién de los niveles de la V1D1 agrupada — indicadores del compromiso

afectivo

Orgullo de permanencia Valoracion

Niveles f % f %
MALO 38 30.6 17 13.7
REGULAR 66 53.2 97 78.2
BUENO 20 16.1 10 8.1
TOTAL 124 100 124 100

%
E
4

I 0,
70% ﬂlc 13A)

MALO

® |1 Orgullo de permanencia

REGULAR

12 Valoracion

BUENO

Figura 6. Niveles de los indicadores del compromiso afectivo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 22 y figura 6 relacionada con los indicadores del compromiso afectivo, se
observa que en la gran mayoria de los colaboradores encuestados (97) de ellos
presenta un nivel “Regular” (78.2%) referente al indicador valoracién. Asimismo,
(38) de ellos muestran un nivel “Malo” (30.6 %) referente al indicador orgullo de
permanencia. Por otro lado, (10) de ellos muestran un nivel “Bueno” (8.1%)
referente al indicador valoracion. Esto es un indicativo que en esta variable

predomina el nivel “Regular”.

Tabla 23
Descripcion de los niveles de la V1D1I1 Orgullo de permanencia

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 38 30.6 30.6 30.6
REGULAR 66 53.2 53.2 83.9
Valido

BUENO 20 16.1 16.1 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO
viD1i1

Figura 7. Niveles del indicador orgullo de permanencia de la dimension compromiso
afectivo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 23 y figura 7 relacionada con el indicador de orgullo de permanencia de
la dimension Compromiso Afectivo, se observa que en la gran mayoria de los
colaboradores encuestados (66) de ellos presenta un nivel “Regular” (53.2%).
Asimismo, (38) de ellos muestran un nivel “Malo” (30.6 %). Por otro lado, (20) de
ellos muestran un nivel “Bueno” (16.1 %). Esto es un indicativo que en esta

variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 24
Descripcion de los niveles de la V1D1I2 Valoracion

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 17 13.7 13.7 13.7
REGULAR 97 78.2 78.2 91.9
Valido

BUENO 10 8.1 8.1 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

REGULAR
viD1l2

Figura 8. Niveles del indicador valoracion de la dimensién compromiso afectivo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 24 y figura 8 relacionada con el indicador de valoracién de la dimension
Compromiso Afectivo, se observa que en la gran mayoria de los colaboradores
encuestados (97) de ellos presenta un nivel “Regular” (78.2%). Asimismo, (17) de
ellos muestran un nivel “Malo” (13.7%). Por otro lado, (10) de ellos muestran un
nivel “Bueno” (8.1%). Esto es un indicativo que en esta variable predomina el nivel

“‘Regular”.

Tabla 25
Descripcién de los niveles de la V1D2 agrupada — indicadores del compromiso
continuo

Pérdidas, abandono Falta de alternativas
Niveles f % f %
MALO 36 29.0 27 21.8
REGULAR 67 54.0 72 58.1
BUENO 21 16.9 25 20.2
TOTAL 124 100 124 100

Fuente: Elaborado por el Investigador

—16-90%

A
- e

MALO REGULAR BUENO

u |1 Pérdidas, abandono 12 Falta de alternativas

Figura 9. Niveles de los indicadores del compromiso continuo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 25 y figura 9 relacionada con los indicadores del compromiso continuo,
se observa que en la gran mayoria de los colaboradores encuestados (72) de
ellos presenta un nivel “Regular’ (58.1%) referente al indicador falta de
alternativas. Asimismo, (27) de ellos muestran un nivel “Malo” (21.8%) referente al
indicador falta de alternativas. Por otro lado, (21) de ellos muestran un nivel
“Bueno” (16.9%) referente al indicador perdidas, abandono. Esto es un indicativo
que en esta variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 26
Descripcion de los niveles de la V1D2I1 Perdidas, abandono

_ i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 36 29.0 29.0 29.0
_ REGULAR 67 54.0 54.0 83.1
Valido

BUENO 21 16.9 16.9 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

REGULAR
viD2zil

Figura 10. Niveles del indicador perdidas, abandono de la dimension compromiso
continuo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 26 y figura 10 relacionada con el indicador perdidas, abandono de la
dimensién Compromiso Continuo, se observa que en la gran mayoria de los
colaboradores encuestados (67) de ellos presenta un nivel “Regular’ (54.0%).
Asimismo, (36) de ellos muestran un nivel “Malo” (29.0%). Por otro lado, (21) de
ellos muestran un nivel “Bueno” (16.9%). Esto es un indicativo que en esta

variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 27: Descripcion de los niveles de la V1D2I2 Falta de alternativas

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 27 21.8 21.8 21.8
REGULAR 72 58.1 58.1 79.8
Valido

BUENO 25 20.2 20.2 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

MALO REGULAR EUENO
viD2i2

Figura 11. Niveles del indicador falta de alternativas de la dimensibn compromiso
continuo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 27 y figura 11 relacionada con el indicador falta de alternativas de la
variable de la dimension Compromiso Continuo, se observa que en la gran
mayoria de los colaboradores encuestados (72) de ellos presenta un nivel
“‘Regular” (58.1%). Asimismo, (27) de ellos muestran un nivel “Malo” (21.8 %). Por
otro lado, (25) de ellos muestran un nivel “Bueno” (20.2 %). Esto es un indicativo

gue en esta variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 28
Descripcién de los niveles de la V1D3 agrupada — indicadores del compromiso
normativo

Sentimiento de deuda Obligacién moral
Niveles f % f %
MALO 49 39.5 52 41.9
REGULAR 44 355 50 40.3
BUENO 31 25 22 17.7
TOTAL 124 100 124 100

Fuente: Elaborado por el Investigador

NN\

MALO REGULAR BUENO

® |1 Sentimiento de deuda =12 Obligacién moral

Figura 12. Niveles de los indicadores del compromiso normativo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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La tabla 28 y figura 12 relacionada con los indicadores del compromiso normativo,

se observa que en la gran mayoria de los colaboradores encuestados (50) de

ellos presenta un nivel “Regular’ (40.3%) referente al indicador obligacién moral.

Asimismo, (49) de ellos muestran un nivel “Malo” (39.5%) referente al indicador

sentimiento de deuda. Por otro lado, (22) de ellos muestran un nivel “Bueno”

(17.7%) referente al indicador obligaciéon moral. Esto es un indicativo que en esta

variable predomina el nivel “Regular”.

Tabla 29

Descripcidn de los niveles de la V1D3I1 Sentimiento de deuda

. _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
MALO 49 39.5 39.5 39.5
REGULAR 44 35.5 35.5 75.0
Valido

BUENO 31 25.0 25.0 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

MALD

REGULAR
viD2I1

BEUENDO

Figura 13. Niveles del indicador sentimiento de deuda de la dimensiébn compromiso

normativo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 29 y figura 13 relacionada con el indicador de sentimiendo de deuda de la
dimension Compromiso Normativo, se observa que en la gran mayoria de los
colaboradores encuestados (49) de ellos presenta un nivel “Malo” (39.5%).
Asimismo, (44) de ellos muestran un nivel “Regular” (35.5 %). Por otro lado, (31)
de ellos muestran un nivel “Bueno” (25.0 %). Esto es un indicativo que en esta

variable predomina el nivel “Malo”.

Tabla 30
Descripcion de los niveles de la V1D3I2 Obligacion moral

i _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
MALO 52 41.9 41.9 41.9
REGULAR 50 40.3 40.3 82.3
Vélido

BUENO 22 17.7 17.7 100.0

Total 124 100.0 100.0

Fuente: Elaborado por el Investigador

Porcentaje

MALC REGULAR BUENO
vViD312

Figura 14. Niveles del indicador obligacion moral de la dimensién compromiso
normativo
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 30 y figura 14 relacionada con el indicador obligacion moral de la
dimensién Compromiso Nomativo, se observa que en la gran mayoria de los
colaboradores encuestados (49) de ellos presenta un nivel “Malo” (41.9%).
Asimismo, (50) de ellos muestran un nivel “Regular” (40.3 %). Por otro lado, (22)
de ellos muestran un nivel “Bueno” (17.7 %). Esto es un indicativo que en esta

variable predomina el nivel “Malo”.



V. Discusion
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Después del analisis cualitativo, de la variable compromiso organizacional, que
involucra a los objetivos, se hace la discusion en funcion a los diferentes
porcentajes de los niveles alcanzados para cada una de las dimensiones de la
varible del compromiso organizacional, habiéndose obtenido para todas las

dimensiones, el nivel regular es el mayor porcentaje en todas ellas.

