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RESUMEN

La presente investigacion tiene la finalidad de determinar las diferencias
significativas de compromiso organizacional en los trabajadores de dos sedes Empresa
Multinacional de Lima Metropolitana, 2018. EIl tipo de disefio propuesto en el presente
estudio es descriptivo - comparativo, no experimental y de corte transversal. Nuestra muestra
estuvo conformada por 107 trabajadores de una empresa Multinacional de lima
Metropolitana, 2018. Para el contraste de hipétesis se utilizo el estadistico de U- Mann
Whitney para dos grupos independientes. De igual manera, se trabajo con la prueba Kruskal-
Wallis para mas de dos grupos independientes demostrada en nuestras variables
demograficas de edad y nivel académico.

Las conclusiones del estudio fueron:

Con lo que respecta al Compromiso Organizacional se obtuvo una significancia de
0.314> 0.05, la cual se conserva la Hipotesis nula: “No existen diferencias significativas de
Compromiso Organizacional en trabajadores de una empresa multinacional de Lima
Metropolitana, 2018.”De igual manera con el Compromiso Afectivo y Normativo se obtuvo
una significancia de 0.674> 0.05, la cual se conserva la Hipdtesis nula: “No existen
diferencias significativas de compromiso afectivo /normativo en los trabajadores de una
Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018”. Adicionalmente, el Compromiso de
Continuidad obtuvo un nivel de significancia de 0.024< 0.05, la cual se rechaza la hipdtesis
nula: “Existen diferencias significativas de compromiso de continuidad en los trabajadores

de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.”

Finalmente, no se obtuvo diferencias significativas en las variables demogréficas
Sexo, Edad y Nivel Académico, los resultados de significancia encontrados en el estudio son
mayores del 0.05.

Palabras claves:

Compromiso organizacional, Afectivo, Normativo, Continuidad.



ABSTRACT

The present investigation has the purpose to determine the significant differences of
organizational commitment in the workers of two headquarters Multinational Company of
Metropolitan Lima, 2018. The type of design proposed in the present study is descriptive -
comparative, not experimental and of cross section. Our sample consisted of 107 employees
of a multinational company of Metropolitan Lima, 2018. For the hypothesis test, the U-Mann
Whitney statistic was used for two independent groups. In the same way, we worked with
the Kruskal-Wallis test for more than two independent groups demonstrated in our

demographic variables of age and academic level.
The conclusions of the study were:

Regarding the Organizational Commitment, a significance of 0.314> 0.05 was
obtained, which retains the null hypothesis: "There are no significant differences in
Organizational Commitment in workers of a multinational company in Metropolitan Lima,
2018." Affective and Normative Commitment obtained a significance of 0.674> 0.05, which
retains the null hypothesis: "There are no significant differences of affective / normative
commitment in the workers of a Multinational Company of Metropolitan Lima, 2018".
Additionally, the Continuity Commitment obtained a level of significance of 0.024 <0.05,
which rejects the null hypothesis: "There are significant differences in the continuity

commitment of the workers of a Multinational Company of Metropolitan Lima, 2018."

Finally, no significant differences were found in the demographic variables Sex, Age
and Academic Level, the results of significance found in the study are greater than 0.05.

Keywords:

Organizational, Affective, Normative Commitment, Continuity.

Xi



. INTRODUCCION

1.1 Realidad problemética

Actualmente, las organizaciones en el Peru se estan enfrentadas a un nuevo reto u
interés por retener, afianzar y comprometer al talento humano para su permanencia. De igual
forma, la necesidad de determinar los diversos factores causantes de probleméticas como un
alto nivel de rotacion de personal, absentismo, bajo rendimiento de productividad, falta de
motivacion, entre otros. Todo apunta hacia el nivel de compromiso organizacional que
poseen los trabajadores de las diversas empresas y la competitividad en el mercado por
obtener los mejores talentos o potenciales. EI compromiso organizacional es observado
como un factor importante que influye de forma determinante en el colaborador y en su

decision de su permanencia dentro de la organizacién. (Hellriegel & Slocum, 2009).

El compromiso de los colaboradores con la organizacién constituye un activo
importante, ya que refiere a la lealtad y vinculacion de los colaboradores con su
organizacion; por lo tanto, es importante para las organizaciones tomar conciencia de la
importancia de generar compromiso, a través de un adecuado clima laboral (Chiang, Nufiez,
& Martin; 2010).

Dailey (2012) nos explica que el compromiso organizacional abarca el desempefio y
actitudes que muestra el trabajador dentro de su centro laboral. Al presente, la mayoria de
empresas se apoya netamente en el feedback de los jefes o superiores para la recaudar
informacion sobre la problematica que afrontan sus areas y empresa en general, utilizan este
método por el motivo que genera un ahorro de tiempo e inversion. Sin embargo, no es
suficiente la opinién de un jefe, ya que, esta puede llegar hacer subjetiva, y no se
encontraran causas concisas o inclusos reales. Y en consecuencia, los planes de accion no

tendran un efecto transcendental en el equipo de trabajo.