El compromiso afectivo respecto al compromiso organizacional, se
observan que en la gran mayoria de los colaboradores encuestados (99) de ellos
presenta un nivel “Regular” (79.8 %). Asimismo, (16) de ellos muestran un nivel
“‘Malo” (12.9%). Por otro lado, (9) de ellos muestran un nivel “Bueno” (7.3%). Esto
es un indicativo que en esta variable predomina el nivel “Regular” en la Oficina

General de Administracion — OGA.

El compromio continuo, se observa que en la gran mayoria de los
colaboradores encuestados (10) de ellos presenta un nivel “Bueno” (8.1 %).
Asimismo, (100) de ellos muestran un nivel “Regular” (80.6 %). Por otro lado, (14)
de ellos muestran un nivel “Malo” (11.3 %). Esto es un indicativo que en esta
variable predomina el nivel “Regular” en la Oficina General de Administracion —
OGA.

El compromiso normativo, se observa que en la gran mayoria de los
colaboradores encuestados (45) de ellos presenta un nivel “Malo” (36.3%).
Asimismo, (65) de ellos muestran un nivel “Regular” (52.4 %). Por otro lado, (14)
de ellos muestran un nivel “Bueno” (14.0 %). Esto es un indicativo que en esta
variable predomina el nivel “Regular” en la Oficina General de Administracion —
OGA.

Como se puede apreciar los resultados de la presente investigacion son
similares a los resultados de las investigaciones citadas en los antecedentes; para
ello se ve que el compromiso organizacional de los colaboradores de la Oficina
General de Administracion — OGA de la Marina de Guerra del Peru, son de nivel
“Regular”, por lo que se tendra que ocuparse mucho con la estimulacion hacia el

colaborador; para que se comprometa con la institucién armada y para lograrlo se
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sugiere incrementar capacitaciones periodicamente, reuniones de trabajo donde
se permita el aporte del colaborador. Por otro lado, el compromiso afectivo se

vera fortalecido previa contribucién del liderazgo por parte de los oficiales.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:
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La situacion predominante en el compromiso organizacional de los
colaboradores en la OGA — Marina de Guerra del Pera, presenta un
nivel “Regular’ de 92.74 %, de 115 colaboradores; en orden de
proporcion se observé también que el (5.65 %) presenta un nivel “Malo”

y el (1.61%) presenta un nivel “Bueno”.

La situacion predominante de los colaboradores de la OGA — Marina de
Guerra del Perd, en la dimensidon compromiso afectivo presenta un
nivel “Regular”, con el (79.8 %) de (99) encuestados. Asimismo, en
orden de proporcion se observo que (16) encuestados muestran un
nivel “Malo” (12.9 %). Por otro lado, (9) de los encuestados muestran

un nivel “Bueno” (7.3 %).

Tercera: La situacion predominante de los colaboradores de la OGA — Marina de

Cuarta:

Guerra del Perd, en la dimensidbn compromiso continuo presenta un
nivel “Regular”, con el (80.6 %) de (100) encuestados. Asimismo, en
orden de proporcién se observé que (14) encuestados muestran un
nivel “Malo” (11.3 %). Por otro lado, (10) de los encuestados muestran

un nivel “Bueno” (8.1 %).

La situacion predominante de los colaboradores de la OGA — Marina de
Guerra del Perd, en la dimension compromiso normativo presenta un
nivel “Regular”, con el (52.4 %) de (65) encuestados. Asimismo, en
orden de proporcidon se observé que (45) encuestados muestran un
nivel “Malo” (36.3 %). Por otro lado, (14) de los encuestados muestran

un nivel “Bueno” (11.3 %).



VI. Recomendaciones



PRIMERO:

79

Partiendo que el compromiso organizacional tiene un nivel
predominante “Regular”, recomiendo a los jefes inmediatos de la OGA
- Marina de Guerra del Peru, realizar trimestralmente reuniones de
integracion, las cuales permita la mejora en la relacion jefe —

colaborador.

SEGUNDA: El compromiso afectivo de los colaboradores de la OGA — Marina de

Guerra del Peru, debe ser incrementado su nivel “Regular”, por parte
de los jefes de la dependencia y en especial en el desarrollo de la
identidad del colaborador, mediante el reconocimiento en sus labores
y asi se incremente el orgullo de permanencia en la institucion armada
y a su vez sea valorado por sus aportes como profesional, tanto en

el personal militar como en el personal civil.

TERCERA: El compromiso continuo de los colaboradores de la OGA — Marina de

CUARTA:

Guerra del Peru, debe ser mejorado en el nivel “Regular’ y llevar al
colaborador a ser competitivo y para ello se recomienda programar
capacitaciones adicionales, tales como: cursos de SIAF, cursos de
Excel avanzado, entre otros, con la finalidad de mejorar el trabajo en

la elaboracién de planillas.; y esto evite la fuga del talento humano.

El compromiso normativo de los colaboradores de la OGA — Marina
de Guerra del Peru, debe ser mejorado, debido a que su nivel
predominante es “Regular’, para ello se recomienda incrementar el
sentimiento de deuda hacia la institucion, mediante la participacion en
distintas actividades organizadas por la institucion, en la cual se

incluya a todos los colaboradores sin exclusion alguna.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA- Marina de Guerra del Peru-La Perla, 2017

PROBLEMAS

OBJETIVOS

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Problema general

¢,Cudl es la situacion predominante
del compromiso organizacional en
los colaboradores en la OGA -
Marina de Guerra del Perd - La
Perla, 20177

Problemas especificos

¢,Cudl es la situacion predominante
del compromiso afectivo con el
compromiso organizacional de los
colaboradores en la OGA - Marina
de Guerra del Perd - La Perla,
2017?

¢,Cudl es la situacion predominante
del compromiso continuo con el
compromiso organizacional de los
colaboradores en la OGA - Marina
de Guerra del Perd - La Perla,
2017?

¢,Cudl es la situacion predominante
del compromiso normativo con el
compromiso organizacional de los
colaboradores en la OGA - Marina
de Guerra del Perd - La Perla,
201772

Objetivo general

Determinar cual es la situacion del
compromiso organizacional de los
colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 2017.

Objetivos especificos

Determinar cual es la situacién del
compromiso afectivo con el compromiso
organizacional de los colaboradores en
la OGA - Marina de Guerra del Peru -
La Perla, 2017.

Determinar cual es la situacién del
compromiso continuo con el
compromiso organizacional de los

colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 2017.

Determinar cual es la situacién del
compromiso normativo con el
compromiso organizacional de los

colaboradores en la OGA - Marina de
Guerra del Peru - La Perla, 2017.

Variable: Compromiso Organizacional

2.Compromiso

Continuo

3.Compromiso
Normativo

e Pérdidas, abandono
¢ Falta de alternativas

e Obligacion moral

e Sentimiento de deuda

Dimensién Indicadores indices de respuesta
1. Nunca
1.Compromiso ¢ Orgullo de
Afectivo pertenencia 2. Casi nunca
o Valoracion

3. A Veces
4. Casi siempre

5. Siempre




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

TIPO: BASICO
Hernandez, Fernandez y Batista

(2014):“También denominada
investigacion pura, teérica o
dogmatica. Se caracteriza

porgue parte de un marco teérico
y permanece en él; la finalidad
radica en formular nuevas
teorias o] modificar las
existentes, en incrementar los
conocimientos  cientificos o
filoséficos, pero sin contrastarlos
con ningun aspecto practico”.
(p.189).

DISENO: No experimental

Palella y Martins (2010), define:
El disefio no experimental es el
que se realiza sin manipular en
forma deliberada ninguna
variable. El investigador no
sustituye intencionalmente las
variables independientes. Se
observan los hechos tal y como
se presentan e su contexto real y
en un tiempo determinado o no,
para luego analizarlos. Por lo
tanto, en este disefio no se
construye una situacién
especifica si no que se observa
las que existen. (p.87).

MARINA DE GUERRA DEL
PERU, LIMA - 2017.

POBLACION: La poblacién de
interés en esta investigacion,
estd conformada por 124
colaboradores de la Oficina
General de Administracién
(OGA), La Perla - 2017.

MUESTRA: La muestra de
interés en esta investigacion, es
de tipo censal y esta conformada
por el total de colaboradores 124

de la Oficina General de
Administracion  (OGA). Lima.
2017.

MUESTREO: No Probabilistico

VARIABLE: COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
INSTRUMENTO: ENCUESTA DEL

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

TECNICAS: ENCUESTA.
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PSCUELA DE POSTOAARO

CARTA DE PRESENTACION

Sehor(a)ita).  Wilian Sebastian Flores Sotelo.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarie nuestros saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria con mencién en Gestion Publica: de la UCV, en la sede de Lima Norte,
promocion 2015 I, aula 206-A, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacidn necesaria para poder desarroliar mi investigacidn y con la
cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacidn es: Compromiso
organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del Per( - La
Perla, 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacidn educativa.

El expediente de valldacion, que le hacemos legar contiene:

- Carta de presentacion

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Matnz de operacionalizacion de las variables.

- Cenrtificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerie por la atencidn que dispense a la presente.

Marquez Cajavilca Roxana Antuane
DN.I 40497373

Atentamente,
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Varlable: Compromiso Organizacional

Concepto de Compromiso Organizacional

El compromiso laboral se plantea como una variable con dos dimensiones, la
afectva y la de continuidad. Pero posteriormente, el frabajo de Allen y Meyer (1996)
INCOFPOra como tercera dimensidn el compromiso normativo, quedando por tanto
como una vanable tridimensional con tres dimensiones o componentes. el deseo de
pertenecer a la organizacion o compromiso afectivo, la necesidad o Compromso
continuo y la obligacidn o compromiso normative de permanecer en la misma
(Sanchez, 2014)

Dimensiones de compromiso organizacional

Compromiso Afectivo

Meyer y Alien (1996) citado por Sanchez (2014) manifestaron que el compromiso
afective son lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion. Refleja
el apego emocional al percibir ia satisfaccidn de necesidades (especiaimente
psicologicas) y expectativas en ka cual disfrutan su permanencia €n la organizacién,

Compromiso Continuo

Meyer y Allen (1996) citadd por SARCHEZ (2U14) réhheron al compromiso continug
como la necesidad del trabajador de permanecer en la institucion porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo en elia. Encontraron una relacion positiva entre
el componente de continuidad y la valoracion del estatus inherente al cargo
desempefiado, las prestaciones dinerarias acumuladas y la establlidad econdmica
que se disfruta cuando se tiene un empieo Seguro.

Compromiso Normativo

Meyer y Allen (1998) citado por Sénchez (2014) sefalaron que la leaktad del
trabajador con su organizacion toma vigor cuando éste se siente en deuda con elia
por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.
Por consiguiente, es deber moral del trabajador de permanecer en la Institucién por
haberle dado una oportunidad o recompensa.

ucy Past &g
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita).  Yda Rosa Cabrera Cueto.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarie nuestros saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria con mencidn en Gestion Publica de la UCV, en la sede de Lima Norte,
promocion 2015 II, aula 206-A, requierc validar los instrumentos con los cuales
recogeré ia informacion necesaria para poder desarrofiar mi investigacion y con la
cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacon es: Compromiso
organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del Peru - La
Perta, 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes
especializades para poder aplicar 10s instrumentos en mencidn, hemos considerado
conveniente recumr a usted, ante su connotada expenencia en temas educatvos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contene:

Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerie por ia atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

ma
Marquez Cajaviica Roxana Antuane
D.N.I. 404987373
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ESCUELA, D€ POSTOAADO

CARTA DE PRESENTACION

Seflor(a)(ita) Samuel Rivera Castilia.
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO

NOS 5 MUy grato COmumCarnaos con usted para expresane nuestros saludos
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de
Maestria con mencion en Gestidén Piblica de la UCV, en la sede de Lima Norte,
promocion 2015 |, aula 208-A, requiero validar los Instrumentos con los cuales
recogeré la informacién necesaria para poder desamollar mi investigacion y con la
cual optaré el grado de Magister.

£l titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: Compromiso
organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del Per0 - La
Peria, 2017 y siendo Imprescindible contar con la aprobacidon de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado
conveniente recurrr a usted, ante su connotada expenenca en temas educativos
ylo investigacion educativa.

£l expediente de validacidn, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definicones conceptuales de |as variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de 108 instrumentos,

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de
usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

ug (S

ma
Marquez Cajavilca Roxana Antuane
D.N.I: 40487373
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BODAS DE PLATA

MINISTERIO DE DEFENSA
MARINA DF GUERRA DEL PERD
4 GENTAAL DE ADMINISTRACION

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

Wiie del Buen Senvicio al Ciudadans”

Lima, 05 de julio de 2017
Carta P. 0803-2017—-EPG-UCV-LNP

Abel Bernal Carrillo
Jefe de la Oficina General de Administracion
Marina de Guerra del Peru

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Roxana Antuane Marquez
Cajavilca identificado(a) con DNI N.° 40497373 y coédigo de matricula N.°
6000156144; estudiante del Programa de Maestria en Gestién Publica quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

Compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA - Marina de Guerra del
Peru - La Perla, 2017

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestro(a) estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

/ /,

Director de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo - Filial Lima Norte

SGUM




ANEXO 4. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION
Compromiso organizacional de los colaboradores en la OGA- Marina de Guerra del Peru-La Perla, 2017

Dimensiones Indicadores items Escalas Niveles

1. Estoy muy contento de que me seleccionaran para
trabajar en esta organizacion comparada con otras.

e Orgullo de pertenencia 2.  Me siento como parte de “la familia” en esta
organizacion.
3. Siento que los problemas de esta organizaciéon son mis
problemas.

Compromiso Afectivo 4. Estoy dispuesto (a) a esforzarme por el éxito de una
organizacion mucha mas de los que se espera de mi.

. 5.  Realmente me preocupo por el destino de esta entidad.
¢ Valoracion

6. Tengo un gran sentido de pertenencia a la Bueno
organizacion. 1. Nunca (55-75)
7. Esta entidad me inspira y consigue lo mejor de mi en

términos e desempefio en el trabajo. 2. Casi nunca

Regular
8. Estaria muy satisfecho de pasar el resto de mi carrera 3. A weces (35-55)
en esta organizacion. 4. Casi siempre
- 9. Hablo de mientidad con mis conocidos como una gran Malo
e Pérdidas, abandono izaci6n donde trabai
organizacion donde trabajar. 5. Siempre (15-35)

10. Creo que mis valores personales y los de mi entidad
son muy similares.

11. Me siento muy orgulloso (a) de decir a otras personas
gue soy parte de esta entidad.

12. Para mi, esta es la mejor de todas las organizaciones
para trabajar.

13. Aceptaria casi cualquier tipo de area con tal de seguir
trabajando en esta entidad.

Compromiso Continuo

e Falta de alternativas

14. Estar en esta organizacion es mas un deseo que una
e Sentimiento de deuda necesidad.

15. Ir cambiando de organizacion en organizacién, no me
» Obligacién moral parece del todo ético.

Compromiso Normativo




Cuestionario para determinar el compromiso organizacional
Instrucciones
Apreciado participante de la OGA, escriba en el espacio correspondiente a cada

pregunta la respuesta que elijas, marque con una “X” segun el nimero indicado

de acuerdo a tu opinion:

ESCALA VALORATIVA

CODIGO | CATEGORIA
5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi nunca
1 Nunca

N©° COMPROMISO ORGANIZACIONAL
COMPROMISO AFECTIVO 1 2 3 4 5

Estoy muy contento de que me seleccionaran
1 |para trabajar en esta organizacion comparada

con otras.
Me siento como parte de “la familia” en esta
° organizacion.
3 Siento que los problemas de esta organizacion

son mis problemas.

Estoy dispuesto (a) a esforzarme por el éxito de
4 |una organizacion mucha mas de los que se

espera de mi.

Realmente me preocupo por el destino de esta
entidad.

Tengo un gran sentido de pertenencia a la

6 | organizacion.

Esta entidad me inspira y consigue lo mejor de

7 |mi en términos e desempefio en el trabajo.




COMPROMISO CONTINUO

Estaria muy satisfecho de pasar el resto de mi

8 carrera en esta organizacion.

Hablo de mi entidad con mis conocidos como
? una gran organizacion donde trabajar.

Creo que mis valores personales y los de mi
10 entidad son muy similares.

Me siento muy orgulloso (a) de decir a otras
t personas que soy parte de esta entidad.

Para mi, esta es la mejor de todas las
12 organizaciones para trabajar.

Aceptaria casi cualquier tipo de area con tal de
13 seguir trabajando en esta entidad.

COMPROMISO CONTINUO

Estar en esta organizacién es mas un deseo que
1 una necesidad.
15 Ir cambiando de organizacion en organizacion,

no me parece del todo ético.