Cabe destacar que en empresas Multinacionales, el tiempo es un factor importante para la
obtencion de ganancias y a veces ello, puede interferir en la planificacion, ejecucion de

planes de intervencién.

Los trabajadores de empresas Multinacionales del rubro de comunicaciones son
colaboradores jovenes. Por ello, la edad es un factor que influye, ya que, existe una

competencia en el mercado, las expectativas salariales y los beneficios son un persuasivo



idéneo para encontrar personal que cumpla las competencias generales del mercado.

En el caso del Perd, muchas empresas estan trabajando en incrementar el nivel de
compromiso de sus trabajadores, y no solo se estan quedando en identificar las dimensiones
que generan satisfaccion, si no, en generar acciones en aquellas dimensiones que impulsan el

compromiso del trabajador.

Segln Pereda & Berrocal (2008), el compromiso es un componente interno de las
competencias. Si no existe el compromiso, que significa el “querer hacer”, por mas que la
persona posea los conocimientos y competencias especificas del puesto, la persona no va ser
altamente efectiva y no va a generar valor a la empresa, ya que solo se limitara a “cumplir”

con lo requerido.

Las habilidades esperadas en la actualidad por empresas de Multinacionales son:
Trabajar bajo presion, ser comunicativo, trabajar en equipo, orientado al logro y otras
caracteristicas del puesto. Un trabajador que no se encuentre comprometido con la
organizacion siempre buscara su beneficio personal, no lograra cumplir metas, no tratara de
relacionarse interpersonalmente con sus compafieros o superiores, logrando perjudicar a los

objetivos de la empresa.

Sin embargo, un trabajador que se logra comprometer con la organizacién sera una
influencia positiva para sus pares, el clima laboral 6ptimo y a la vez motivard a sus
compafieros para un buen rendimiento y en el cumplimiento de sus metas, el indice de

ausentismo se reducira. Al igual que, la estadistica de rotacion del personal.

Para lograr comprometer al trabajador con la empresa se necesita potenciar su deseo,
necesidad y continuidad mediante experiencias positivas. Arias (2001) sefiala que con el
transcurrir del tiempo, y con mayor relevancia en miras al futuro, el compromiso
organizacional de los trabajadores formara parte de la prioridad y de relevancia en las
empresas. Y se adoptara como tema fundamental en las organizaciones que se desarrollen en
el Peru. Actualmente, existen pocas investigaciones que estudien el compromiso
organizacional como Unica variable, la cual nos servira para analizar el compromiso en el

trabajador para su identificacion, permanencia e involucramiento con la organizacion.

Por lo anterior, mi motivacion en realizar el estudio para determinar la Diferencia de

Compromiso Organizacional en los trabajadores de dos Sedes de una Empresa Multinacional



de Lima Metropolitana, 2018. Para poder comprobar el nivel de compromiso organizacional
en los trabajadores de la empresa y asi presentar propuestas de mejora e incentivar a la
elaboracion de un plan de accion para lograr la permanencia, rentabilidad, eficiencia y
capacidad de respuesta ante la situacién competitivas del mercado; de ahi que la presente

investigacion se une a ésta linea de estudio.
1.2 Trabajos Previos
1.2.1 Antecedentes Internacionales

Pefla, Diaz, Chavez & Sanchez (2016), Identificaron en su investigacion “El
compromiso organizacional de los trabajadores en pequefias empresas”, los elementos de
relevancia del Compromiso Organizacional de la Industria Metalmecanica de Monclova,
México. Donde trabajo con una muestra censal conformada de 60 trabajadores, utilizaron la
Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen que esta compuesto por tres
componentes y 21 items. Obtuvo un indice de fiabilidad de la escala de un 0.889, y en los
resultados de la investigacion encontrd tendencias altas en el compromiso normativo y un

bajo nivel en el compromiso afectivo.

Crespo (2016) en su investigacion sobre el clima y compromiso organizacional,
conté con un grupo de 80 trabajadores del area administrativa de una mediana empresa
manufacturera de San Luis Potosi en México. Para sus estudio de la variable compromiso
organizacional, aplicé el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. En
sus resultados obtiene que el 73% de la muestra cuenta con un nivel alto, asimismo, reflejan
que existe una relacion directa entre las variables de estudio. Finalmente, no encuentra
diferencias significativas en las variables demograficas como sexo o edad en el compromiso

Organizacional.