COMPROMISO ORGANIZACIONAL

172 COMPROMISO

8 COMPROMISO AFECTIVO COMPROMISO CONTINUO ORMATIVO

(o]

<

-

(%)

L

-

=

o ViD1 V1D2 ViD3
ViP1 | ViP2 | V1P3 | V1P4 | V1P5 | V1P6 | V1P7 (| V1P8 | V1P9 | V1P10 | V1P11 | V1P12 | V1P13 | V1P14 | V1P15

1 2 2 1 2 4 4 1 4 3 5 1 2 1 2 1

2 2 1 3 4 1 1 5 4 4 5 3 2 4 4 4

3 3 1 4 2 3 5 5 2 5 3 5 1 2 5 2

4 5 1 2 2 2 2 4 4 3 1 1 4 2 5 4

5 5 3 5 4 2 1 5 1 5 3 2 2 3 4 3

6 1 1 4 1 2 4 5 2 5 1 5 3 1 1 4

7 4 1 1 1 2 1 2 1 4 2 3 3 5 3 3

8 2 3 5 1 2 5 4 1 1 2 2 1 3 5 1

9 5 1 4 3 3 4 2 5 5 5 1 4 4 5 3
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COMPROMISO LABORAL Y ESTRES EN LOS EMPLEADDS
DE BANCOS Y CAJAS

M? Isabel Sanchez Hernandez:
isanchez@unex.es

Universidad de Extremadura

fecha de recepci6n: 11/12/2013
fecha de aceptaciéon: 10/06/2014

Resumen

La crisis econdmica de los ultimos afios ha impactado especialmente en el sector financiero y
se ha hecho sentir tanto en el estrés que soportan los empleados de las sucursales de
bancos y cajas como en sus niveles de compromiso con la empresa. En este trabajo se
analizan los componentes del compromiso laboral en una muestra de 102 trabajadores del
sector de la banca confirmandose las dimensiones clasicas del modelo de Allen y Meyer
(1996). La relacién causal del compromiso con el estrés se testa con un modelo de
ecuaciones estructurales dando por resultado que cuanto mayor es el compromiso de la
plantilla, menores son los niveles de estrés. Como conclusion se sefialan las medidas de
gestion del capital humano que podrian mejorar los niveles de compromiso en este sector.

Palabras clave: Compromiso; Estrés; Sector bancario; Motivacion; Capital humano.

Abstract

The economic crisis of recent years has particularly impacted the financial sector. It has been
felt in both, the stress endured by employees of banks and the levels of commitment to the
company. In this paper the components of employee engagement are analyzed in a sample
of 102 workers to confirm the classic dimensions from Allen y Meyer (1996) in banks workers.
The causal relationship between employee engagement and stress is tested with a structural
equation model. The result is that the higher the commitment of the workforce, the lower the
stress levels. In conclusion, proper human capital management could improve engagement
levels in the bank sector.

Keywaords: Employee engagement; Stress; Bank sector; Motivation; Human capital.

1 Departamento de Direccién de Empresas y Sociologia, Facultad de Ciencias Econémicas y
Empresariales, Universidad de Extremadura, Avda. Elvas, s/n, 06006-Badajoz.
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M.I. Sdnchez Hernandez

1. Introduccién

Los trabajadores comprometidos son més creativos, mas productivos y mas dispuestos a
hacer esfuerzos para que las organizaciones en las que trabajan, y de las que se sienten
parte activa, sean competitivas. Tal y como sefialan Omar, Paris y Vaamonde (2009), los
directivos de las empresas han comenzado a darse cuenta de que para lograr ventajas
competitivas sostenibles en una economfa global es indispensable contar con recursos
humanos que estén identificados con los objetivos organizacionales. Por eso, es de suma
importancia que las empresas conozcan el nivel de compromiso de sus empleados y los
mecanismos a su alcance para que esos empleados trabajen con un alto nivel de pertenencia
al grupo y consecuentemente con altos niveles de retencion (Balain y Sparrow, 2009). Podia
decirse que en lo tocante a la gestién del compromiso estamos ante una estrategia win-win,
ya que segun Mowday (1999) el compromiso en el trabajo es importante tanto para el
trabajador como para la empresa, por que cuando existe ganan las dos partes.

Aungue el compromiso laboral constituye una actitud individual de cada empleado, no es
menos cierto que su correcta gestion por parte de los responsables de recursos humanos
es posible y necesaria en pro del buen funcionamiento de la organizacién (Harter,
Schmidt y Hayes, 2002). El compromiso es un término usado en términos generales
como un concepto poderoso que abarca todo lo que la organizaciéon busca en lo que
respecta a la contribucion y el comportamiento que espera de sus empleados y en cuanto
a la voluntad de hacer mucho mds por la empresa, con motivacion y verdadera
identificacion con la misma (Amstrong, 2012). La gestidon del compromiso laboral, que se
inicia con el diagnostico, debe tener como finalidad disefiar y poner en practica medidas
que lo refuercen, porque de él depende en cierta medida la competitividad de la
empresa. Por tanto, su correcta gestion adquiere tintes estratégicos para las
organizaciones, maxime en tiempos de crisis y en particular en las empresas del sector
financiero, debido a las graves dificultades que estan atravesando y que se ven reflejadas
en procesos complejos de restructuracién, cambios en las condiciones laborales y ajustes
de plantilla que estan, lamentablemente, en la crénica laboral de los Ultimos afios.

En este trabajo se plantea como principal objetivo establecer un modelo explicativo del nivel
de compromiso de los empleados de banca en Espafa y su relacién con el estrés. Para eso,
en el siguiente apartado se contextualiza el sector de la banca en Espafa y se comenta cudl
es la situacién laboral de los empleados de éste colectivo durante la crisis econdmica. A
continuacion, se delimita el concepto de compromiso laboral acotando sus dimensiones de
acuerdo con la literatura académica y de igual forma, se explicita el concepto de estrés.
Después se da paso a la definicién de un modelo estructural que se testa empiricamente, se
muestran los resultados y se discuten, seguidos de unas conclusiones tanto académicas
como para la gestion, incidiendo en cdmo mejorar los niveles de compromiso de los
empleados de la banca en pro de la competitividad del sector.

2. Situacién actual de los empleados del sector bancario

Al inicio de la crisis Alvarez (2008) indicaba que para entender la situacion de la
economia espafiola era imprescindible tener en cuenta el importante cambio que ha
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experimentado durante las Ultimas dos décadas. En concreto, la entrada de la economia
espafnola en la Uniéon Econdémica y Monetaria supuso un impulso sin precedentes. Sin
embargo, Espafia es uno de los paises donde mas ha afectado la crisis actual, y donde
mas parece estar costando la recuperacién. La duracién de la crisis financiera, unida al ajuste
interno de la economia espanola, esta deteriorando de manera notable el entorno externo en
el que se desenvuelve el negocio bancario con consecuencias graves para su entorno interno.

Asi, si atendemos a la situacion de los empleados de éste sector, en el momento actual la
credibilidad de las entidades bancarias esta en sus minimos porque la crisis econémica ha
sido atribuida a la crisis financiera, y este hecho y las consecuencias que de él se derivan
estdn teniendo en las plantillas un fuerte impacto. A este respecto, Ariza, Lucia-
Casademunt, y Morales (2013) en un trabajo reciente en el que analizan el sector de la
banca en Europa, identifican al empleado tipo como trabajador cuyo grado de
implicacion con el trabajo se relaciona directamente con elevados niveles de estrés. Y es
que, los principales retos de la gestion de las entidades financieras en el corto y en el
medio plazo, estdn repercutiendo también en la relacidon de las entidades con sus
empleados, y en detrimento del compromiso laboral. A este respecto, un claro indicador
de como estan cambiando las relaciones laborales en el sector son las fusiones y las
absorciones, con repercusiones negativas para el compromiso. Asi, y corroborando este
enfoque, Gonzélez y Garcia (2011) sefalan que la estrategia seguida por el sector
bancario espafol para hacer frente a la actual crisis econdmica mundial, que ha
ocasionado una menor solvencia y liquidez por parte de las entidades, guarda relacion
con un pronunciado proceso de reestructuraciéon bancaria. En esta linea, Palomo vy
Gutiérrez (2012) sefialan que no es hasta el afio 2010 cuando se percibe en Espafia la
gran reordenacion del sector bancario propiciada por la crisis. Dicha reordenacion, que
ha transformado radicalmente el mapa del sector bancario espaiol y ha afectado mas a
las cajas de ahorros y a las cooperativas de crédito, ha hecho que muchas de ellas estén
operando a través de entidades bancarias. Los dos grandes bancos, Santander y BBVA,
que se encontraban muy diversificados por su amplia presencia internacional, son los
gue, segun Palomo y Gutiérrez (2012), han sido capaces de mitigar considerablemente el
llamado riesgo sistémico de la banca espafola, aun cuando los efectos de la crisis
también se estén haciendo sentir entre sus empleados. Y es que, tal y como vienen
destacando los medios de comunicacién en los Ultimos tiempos, los empleados de la
banca estdn sufriendo situaciones laborales complicadas y en la banca nacionalizada
concretamente, se estan registrando graves situaciones de pérdida de puestos de trabajo
como en Bankia o Novagalicia Banco. Ademas, los empleados de la banca estan en el punto
de mira de los ciudadanos porque durante la crisis la sociedad ha demonizado a la banca sin
que ellos, como empleados, sean directamente responsables.