Bernal (2015) en su estudio de Administracion de recursos y compromiso laboral en
empleados de un corporativo adventista de Montemorelos en Espafia. Su muestra estuvo
formada por 76 colaboradores; de las cuales, 35 fueron varones y 41 mujeres, la muestra
total esta divida en tres empresas, todas ellas, parte de una misma corporacion. La prueba de
evaluacion fue de elaboracién de la autora y pasé por un proceso de adaptacion psicométrica,
mostrandose una varianza del 56.3% y una confiabilidad de 0.92. Los resultados reflejan las

diferencias entre el compromiso organizacional y la variable demografica sexo. Mostrando



asi, que el sexo femenino presenta un nivel de compromiso organizacional alto a

comparacion del sexo opuesto.

Maynez & Nufo (2013). En su investigacion sobre la Edad, tiempo de permanencia,
posicién en la organizacion; Analisis de la correlacion con el compromiso organizacional.
Los autores argumentan sobre la voluntad del trabajador que lo lleva a realizar acciones
positivas para cumplir y alcanzar los objetivos de la empresa. El estudio tuvo como finalidad
medir el compromiso afectivo y correlacionarlas con variables demogréaficas. Fue una
investigacion empirica, cuantitativa y transversal, su muestra estuvo conformada por 278
trabajadores de cargo medios y altos de una industria de ciudad Juérez, chihuahua, México.
En su andlisis de la variable independiente y las variables demograficas obtuvo como
resultado que el nivel predominante en el grupo de estudio fue el compromiso organizacional

general alto y compromiso afectivo.

Herscovitch & Meyer (2002) En su investigacion del compromiso con el cambio
organizacional: extension de un modelo de tres componentes, los autores realizaron tres
estudios con muestras diferentes para validar la utilidad de su modelo. La primera muestra
fue aplicada a 224 universitarios en la cual fue de referencia para la validez y confiabilidad
de los componentes del compromiso afectivo, continuidad y normativa. En cuanto a la
segunda como la tercera muestra fueron aplicadas a enfermeros de un establecimiento de
salud con un total de 157 en la 2da muestra y 108 en la 3ra muestra, la cual fue la
sustentacion adicional para la validez de las tres escalas del compromiso, llegando a revelar
que el compromiso afiadido con un cambio es un mejor pronostico para la conducta del
trabajador, asi mismo se demostr6é que tanto el compromiso afectivo y normativo sumado a
un cambio nos brinda un nivel alto de apoyo en la organizacién, Finalmente los componentes

de compromiso se acoplan para lograr predecir la conducta del trabajador en la organizacion.
1.2.2 Antecedentes Nacionales

Chirinos, D & Vela, J (2017) En su estudio de analizar el compromiso y su
correlacion con variables demogréficas: grado de instruccion, tiempo de permanencia, tipo
de contrato y tipo de empresa. Las autoras utilizaron una muestra de 209 trabajadores de
ambas empresas nacionales y transnacionales. La investigacion es descriptiva simple,
logrando en las investigadoras identificar el compromiso predominante y el muestreo elegido

fue por conveniencia. El instrumento aplicado fue la escala de compromiso organizacional



de Meyer y Allen. En sus resultados reflejan que, existen diferencias significativas en cuanto
a las variables demogréficas, asimismo, destaca que el compromiso afectivo es el que
predomina en la muestra de estudio, seguido por el compromiso de continuidad y el

normativo el menos predominante.

De La Puente (2017) Su estudio tuvo el objetivo de encontrar las diferencias que
existen entre el compromiso organizacional en el personal nombrado y los que figuran en la
planilla de contratacion administrativa de servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de
Manchay Lima, afio 2017. Su muestra de estudio fueron 115 colaboradores en una
institucion del rubro salud. EI método que utilizé en su estudio fue el hipotético deductivo,
de enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental de nivel descriptivo comparativo de
corte transversal, para ejecutar el recojo de datos utilizé una encuesta y el Cuestionario de
Compromiso Organizacional. Los resultados obtenidos representa la existencia de
diferencias significativas (p=0.000<0.05) entre la variable compromiso organizacional tanto
en el personal nombrado y los pertenecientes a planilla de contratacion administrativa de
servicios (CAS) del Centro de Salud Portada de Manchay Lima, afio 2017.

Garcia (2017) Su investigacion tuvo como finalidad principal evidenciar la presencia
del compromiso organizacional en una empresa que brinda servicios de seguridad a una
universidad privada. Su muestra estuvo constituida por 141 trabajadores del &rea de
seguridad. Realizaron una encuesta aleatoria a los agentes de seguridad de la empresa. Para
su recoleccién de datos, aplicd el Cuestionario del Compromiso Organizacional de Allen y
Meyer de 18 items, validado en Per( por Argomedo en el 2013. Los resultados muestran que
un 38,3% de la muestra se ubica en un nivel alto de compromiso, lo que solo representa a 54

trabajadores o tercera parte su muestra total.

Hurtado (2017), en su investigacion denominada Bases conceptuales del compromiso
organizacional, Utilizo la escala de Meyer y Allen en dos organizaciones en el mismo rubro
retail de la provincia de Piura. Su investigacion fue de tipo cuantitativo, no experimental
transaccional correlacional, y su finalidad de la investigacion fue determinar la correlacion
entre el CO y sus variables demograficas. Asi mismo, analizar la tendencia del CO en el area
de ventas de ambas empresas de estudio, contd con una muestra de 75 colaboradores. Como
resultado obtuvo que el Compromiso normativo sea el predominante en ambas empresas de

estudio. En la diferencia de ambas empresas se pudo encontrar una diferencia significativa,



ya que, en la primera empresa (saga Falabella) se encuentra un mayor porcentaje de

colaboradores comprometidos afectivamente, a comparacién de la segunda empresa
(Ripley).

Mamani (2016) En su investigacion de las variables de compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en profesores de las instituciones educativas adventista de la ciudad de
Arequipa, tuvo la finalidad analizar la correlacion entre sus dos variables de estudio
compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Su disefio de investigacion es no
experimental de corte transversal de tipo correlacional, el tipo de muestreo fue no
probabilistico tomando en cuenta los criterios tanto de inclusién como los de exclusion,
evaluando a una muestra de 31 docentes que trabajaron en el periodo académico 2015. Para
la recoleccion de datos, utilizo el cuestionario de compromiso organizacional, de 18 items.
Asimismo, aplico el Cuestionario de satisfaccion laboral compuesto por 15 items. Los
resultados reflejan que el 51,6% de los docentes cuentan con un nivel de satisfaccion.
Asimismo, el 19.4% se ubica en el nivel moderadamente satisfactorio. Por otro lado,
podemos apreciar que el 67.7% de los docentes presentan un compromiso organizacional
positiva, logrando encontrar una relacién directa y significativa entre sus variables
satisfaccion laboral y compromiso organizacional (sig.= .000), de igual manera el
compromiso afectivo (sig.= .000), compromiso de continuidad (sig.= .045) compromiso

normativo (sig.=.000).

Montoya (2014). En su estudio psicométrico validé la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen: y su muestra estuvo conformada por 642 trabajadores de
un Contact Center. Asi mismo, de esta muestra un 66% de mujeres y un 34% de hombres.
Asimismo, en el estudio se utilizé la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen
(1997), adaptada y validada por Arciniega y Gonzalez (2006). Los resultados reflejan que la
validez de constructo una mayor significancia con las dimensiones el compromiso afectivo-
normativo y el compromiso de continuidad. Y con dicha modificacion se obtuvo una
fiabilidad de 0.926.

Loza (2014). Analizd la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y
compromiso organizacional en docentes de la institucion educativa privada “Simoén Bolivar”
de la provincia de Tarapoto. La muestra fue conformada por 100 profesores, de las cuales el

65% del sexo masculino y 35% del sexo femenino; Su muestra conto con un 15% de grado



magister, 56% con titulo de licenciado y 19% provienen de educacion superior. Y el 100%
de los docentes se encontraban bajo el régimen de contratados con 2 a 3 afios de experiencia.
Se identifico que el estilo de liderazgo sobresaliente es el estilo transaccional y el
compromiso organizacional predominante es el compromiso afectivo. En su analisis
correlacional se demostré que existe una relacion entre estilos de liderazgo y compromiso

organizacional.

Pérez (2014). Nos muestra el objetivo de su estudio es identificar el sentido e
intensidad de la correlacidn entre motivacion y compromiso organizacional en un contexto
sociodemogréfica y organizacional especifico. Para medir la variable motivacion aplicé la
escala de Motivacion en el trabajo-MAWS, la cual considera dos componentes que son:
motivacidn auténoma y controlada; y el variable compromiso organizacional fue medido a
través de la escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen. Su muestra de estudio
fue 266 colaboradores pertenecientes al area administrativa de dos universidades de Lima
tanto publica como privada. Sus resultados muestran a los tres componentes del
comportamiento organizacional, logrando un nivel alto el componente afecto, eso significa
que los trabajadores priorizan la autonomia y voluntad propia. Los otros dos componentes
como continuidad y permanencia tuvieron como resultados un nivel medio en la cual se
puede interpretar que los trabajadores buscan recompensas externas y también que los
trabajadores no se retiran de su centro de labores por sentimiento de culpa. Estos resultados
para el autor se asemejan a investigaciones pasadas, por lo cual el autor comprobd que si

existe relacion en el contexto peruano.
1.3 Teorias relacionadas al Tema
1.3.1 Nociones Generales