En linea con lo argumentado por Torres y Diaz (2012), la dindmica de los tiempos que
estamos viviendo en la banca exige por parte de sus directivos el contar con una serie de
actitudes y habilidades que les permitan garantizar el cumplimiento de las actividades y el
éxito de los objetivos previstos. Una forma de poder conseguirlo es contando con el
personal adecuado y cualificado para cada puesto de trabajo, y que éstos a su vez estén
involucrados y lo den todo por la empresa. Con esta finalidad, altos niveles de
compromiso de las plantillas de las instituciones financieras posibilitardn que se
mantengan las habilidades colectivas que hayan sido generadas y las ventajas sostenibles
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y duraderas que la entidad haya sido capaz de lograr y que le permita ser competitiva en
el mercado. Y es que, las ventajas que consigan las organizaciones con sus recursos seran
validas siempre que se puedan mantener. Mantenerse en el tiempo va a depender de la
permanencia de los individuos en la organizaciéon y esta permanencia esta relacionada
con la satisfaccion del empleado con su trabajo porque, si el empleado se encuentra
satisfecho con el trabajo que desempefia, desarrollard un mayor compromiso con la
organizacion, sobre todo en empresas de servicios como las financieras (Huete, 2003).
Por tanto, los Departamentos de Recursos Humanos de las entidades bancarias deben
conocer cémo mantener a los buenos trabajadores en la empresa, y no solo mantenerlos,
si no hacer que se sientan implicados con la entidad y con sus fines.

3. Delimitacién tedrica del concepto de compromiso y estrés laboral

Una cosa es tener que hacer lo que se debe, y otra muy distinta es querer hacer lo que se
debe y, dicho de una forma muy sencilla, en eso consiste el compromiso. Mowday et al.
(1979) han definido el compromiso organizacional como una fuerza procedente de la
implicacion y la identificacion de una persona con una organizacién, que se caracteriza
por la creencia y aceptacion de las metas y valores de la entidad. Asi, si se trata de un
empleado, nos referimos a la relacién que mantiene con la empresa en la que trabaja.
Kahn (1990) considera el compromiso del trabajador con su empresa como un estado
psicolégico positivo que experimentan los empleados en relacién con el mismo.

El compromiso de los empleados se considera una variable fundamental para la eficacia y
la competitividad de las organizaciones (Morgan y Hunt, 1994) por lo que su
delimitacion conceptual asi como sus dimensiones han sido estudiadas profundamente
en la literatura académica. Mathieu y Zajac (1990) indican que las variables que
determinan el grado de compromiso de un empleado con su empresa pueden agruparse
en tres categorias: las variables relacionadas con las caracteristicas del empleado o rasgos
de su personalidad, las variables relacionados con el puesto de trabajo que ocupa vy las
variables que tienen que ver con las caracteristicas de la organizacion o del grupo de
trabajo en el que realiza sus actividades. Maslach, Schaufeli y Leiter (2001) consideran el
compromiso laboral como algo positivo para el empleado y para la empresa dividiendo el
concepto en tres elementos: el vigor, la dedicacién y la absorcion. Macey, Schneider,
Barbera y Young (2009) se refieren al compromiso laboral indicando que se trata de una
actitud individual de cada empleado expresada como su energia, su capacidad de
adaptacién, su esfuerzo y su persistencia, dirigidas siempre hacia las metas
organizacionales. Pero, a pesar de éstos y otros enfoques, Macleod y Clarke (2009)
llegaron a la conclusién de que la manera en que el compromiso del empleado se
expresa en las organizaciones puede tomar muchas formas, por lo que se justifica que
existan diferentes corrientes y definiciones.

En este trabajo adoptamos la aproximacién que realizaron Meyer y Allen (1984)
considerando el modelo pionero de Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974). Este
enfoque se centra en explicar la conducta laboral a partir de las cogniciones, emociones y
comportamientos de los empleados. El compromiso laboral se plantea como una variable
con dos dimensiones, la afectiva y la de continuidad. Pero posteriormente, el trabajo de
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Allen y Meyer (1996) incorpora como tercera dimensién el compromiso normativo,
quedando por tanto como una variable tridimensional con tres dimensiones o
componentes: el deseo de pertenecer a la organizacion o compromiso afectivo, la
necesidad o compromiso de continuidad y la obligacibn o compromiso normativo de
permanecer en la misma. La Figura 1 a continuacién recoge la estructura del compromiso
laboral de la que partimos para el analisis en el sector bancario.

Figura 1. Componentes del compromiso laboral

Compromiso
organizacional

Orgullo de Pérdidas Sentimiento
Pertenencia Abandono de Deuda

Falta de Obligacion

e Alternativas Moral

DIMENSION DIMENSION DE DIMENSION
AFECTIVA CONTINUIDAD NORMATIVA

Fuente Adaptado de Allen y Meyer (1396).

En cuanto al estrés laboral, cabe destacar que es un problema de nuestro tiempo. Segun
Reynolds y Shapiro (1991), hay muchos motivos que originan el estrés como son las
causas propias del trabajo, como demasiada cantidad de trabajo por hacer o poco
tiempo para ejecutarlo. Una segunda causa tiene su origen en la desorientacién de los
empleados cuando no saben muy bien qué funciones deben realizar. También afectan las
relaciones con otros compafieros y superiores asi como el tipo de desarrollo de la carrera
y la estructura de la organizacion. Para Slipak (1996) la adaptacién del individuo a las
exigencias del medio son las que determinan su éxito o su fracaso. Cuando estas
exigencias no se corresponden a sus capacidades, necesidades o expectativas, estariamos
frente a una situacién de inadecuacion sometiendo al empleado a un mayor grado de
estrés. Otro de los motivos que produce el estrés son los rédpidos cambios que se
producen dentro de la organizacion, lo que crea incertidumbre en los empleados que
pueden pensar que no conseguirdn adaptarse a esos cambios. Leong et al. (1996)
caracterizan el estrés ocupacional como un fendmeno indeseable, ocasionado justamente
por no enfrentar adecuadamente a los agentes estresantes asociados a su trabajo, con
consecuencias mentales negativas y de salud. El problema estd en que cada vez la
inestabilidad organizacional es mayor y son mas las personas que sufren estrés laboral
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(Osca, 2004). En concreto en el sector bancario podemos sefialar diferentes causas para
explicar este incremento, como pueden ser el aumento de la competencia, la creciente
rotacion, la precariedad laboral, los nuevos sistemas de trabajo y la atencién a unos
clientes cada vez mas exigentes. En concreto, dos de los factores de estrés que nos
parecen importantes en el sector bancario son el conflicto y la ambigtedad de rol a la
que estdn sometidos los empleados, coincidiendo con las conclusiones del meta-analisis
de Tubre y Collins (2000).

La relacion entre el compromiso laboral y el estrés es compleja porque puede ser tanto
positiva como negativa. En ocasiones, los trabajadores pueden desarrollar estrategias
para reducir el estrés causado por el cambio organizacional que les lleven a un
alejamiento psicolégico de la situacion que causa el estrés con menos compromiso,
menos satisfaccion en el trabajo y una pronunciada intencién de dejar la organizacién
(Chirumbolo y Hellgren, 2003). Por el contrario, el compromiso organizacional puede
propiciar que los trabajadores sientan que son capaces de llevar a cabo su trabajo, a
pesar de las turbulencias del entorno y les hace sentirse sequros de si mismos, por lo que
les afecta menos el estrés. El compromiso organizacional entonces protege a los
empleados de los efectos negativos del estrés porque los habilita para mantener la
direccién y el significado en su trabajo (Kobasa, 1982; Begley y Czajka, 1993), siendo éste
es el enfoque que nos parece mas apropiado para el sector de la banca.

Por tanto, y una vez establecido el marco tedrico de referencia, formulamos las hipédtesis
de trabajo para el sector bancario en los siguientes términos:

H1 — El compromiso laboral es un constructo tridimensional en los
términos de Allen y Meyer (1996).

H2 — Cuanto mayor sea el compromiso laboral de los empleados
de la banca menor sera su nivel de estrés.

4, Método
4.1. Instrumento de medida

Para llevar a cabo un estudio empirico que permitiera testar las hipdtesis de trabajo, se
elaboré un cuestionario ad hoc estructurado en dos apartados. En el primero se
presentaba el estudio y se solicitaban los datos socio-demograficos y personales de los
entrevistados y en el segundo apartado se ofrecian 30 cuestiones sencillas, 15 relativas al
compromiso y 15 relativas al estrés. Las escalas de medida en las que se baso el
cuestionario que se recogen en la Tabla 1. La escala de compromiso laboral, en los
indicadores del C1 al C9, estd basada en los trabajos de Mowday et al. (1979) después
aplicada por Cabrera y Urbiola (2012). Los indicadores C10 al C15 estan basados en los
trabajos de Allen y Meyer (1990) utilizada por Castillo y Limdn (2006). La escala de estrés,
indicadores del E1 al E15, refleja los items del indice de tension relacionada con el trabajo
(Job Related Tension Index) basada en Kahn, Wolfe, Quinn y Snoek (1964) también usada
por Cabrera y Urbiola (2012). Cabe sefalar que los indicadores del estrés han sido redactados
de forma que la puntuacién maxima otorgada por el encuestado se corresponde con la
ausencia de estrés.
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Tabla 1. Escalas de medida para el compromisa y el estrés laboral

Indicadores del compromiso laboral

Estoy dispuesto a esforzarme por el éxito de una organizacion mucho mas de lo que se espera de
mi (C1).