En distintas investigaciones apreciamos que el compromiso organizacional provoca
que otros factores como la motivacion y la conducta de los colaboradores, se presenta con
resultados positivos 0 inclusos negativos para la organizacion. El origen de nuestra variable
de estudio se encuentra en la sociologia, y su relacion humana con medios externos
(organizacion). De esta forma, se aprecia que la empresa es el ambiente donde los
colaboradores pueden tener experiencias favorables y desfavorables. Por ello, la
organizacion tiene un papel fundamental para hacer que el ambiente sea el mas amigable

para todos sus trabajadores. Existe una mayor importancia en las percepciones de los



trabajadores ante el compromiso. Debido que, la organizacion puede generar vinculos
afectivos, normativo y de continuidad que mantienen al colaborador permanente a su
empresa, cumpliendo dichos vinculos, se lograra el compromiso organizacional, teniendo
como consecuencia el apoyo o soporte de los colaborados para el cumplimiento de objetivos

de la compafiia.
1.3.2 Definicion del compromiso organizacional

Las definiciones del compromiso organizacional durante los afios se han ido
modificando, llegando a ser mas precisos y minuciosos sobre la definicion y sus

componentes de nuestra variable de investigacion.

Porter (1974) Posee una definicion un poco diferente a las demas, él nos explica que
el compromiso organizacional es una creencia y a la vez una aceptacion del empleado con
los alcances y objetivos donde la organizacion dirija esfuerzos en la cual el trabajador siente

motivacion para lograrlas y superar expectativas dentro de la organizacion.

Blau y Boal (1987) Nos comentan que el compromiso organizacional depende del
nivel de intensidad de la participacion del trabajador y a la vez su identificacion con la
organizacion. Ellos explican que un nivel alto de compromiso organizacional representa el
soporte y aceptacion de los objetivos y valores organizacionales, asi mismo la iniciativa de

cumplir actividades adicionales en beneficio de la organizacion.

Segun Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional posee tres componentes:
el componente afectivo, al que nos da a comprender que la base es el apego emocional por la
parte del trabajador hacia la empresa, el orgullo de pertenecer a la organizacion es un claro
ejemplo. El segundo componente es el de permanencia que se entiende porque el trabajador
busca reconocimiento por sus servicios en la organizacion. Por dltimo, el compromiso
normativo lo cual se entiende que el trabajador prioriza y destaca los beneficios adicionales

que le brinda la organizacién.

Asimismo, encontramos Robbins (1996), la cual nos define el compromiso
organizacional como la identidad del trabajador hacia la organizacion mediante sus metas y
deseos individuales. Nos explica que un compromiso alto es el resultado de la identificacion

idonea del trabajador con su centro de labores.



Céceres (2000) En su concepto del compromiso organizacional toma como parte
fundamental a la aceptacion de las metas de la organizacion, logrando que el trabajador
tenga la disposicion para brindar su apoyo en beneficio de la mejora de la organizacion y
tenga el deseo de seguir siendo parte de la organizacion, y asi mismo, ser participe de los

logros.

Otra definicion que encontramos fue el de Jericé (2001), la cual nos define el
compromiso organizacional del trabajador como la motivacion personal de desarrollarse y
aportar mejoras constructivas en la organizacion. El autor toma como punto principal la
diferencia entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, ya que, nos afirma
que no siempre un trabajador satisfecho laboralmente logra comprometerse con la
organizacion, debido a que cuando el trabajador crece de manera profesional a pesar que la
organizacion lo incentive de cualquier forma el trabajador no solidifica su compromiso

organizacional.

Chiavenato (2004) explica que el compromiso organizacional tiene como punto
principal a la voluntad del trabajador para realizar tareas primordiales y de gran necesidad
para con la organizacion. Esta voluntad que se va construyendo a través de la experiencia.
Esta situacion puede llegar a ser percibida de una forma negativa ya que es contraria a los
incentivos u otra medida de cohesion del puesto. Chiavenato lo denomino "ciudadania

organizacional

Por su parte, Cooper-Hakim (2005), define el compromiso organizacional como un
estado psiquico del trabajador, que los lleva a ejecutar una serie de acciones fundamentales

para la organizacién, para uno 0 mas metas de la organizacion.

El compromiso organizacional segun Amoros (2007) no solo es la fidelidad del
trabajador en la organizacion, el autor lleg6 a la conclusion que todo se centra en el
cumplimiento y resultado positivo de las metas establecidas y objetivos de la organizacién,
tomando en cuenta a la satisfaccion del trabajador, ya que se sobrepone en toda la
organizacion. El planteamiento destaca que el origen y desarrollo del compromiso
organizacional se modifican de un trabajador a otro, puesto que se encuentra establecido en
una gran proporcién por las caracteristicas de particulares de cada colaborador en la cual la
personalidad y las actitudes toma punto principal, afadiendo la percepcion por las

experiencias dentro del centro laboral, vinculos y la convergencia de factores como el



comportamiento ético en las organizaciones, todo ello influye en el compromiso de las

organizaciones..