Hablo de mi entidad a mis conocidos como una gran organizacion donde trabajar (C2).

Aceptaria casi cualquier tipo de tarea con tal de seguir trabajando en esta entidad (C3).

Creo que mis valores personales y los de mi entidad son muy similares (C4).

Me siento muy orgulloso de decir a ofras personas que soy parte de esta entidad (C5).

Esta entidad me inspira y consigue lo mejor de mi en términos de desempefio en el trabajo (C6).

Estoy muy contento de que me seleccionaran para trabajar en esta organizacion comparada con
otras (C7).

Realmente me preocupo por el destino de esta entidad (C8).

Para mi, esta es la mejor de todas las organizaciones para trabajar (C9).

Me siento como parte de “la familia” en esta organizacion (C10).

Siento que los problemas de esta organizacion son mis problemas (C11).

Estar en esta organizacion es méas un deseo que una necesidad (C12).

Ir cambiando de organizacién en organizacion, no me parece del todo ético (C13).

Tengo un gran sentido de pertenencia a la organizacion (C14).

Estaria muy satisfecho de pasar el resto de mi carrera en esta organizacion (C15).

Indicadores del estrés laboral

Siento que tengo mucha autoridad para cumplir con mis responsabilidades (E1).

Veo con claridad hasta donde puedo llegar y asumo las responsabilidades de mi trabajo (E2).

Conozco las oportunidades de promocion que existen para mi (E3).

No suelo sentir recargo de trabajo, y suelo terminar las tareas del dia durante mi jornada (E4).

Siento que estoy totalmente cualificado para realizar mi trabajo (E5).

Conozco lo que mi jefe inmediato piensa de mi y como evallia mi desempefio (E6).

Puedo obtener la informacién necesaria para realizar mi trabajo (E7).

Siento que soy apreciado y aceptado por mis compafieros de trabajo (E8).

Siento que tengo cierto grado de influencia en las decisiones que me afectan, y que son tomadas
por mi superior inmediato (E9).

Conozco lo que esperan de mi mis compafieros de trabajo (E10).

En el trabajo no tengo que hacer nada contrario a lo que, segun yo, deberia hacerse (E11).

Pienso que soy capaz de atender diferentes tareas de jefes distintos, incluso cuando fueran
contradictorias (E12).

En mi trabajo diario no tengo que tomar decisiones que afecten a mis compafieros de trabajo (E13).

El volumen de trabajo que asumo no interfiere en el cumplimiento y la calidad del resultado (E14).

Siento que mi trabajo no interfiere en mi vida familiar (E15).

Fuente Elaboracidn propia.
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4.2. Muestra

El estudio empirico se ha circunscrito a la ciudad de Badajoz, como ciudad media
representativa de la realidad espafola, donde segun datos estadisticos de la Asociacién
Espafola de Banca a 31 de diciembre de 2011 habia un total de 46 oficinas por lo que se
estim6 un montante igual para las Cajas, con una media de 4 empleados por sucursal, lo
que constituia una poblacion de 368 empleados del sector en la ciudad. El cuestionario
se suministré en el local de trabajo de los encuestados, previo permiso a la persona
responsable de la oficina, entre el 15 de abril y el 15 de mayo de 2013. La Figura 1 ofrece
la heterogeneidad de la muestra reflejando la estructura de las entidades bancarias en
ese momento en el territorio. Los datos técnicos del estudio se recogen en la Tabla 2.

Figura 1. Composicién de la muestra

Unicaja Desconacido Caja Extremadura
2% 11% Y% CajaBadajoz
Bankitex | 10%  Cajasur
BBYA 2% 3% Caja Rural de

8% Extremadura

3%

La Caixa Caja
2% Almendralejo

5%

Banesto
3%

CajaDuero
4%

Deustche Bank
4%

Ihercaja Banca Pueyo
1% Banco Popular 2%

5%

Fuente: Elaboracian propia.

Tabla 2. Ficha técnica del estudio

Universo Empleados del sector bancario

Ambito Geografico Ciudad de Badajoz

Método de recogida de la informacién Encuesta: Del 15 de abril al 15 de mayo de 2013
(Seguimiento en persona en el local de trabajo)

Unidad muestral Empleados y Directivos de las sucursales de la entidad en la
ciudad de Badajoz

Censo poblacional 368 empleados (estimacion)

Procedimiento de muestreo El cuestionario fue entregado a la totalidad del censo poblacional

Tamafio, error muestral y nivel de confianza | 102 empleados; 8,26%; 95% (Z=1,96; p=g=0,5)

Fuente:Elaboracian propia.
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4.3. Anélisis

En primer lugar se verificd la estructura del compromiso laboral. Como paso previo al
analisis factorial de la escala compuesta por los 15 items sefialados, se obtuvo mediante
el programa SPSS la medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (0,903 para la
muestra) y la prueba de esfericidad de Barlet, (Chi-cuadrado de 860,932 y un nivel de
significacion de 0,000 para la muestra) para verificar que el procedimiento era adecuado
para los datos de que disponiamos.

A continuacion se realizé un analisis factorial exploratorio mediante el andlisis de
componentes principales. Para la extraccion del nimero de factores, y con la finalidad de
verificar si la estructura se correspondia a la propuesta por Allen y Meyer (1996), se
efectud rotacion ortogonal (varimax). La identificacion de cada item en el factor
correspondiente se realizé empiricamente basdndonos en la mayor saturaciéon obtenida
en las correspondientes estructuras factoriales rotadas. Los resultados del analisis factorial
se muestran en las Tablas 3 y 4.

Tabla 3. Andlisis Factorial para la variable compromiso

Autovalores iniciales Sumas de las saturaciones al Sumas de las saturaciones al
cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
% % % % % %

Sompenentes o v;rid;nlza; acum/ulado UGE v;rid:nlza; acum/ulado o v;r?:nlzz acum/ulado
1 7,490 | 49,936 49936 | 7,490 | 49,936 49,936 | 4,308 | 28,722 28,722
2 1,188 7,923 57,859 | 1,118 7,923 57,859 | 2,867 | 19,113 47,835
3 1,064 7,092 64,952 | 1,064 7,092 64,952 | 2,568 | 17,117 64,952
4 ,989 6,593 71,544
5 ,750 4,998 76,543
6 617 4111 80,654
7 ,529 3,524 84,178
8 439 2,927 87,105
9 ,393 2,617 89,722
10 ,348 2,321 92,043
11 ,305 2,031 94,074
12 270 1,803 95,877
13 ,235 1,565 97,442
14 ,209 1,392 98,834
15 175 1,166 100,000
Método de extraccion: Andlisis de Componentes Principales.

Fuente:Elaboracidn propia.

Con el andlisis se han obtenido tres factores que consiguen explicar conjuntamente el 64,95%
del total de la varianza del compromiso y los resultados estdn en linea con las tres
dimensiones que tedricamente se han definido en el constructo. El factor 1, que explica casi
un 30% del compromiso y al que denominamos dimensién afectiva por ser asimilable a la
dimensién tedrica descrita en la revision de la literatura académica sobre compromiso. Aqui
podemos ver como la disposicion a esforzarse por la empresa, la asuncién de que los
problemas de la empresa también afectan al empleado y son sentidos como propios, la
preocupacion por el destino de la empresa, el sentirse como parte de la entidad, mas alla de
ser tan solo un lugar de trabajo, hacen que el empleado esté comprometido por una cuestién
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emocional. Nos parece interesante este primer
resultado porque expresa una vinculacion
afectiva entre los empleados de la banca en
Badajoz con sus entidades mucho mas alla de
lo puramente material o por interés
econdémico. El factor 2, que designamos como
dimensién de continuidad. También se asemeja
a la dimension tedrica descrita. En este caso el
empleado siente un compromiso por la
empresa que va unido al deseo de seguir
trabajando alli. Asi, podemos ver cémo los
empleados que sienten este tipo de
compromiso aceptarian casi cualquier tipo de
tarea con tal de seguir en la entidad para la
cual trabajan actualmente, piensan que su
empresa actual es la mejor para trabajar vy
estan dispuestos y con ganas de pasar el resto
de la carrera profesional en la empresa en la
que estan actualmente. El factor 3, sélo con
dos indicadores, se aleja un poco del concepto
de la dimensidon normativa que aparece en la

5-100

Tabla 4. Matriz de componentes rotados

Componente
1 2 3
c1 215 035 220
c11 787 155 205
c8 TTa 297 - 065
C10 7149 323 226
C14 649 127 527
C7 JB10 416 305
Ca 529 358 482
C3 045 831 -133
ca 2149 619 540
c2 385 572 397
C15 410 565 329
C4 A48T 544 369
C5 459 529 451
c13 063 =017 7649
c12 200 192 560

Fuente:Elaboracidn propia.

revision tedrica del compromiso, aunque guarda relacion, pero en términos éticos por lo que
la hemos denominado dimension ética. Este tipo de compromiso ético implica no ir
cambiando de organizacién en organizacién, por lo que sienten que deben permanecen a la
organizacion a la que pertenecen por cuestiones éticas y morales.