Kruse (2013) nos amplia la definicion del compromiso organizacional, mencionando
que es el afecto que se logra tener hacia la organizacién, en la cual el trabajador es
predecible que llegue a recomendar su organizacion como un lugar adecuado para laboral a
las personas que lo rodean, la cual demostraria el sentimiento de orgullo y satisfaccion hacia
la organizacién, en la cual es menos probable que el trabajador busque otras ofertas

laborales.
1.3.3 Compromiso organizacional con variables demograficas

En nuestra investigacion la variable “compromiso organizacional” sera
correlacionada con variables demogréaficas sustentandose que se evidencian estudios en las
cuales es importante tomarlas en cuenta, ya que puede aportar una percepcion mas especifica

y significativa en nuestra variable a estudiar.

Loli (2006) realizd una investigacion para lograr identificar el compromiso
Organizacional de los trabajadores no docentes de una Universidad Publica de Lima y su
relacién con variables demogréaficas. Su muestra de estudio de 206 participantes de 20
facultades. Sus resultados reflejan la existencia de una tendencia positiva de los trabajadores
hacia el compromiso organizacional. Asimismo, en el andlisis del estudio se encontrd una
correlacion significativa entre la satisfaccion general con el trabajo y compromiso con el
trabajo, compromiso afectivo, jerarquia del puesto y sentimiento de permanencia; No
obstante, se aprecia que la relacion entre la variable satisfaccion general con el trabajo y el
compromiso de conveniencia es muy significativa pero con resultados negativos. Adicional a
ello, se visualiza que el compromiso con el trabajo y compromiso de conveniencia, también
encontramos correlaciéon positiva y significativa entre el compromiso con el trabajo y el
compromiso afectivo. De igual manera con el sentimiento de permanencia y jerarquia del
puesto. Las variables demograficas respecto al compromiso organizacional no presentan
relacion significativa pero en su andlisis de forma independiente por cada uno de los
factores del compromiso organizacional se encontr6 una correlacion importante con las
variables educacién, antigliedad en la universidad, antigliedad en el puesto actual y puesto
actual. Otras variables demograficas como sexo, edad, condiciones laborales, estado civil y

numero de trabajadores, algunas muestran tendencia poco significativas.
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Mowday, Steers & Porter (1979) Analizaron la variable de nivel de educacion y la
relacion con el compromiso organizacional, nos justifica que existe una correlacion
significativa negativa, los trabajadores con mayor nivel de educacién poseen otras
ambiciones personales y profesionales en la cual si no existe una linea de carrera dentro de la

organizacion, los trabajadores no llegan a comprometerse con la organizacion.

Mathieu y Zajac (1990) catalogan el compromiso organizacional en dos
componentes: actitudinal y calculador. Estos dos componentes tienen gran similitud con el
compromiso afectivo y el compromiso de continuidad planteado por Meyer y Allen (1991).
En los resultados apreciamos las variables demogréaficas tienen un alto grado significativo.
Con lo que respecta a edad revela que existen altas correlaciones con ambos componentes
propuestos por los autores. Ademas, la variable sexo, encontramos que el sexo femenino se
destaco al obtener un compromiso actitudinal mas elevado que el sexo masculino, sin
embargo, en el compromiso calcular los resultados fueron parejos. El nivel de educacion de
los trabajadores, se manifestd un compromiso actitudinal y calculador predominante
negativo. La antigiiedad del puesto, exhibié un nivel alto de compromiso actitudinal, asi
mismo, a mayor la experiencia dentro de la organizacion mayor era el compromiso

calculador.

Herscovitch y Meyer (2002) Validan en su investigacion del compromiso
organizacional y la correlacion con el cambio organizacional, lo catalogan como el punto de
origen donde el trabajador afianza su compromiso. Los autores modifican mas no cambian la
esencia del significado del compromiso organizacional, la cual la definen como el cambio
como la fuerza del trabajador para realizar actividades para un adecuado cambio. Los autores
siendo uno de ellos Meyer, nunca rechazan la anterior propuesta de Meyer y Allen (1991)
que la define como fuerza o mentalidad que poseen diferentes componentes compromiso

afectivo, continuo y normativo.

Claure & Bohrt (2004) En su investigacion de las tres dimensiones del compromiso
organizacional: identificacion, membresia y lealtad. Podemos apreciar la correlacion con la
variable demografica como género, edad, nivel de educacion y permanencia en la
organizacion. Aprecia un intervalo desde los 31 a 40 afios, se estim6 un nivel alto de
compromiso organizacional. La variable demogréafica de nivel de educacion del trabajador

reflejo que existe un nivel alto de compromiso organizacional en trabajadores egresados y
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bachilleres. La variable antigliedad del trabajador, se observo que los trabajadores con una
experiencia mayor a los 6 afios en la organizacién presentan un nivel alto de compromiso

organizacional.

Alvarez (2008) argumenta mediante sus multiples investigaciones de la variable
"compromiso organizacional”. La autora, sefiala que hay presencia de una relacion directa y
significativa entre la edad y la antigliedad del trabajador con el grado de compromiso
organizacional. Lo que respecta edad, nos explica que, a mayor edad de los trabajadores,
logran percibir una disminucion de posibilidad de ofertas laborales y aumenta la necesidad
de permanecer en la organizacién. En la antigliedad del trabajador, se aprecié que a mayor la

experiencia es mayor el compromiso afectivo con la organizacion.
1.3.4 Modelo teérico de Meyer y Allen

Como base referencial para nuestra presente investigacion se utilizara la teoria de
Meyer y Allen (1991), ya que, son quienes brindan una conceptualizacion mas completa
sobre nuestra variable de estudio compromiso organizacional. De igual manera detallan con

mayor profundidad sus dimensiones.

En su modelo tedrico para Meyer y Allen (1997) nos brinda un significado sobre el
compromiso organizacional nos menciona que es un estado psicoldgico en la cual se
manifiesta como la relacion idonea entre el trabajador y la organizacion, asi mismo,
mencionan que este estado posee repercusiones en la toma de decisiones por parte del
trabajador en cuanto a la eleccion de otras propuestas laborales de otras organizaciones o el
hecho de permanecer en la organizacion y seguir creciendo profesionalmente en ella. Nos
explican también si un trabajador llega a consolidar su relacion con compromiso
organizacional durante el tiempo, nos demostraria que la base de ello se debe a las

experiencias de trabajo.

Las relaciones méas consistentes y con un vinculo fuerte se han obtenido con
experiencias positivas en el centro de trabajo, cada componente del Compromiso
Organizacional se potencia o se disminuye como resultado de las experiencias diferentes
pueden ser positivas 0 negativas para el desenvolvimiento del colaborador en el ubicacion
jerarquica. (Meyer & Allen, 1997)
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1.3.5 Modelo de Tres Factores de Meyer y Allen

Meyer y Allen tras sus diversos estudios sobre el compromiso organizacional , Se
han llegado a realizar distintas definiciones conceptuales sobre la variable compromiso
organizacional, asi mismo, se encontrd tres componentes de la variable: compromiso
afectivo la cual es la relacion de afecto del trabajador hacia la empresa, el compromiso de
continuidad la cual es el examinar y comparar los beneficios y el costo del abandono de la
empresa, y finalmente el compromiso normativo es la obligacion moral de seguir
manteniéndose dentro de la organizacion por brindarle la oportunidad de laborar dentro de
ella. (Meyer & Allen, 1997)

Meyer y Allen comprendieron e identificaron que los componentes de la variable
compromiso organizacional es el resultado del concepto legitimo, pero al mismo tiempo
distinto que la variable compromiso; para lograr identificar las diferencias se realizé el
modelo de tres componentes del compromiso de la organizacion: Afectiva, Continuidad y
Normativa. (Meyer & Allen, 1997)

Compromiso Afectivo

Rivera (2010) Nos brinda un significado sobre el compromiso afectivo en la cual nos
refiere que es el vinculo afectivo entre el empleador y la empresa, afiadiendo la satisfaccion
de necesidades y expectativas del trabajador. Asi mismo, el autor compara la base familiar
con la organizacién, nos explica que la organizacién debe establecer y fortalecer lazos
emocionales positivos para el involucramiento del trabajador, y asi lograr un compromiso

organizacional.

Chiavenato (2004) nos indica que el componente afectivo genera una seguridad en el
trabajador y a la vez su confianza en el area profesional y personal de esta forma repercute a
la organizacién. Nos menciona que para lograr una confianza adecuada es necesaria la

identificacion con la empresa. De esta forma Chiavenato brinda tres tipos de confianza:

e Confianza por situacion: Se genera por el temor o miedo de las repercusiones que

puede traer al retirarse de la organizacion.

e Confianza por conocimiento: Se consigue mediante el tiempo de permanencia dentro

de la organizacion y el desarrollo de habilidades del puesto.
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e Confianza por identificacion: La existencia de un vinculo afectivo tanto del

trabajador como de la organizacion.