Una vez analizada la composicidn del compromiso en el sector de la banca para la muestra,
se llevd a cabo un andlisis causal de la relacién entre el compromiso y el estrés utilizando la
técnica de las ecuaciones estructurales con el software SmartPLS. El modelo que se testa,
donde los constructos se han considerado de naturaleza reflectiva y que aparece en la Figura
2, descompone la segunda hipotesis del trabajo a fin de analizar tanto el impacto de cada

dimensién encontrada en el estrés como la relacién entre dichas componentes.

Figura 2. Modelo tedrico
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El estudio de las relaciones causales entre constructos tiene su origen en la técnica del analisis
multivariante que examina el efecto de una variable explicativa sobre la explicada, y en qué
medida la variacion observada de ésta es debida a los cambios producidos en aquélla. Tanto
las técnicas de regresién multiple como el andlisis de caminos o path-anélisis son categorias
de lo que se han denominado de forma global modelos de ecuaciones estructurales, que
analizan las relaciones causales entre constructos excluyendo del anélisis el error de medicién.
El modelo planteado se ha analizado e interpretado en dos etapas que informan sobre su
validez global antes de que se extraigan conclusiones sobre las relaciones existentes entre los
constructos. En una primera etapa se ha verificado la validez y fiabilidad del modelo de
medida. El modelo de medida trata de analizar si los conceptos tedricos estan medidos
correctamente a través de las variables observadas. Este andlisis se ha realizado respecto a los
atributos validez y fiabilidad. En la segunda etapa se ha valorado el modelo estructural. El
modelo estructural evalla el peso y la magnitud de las relaciones entre las distintas variables.

Comenzando por la primera etapa y para depurar los indicadores de cada variable
considerada se han eliminado del modelo los indicadores reflectivos que no cumplian el
criterio de fiabilidad individual mediante un proceso de depuracién. Fruto de las depuraciones
sucesivas que han sido necesarias para ir eliminando en cada vuelta el indicador de menor
carga hasta comprobar que las reasignaciones daban por resultado un conjunto de
indicadores que cumplian el criterio de fiabilidad individual se han obtenido los resultados que
aparecen en la Figura 3.

Figura 3. Primeros resultados del modelo estructural
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Asf, partiendo de un total de 7, 6 y 2 indicadores respectivamente de cada dimension de
la escala global del compromiso, Unicamente la dimensién de continuidad se ha visto
reducida en un indicador pasando de 6 a 5 y la escala global, consecuentemente
quedaria en 14 indicadores. Este resultado por tanto, confirma el anélisis previo realizado
con la reduccién factorial. El indicador que perdemos es el C3 “Aceptaria casi cualquier
tipo de tarea con tal de seguir trabajando en esta entidad”. No significa que este
indicador no sea importante en general, pero si muestra que en el caso analizado los
empleados de entidades bancarias en Badajoz no estan dispuestos a aceptar cualquier
tarea por seguir en su organizacién. Igualmente, en cuanto a la variable estrés, se ha
pasado de un total de 15 indicadores a una escala final compuesta por 9 indicadores
expresivos de esta variable en el contexto de nuestro analisis.

Por otro lado, la fiabilidad de cada constructo, también denominada fiabilidad de la
escala o consistencia interna, permite evaluar hasta qué punto los indicadores estan
midiendo los constructos. Para realizar esta evaluacién, ademas del tradicional alfa de
Cronbach, contamos con la fiabilidad compuesta del constructo. Para interpretar los
valores obtenidos de fiabilidad compuesta de nuestros constructos recurrimos a las
recomendaciones de Nunally (1978). Segun este autor, valores por encima de 0,7 para el
indicador de fiabilidad compuesta de un constructo es considerado como suficiente
cuando la investigacién aun es incipiente aunque para investigacion basica exige un valor
igual o mayor de 0,8. En el analisis, todos los constructos del modelo presentan valores
superiores a 0,8 salvo la dimensidén ética, que con un valor de 0,72 cumple
perfectamente el criterio menos exigente, confirmandose la consistencia interna de todos
los constructos del modelo.

En cuanto a la validez convergente, se intenta evaluar si los diferentes items destinados a
medir un constructo, lo miden verdaderamente. Esta idea esté relacionada con el hecho
de que, si los diferentes items miden realmente lo mismo, entonces su ajuste serd
significativo y estardn altamente correlacionados entre si. Para evaluar la validez
convergente de los constructos hemos utilizado como instrumento la varianza extraida
media desarrollada por Fornell y Larcker (1981). Este indicador proporciona la cantidad
de varianza que un constructo obtiene de sus indicadores con relacion a la cantidad de
varianza debida al error de medida. El valor que presente el indicador AVE de un
constructo nos esta informando del porcentaje de varianza de este constructo que esta
siendo explicada por sus indicadores. Siendo esto asi, es bastante intuitiva la
recomendaciéon que hacen Fornell y Larcker (1981) cuando establecen como valor
minimo recomendable 0,5 para este indicador. En el anélisis realizado, los valores AVE
para los constructos del modelo superan el minimo recomendado (AVE Afecto 0,63; AVE
Continuidad 0,68: AVE Etica 0,59: AVE Estrés 0,60).

Centrando la atencién ahora en los resultados obtenidos del analisis en la sequnda etapa,
y para contrastar las hipotesis del modelo, se ha realizado un contraste no paramétrico
denominado Bootstraping, que ofrece tanto el error estdndar como los valores del
estadistico t de Student. Para calcular la significacion de los coeficientes path se ha
realizado la prueba con 500 submuestras utilizando una distribuciéon t de Student de dos
colas con n-1 grados de libertad, donde n es el nimero de submuestras. Los resultados
se muestran en la Tabla 5 donde se puede apreciar que todas las hipotesis se confirman
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con valores de t de Student superiores a 1,96 salvo la hipotesis que relacionaba la
dimension ética del compromiso con el estrés.

Tabla 5. Contraste de hipétesis del modelo

Relacion analizada | B original & medio de las Valor & Resultado
submuestras Student
Afecto — Continuidad 0,6869 0,6931 14,068 H2.1 CONFIRMADA
Afecto — Estrés 0,2970 0,3175 2,2379* H2.2 CONFIRMADA
Continuidad — Estrés -0,0421 -0,0336 0,3452 H2.3 RECHAZADA
Etica — Continuidad 0,1764 0,1743 3,2645** H2.4 CONFIRMADA
Etica — Estrés 0,3319 0,3246 3,1071* H2.5 CONFIRMADA

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
(basado en una distribucion tis) de Student de dos colas)
T(0,05;499) = 1,964726835; t(0,01; 499) = 2,585711627; t(0,001; 499) = 3,310124157

Fuente:Elaboracian propia.

5. Discusién y conclusiones

El marco tedrico desarrollado sobre el compromiso laboral y su vinculacion con el estrés
ha sido analizado en el sector de la banca con resultados que confirman tanto la teoria
como las hipotesis planteadas.

Asi, podemos concluir que en las entidades del sector bancario de Badajoz queda
verificado que el compromiso organizacional es un constructo multidimensional. El
analisis factorial realizado primero de forma exploratoria, y confirmado posteriormente
con el modelo de relaciones causales planteado, nos indica que el compromiso laboral es
de naturaleza tridimensional siendo sus dimensiones en nuestro estudio muy similares a
las dimensiones del planteamiento de Allen y Meyer (1996). Cabe destacar la importancia
en Badajoz de la dimensién afectiva, principal factor de la variable, indicando que los
empleados se vinculan con las entidades méas por motivos emocionales que pragmaticos.
Esto debe ser interpretado muy positivamente de cara a las politicas de recursos humanos
de las entidades ya que en tiempos complejos para el sector, la dimensién que puede ser
mejor cuidada, si hay un liderazgo fuerte, es la afectiva y la que menos costes puede
suponer a la entidad. También es destacable el matiz ético del tercer factor, mas que
normativo como indicaba la teoria.

Con relacion a la segunda hipotesis que planteaba una relacidon causal entre el
compromiso y el estrés, cabe concluir que se confirma en nuestro estudio. El desarrollo
de un modelo causal de ecuaciones estructurales nos ha permitido verificar varias
hipotesis que emanan de la principal. Asi hemos podido comprobar los efectos sobre la
variable estrés cuando se desagrega el compromiso en sus componentes. Los resultados
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son interesantes porque muestran la complejidad del compromiso. La dimensién afectiva
y ética del compromiso laboral inciden positiva y directamente en la dimensién de
continuidad. Es decir, mayores niveles de elementos afectivos y éticos en el empleado van
a hacer que permanezca en la entidad bancaria. A su vez, amabas dimensiones (afectiva
y ética) mejoran la variable estrés tal y como fue medida, es decir, mayores niveles de
compromiso afectivo y ético causan ausencia de estrés. Por su parte, la relacién de la
dimensiéon de continuidad del compromiso no esté significativamente relacionada con la
variable estrés, por lo que se rechazaba la hipdtesis H2.3 interpretandose como algo
positivo. Es decir, cuando el compromiso es motivado por la necesidad y el empleado no
tiene otras opciones de trabajo que la entidad, no podemos decir que genere ausencia de
estrés (porque no se verifica la hipdtesis) pero tampoco podemos decir que esta
motivacién pragmatica genere estrés.

En cuanto a la discusién de resultados finalmente podemos decir que a mas compromiso,
menos estrés se produce. Es decir, que generalmente los empleados que estdn mas
comprometidos con la entidad tanto a nivel afectivo como por cuestiones éticas o
morales, sienten un menor grado de estrés que aquellos que no lo estan.

De los resultados obtenidos del anélisis se pueden extraer algunas implicaciones y
recomendaciones empezando por sefialar la importancia estratégica del capital humano
en las entidades bancarias, sobre todo en los Ultimos afos ya que las entidades pueden
obtener fuertes ventajas competitivas si llevan a cabo una adecuada politica de recursos
humanos. Una formacién y motivacién eficaces de los empleados son indispensables para
que éstos se sientan comprometidos con su entidad, lo que conlleva, como ya hemos
comentado, que ésta funcione mejor, obtenga mayor productividad y éxito en un sector
tan complejo y sujeto a turbulencias del entorno.

Un instrumento fundamental para conseguir la satisfacciéon de los empleados seria la
verdadera consideracion de éstos como clientes internos de la entidad. Esto es lo que se
conoce como marketing interno, que basado en la gestion del salario emocional, atraiga,
consiga desarrollar, motivar y retener empleados cualificados hacia empleos que
satisfagan sus necesidades vinculandoles emocionalmente a la entidad (Sanchez, 2008).
Sin duda, la red comercial de las entidades bancarias constituye un pilar bésico en la
reconstruccion de la confianza perdida por los clientes y es un hecho probado que los
empleados con elevados niveles de compromiso, rara vez consideran la posibilidad de
cambiar de empresa y perciben que sus metas personales son compatibles vy
complementarios a los de la entidad (Huete, 2003).

No se puede concluir sin sefialar que la mayor limitaciéon de este estudio es la muestra,
puesto que solo se ha realizado en la ciudad de Badajoz, que aunque puede ser
considerada una ciudad tipo de la geografia espafola, restringe bastante las
posibilidades de generalizacion de los resultados obtenidos.

Tampoco se ha discriminado entre entidades, por lo que en futuras investigaciones se
abordard este estudio en un &mbito geografico mas amplio a nivel nacional.



Compromiso laboral y estrés en los empleados de Bancos y Cajas

Referencias

Allen, N.J. y Meyer, J.P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 63, 1-8.

Allen, N.J. y Meyer, J.P. (1996). Affective, continuance, and normative commitment to the
organization: an examination of construct validity. Journal of Vocational Bahavior, 49, 252-
276.

Alvarez, J.A. (2008). La banca espafiola ante la actual crisis financiera. Estabilidad Financiera, 15,
21-38.

Amstrong, M. (2012). Amstrong’s handbook of reward management practice (4t ed.). Londres.

Ariza Montes, J.A., Lucia-Casademunt, AM. y Morales Gutiérrez, A.C. (2013). La implicacién
emocional de los empleados de banca en Europa. Universia Business Review, 38, 32-49.

Balain, S. y Sparrow, P. (2009). Engaged to perform: A new perspective on employee engagement.
Lancaster: Lancaster University School.

Begley, T.M. & Czajka, J.M. (1993). Panel analysis of the moderating effects of commitment on job
satisfaction, intent to quit and health following organizational change. Journal of Applied
Psychology, 78, 552-556.

Cabrera J. y Urbiola, A. (2012). Compromiso organizacional y estrés ocupacional: estudio de caso
en una empresa de distribucion y venta de gas LP en Costa Rica. Gestion y Estrategia, 41,
15-28.

Castillo Olivan, J. y Limon Casanova, P. (2006). Satisfaccion laboral relacionada con los servicios
de hospedaje y alimentacién y compromiso en el trabajo de los empleados de PEMEX,
Plataformas. Tesis del Departamento de Turismo, Escuela de Negocios y Economia,
Universidad de las Américas Puebla.

Chirumbolo, A. y Hellgren, J. (2003). Individual and organizational consequences of job insecurity:
A European study. Economic and Industrial Democracy, 24(2), 217-240.

Fornell, C. y Larcker, D.F. (1981). Evaluating structural equation models with unobervable variables
and measurement error. Journal of Marketing Research, 18, 39-50.

Gonzalez, R. y Garcia, F.E. (2011). La reestructuracion del sistema bancario espafiol y su gestion
del conocimiento: relacion entre la capacidad de absorcidn y la creacién de valor. Boletin
economico de ICE, Informacién Comercial Espafiola, 3012, 33-42.

Harter, J. K., Schmidt, F.L. y Hayes, T.L. (2002). Business-unit-level relationship between employee
satisfaction, employee engagement, and business outcomes: A meta-analysis. Journal of
Applied Psychology, 87, 268-279.

Huete, L.M. (2003). Servicios y beneficios. Barcelona: Deusto.

Kahn, R.L., Wolfe, D.M., Quinn, R.P. y Snoek, J.D. (1964). Organizational stress: Studies in role
conflict and ambiguity. Nueva York: John Wiley.

99



100

Pecvnia, nims. 16/17 (enero-diciembre 2013), 85-100

M.I. Sdnchez Hernandez

Kahn, W.A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work.
Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.

Kobasa, S.C. (1982). Commitment and coping ins stress resistance among lawyers. Journal of
Personality and Social Psychology, 42, 707-717.

Macey, W.H., Schneider, B., Barbera, K.M. y Young, S.A. (2009). Employee engagement. Malden,
MA: Wiley-Blackwell.

MacLeod, D. y Clarke, N. (2009). Engaging for success: Enhancing performance through employee
engagement. London: Department for Business Innovation and Skills.

Maslach, C., Schaufeli, W.B. y Leiter, M.P. (2001). Job burnout. Annual Review of Psychology, 52,
397-422.

Mathieu, J.E. y Zajac, D. (1990). A review and meta-analysis of the antecedents, correlates, and
consequences of organizational commitment. Psychological Buletin, 108, 171-194.

Meyer, J.P. y Allen, N.J. (1984). Testing the side-bet theory of organizational commitment: Some
methodological consideration. Journal of Applied Psychology, 69, 372-378.

Morgan, G. y Hunt, S.D. (1994).The commitment trust theory of relationship marketing. Journal of
Marketing, 58(3), 20-38.

Mowday, R.T. (1999). Reflections on the study and relevance of organizational commitment. Human
Resource Management Review, 8(4), 387-401.

Nunnally, J.C. (1978). Phychometric theory. New York: McGraw-Hill.

Omar, A., Paris, L. y Vaamonde, J.D. (2009). El interjuego entre el compromiso organizacional y los
valores personales. Psicodebate: Psicologia, Cultura y Sociedad, 9, 27-43.

Osca, A. (2004). Psicologia de las organizaciones. Madrid: Sanz y Torres.

Palomo Zurdo, R. y Gutiérrez Fernandez, M.G. (2012). El desajuste del crédito en el sistema
bancario y la accién de la economia social: el camino de la reestructuracién. REVESCO.
Revista de Estudios Cooperativos, 109, 138-169.

Porter, L.W., Steers, R.M., Mowday, R.T. y Boulian, P.V. (1974). Organizational commitment, job
satisfaction, and turnover among psychiatric technicians. Journal of Applied Psychology, 59,
603-609.

Sanchez, M.I. (2008). Marketing interno para innovar en servicios. Madrid: Delta Publicaciones.

Torres Silva, L.J. y Diaz Ferrer, J.T. (2012). Compromiso organizacional: actitud laboral asertiva
para la competitividad de las organizaciones. Revista de Formacion Gerencial, 11(1), 80-101.