Robbins (2004) aporta una definicién sobre la confianza por identificacion la cual
menciona es un tipo de confianza que se puede llegar a obtener durante el tiempo de
permanencia y lograr un vinculo entre el trabajador y la organizacién, asi mismo, el autor
identifica 5 dimensiones fundamentales para la formacion idonea de la confianza de las
cuales son: Integridad, Competencia, Congruencia, Lealtad, Franqueza. Cuando los niveles
de compromiso afectivo son altos y conductas laborales favorables como el compromiso al
logro de las metas de la organizacion, existe una prediccion positiva para las conductas de
los empleados, asi se logrard que se cumplan las politicas, realicen estratégicas de la

organizacion y responda de manera eficaz ante dichas acciones. (p.56)

El compromiso afectivo estd estrechamente relacionado con la receptividad, la

fiabilidad, el apoyo a la organizacion y a los supervisores (Allen & Meyer, 1997).
Compromiso de Continuidad

Rivera (2010) Nos brinda una definicién sobre el compromiso de continuidad, los
autores mencionan que es la dependencia de los beneficios encontrados dentro de la
organizacion. El trabajador tendrd como prioridad el tiempo invertido en la organizacion
(experiencia) y las conductas salariales que acarrean de continuar o desvincularse de la

organizacidn, teniendo conciencia en la consecuencia de sus decisiones.

Chiavenato (2004) El compromiso de continuidad es la adhesion hacia la
organizacion en la cual le otorga una seguridad al trabajador comparada como la figura
materna (organizacion) por el autor, asi mismo, el trabajador percibe que su permanencia es
elemental y no corre riesgo alguno. El trabajador con compromiso de continuidad logra

reconocer y transmitir su talento y sus competencias profesionales a la organizacion.

Se planted que el trabajador compara entre los beneficios de la organizacion y las
otras oportunidades que podria tener al desvincularse de la organizacion. Teniendo presente
el tiempo vy el trabajo invertido, el tiempo de induccion del nuevo centro de trabajo,

realizacion de nuevos circulos sociales y el nivel del puesto. (Meyer & Allen 1991)

El compromiso de continuidad se encuentra relacionado con el reconocimiento del
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trabajador dentro de la organizacion, todo ello es un conjunto psicol6gico, econdémico, fisico
y asi mismo, el derecho voluntario de la desvinculacion de la organizacion. Se crea una
fidelidad entre el trabajador con la organizacion porque se puede apreciar el tiempo de
experiencia, dedicacion y gastos economicos realizados por el trabajador. Si existieran
oportunidades laborales que no cumplen sus expectativas del trabajador, por consiguiente, el
trabajador optara por permanecer en la organizaciéon. Rivera (2010). La restriccion en la
posibilidad de eleccion a la desvinculacion puede generar la percepcion de obligacion a

permanecer con la organizacion.
Compromiso Normativo

Meyer & Allen (1991) explica que la cohesion del trabajador con la organizacion se
inicia cuando existe un sentimiento de retribucion dado al voto de confianza o por una
retribucion. Asi mismo, la retribucion del trabajador por sus prestaciones a la organizacion,
no representa suficiente incentivo la lograr un nivel alto de compromiso. Sin embargo, la
induccion, potenciar habilidades y la identificacion con los valores y metas organizacionales

afiadiendo beneficios. La probabilidad es alta de compromiso en los trabajadores.

Rivera (2010), EI compromiso normativo es aquel compromiso moral y opcional que
los trabajadores de la organizacidn ejecutan segun sus creencias y sentimientos para cumplir

objetivos de la organizacién como reciprocidad por lo adquirido de ella.

Morales (2004) La lealtad es una conducta consciente y voluntaria indispensable para
la ejecucion de tareas establecidas y cumpliendo los pasos para lograr los objetivos de la

organizacion.

Arciniega (2002) Nos revela que el compromiso normativo existe un aspecto
emocional dentro de ella, ya que los trabajadores no solo presentan un sentido de obligacion
sino al mismo tiempo desarrollan lealtad hacia la organizacién. Los trabajadores dirigen su

trabajo hacia los objetivos de la organizacion como también su compromiso afectivo.
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1.3.6 Otros modelos de la variable “Compromiso Organizacional”
a) Modelo de las tres perspectivas de Varona

Varona (1993) en su investigacion sobre “la adopcion de tres perspectivas diferentes
en la conceptualizacion del término Compromiso Organizacional”, lo divide en tres tipos de

perspectivas:

* Perspectiva de intercambio: Surge por el intercambio entre las actividades positivas y
beneficiosas que realiza el colaborador en la organizacion y las contribuciones de incentivos

al colaborador.

* Perspectiva psicologica: Es la relacion entre la identificacion del colaborador con los
valores y metas de la organizacion, y el deseo o motivacion para contribuir a la mejora y

logro de objetivos de la organizacion.

* Perspectiva de atribucion: Existe una obligacion voluntaria del colaborador para realizar

una serie de acciones para participar y pertenecer en la organizacion.
b) Enfoque Integrador de Betanzos & Paz.

El enfoque integrador se Betanzos y paz (2007) nos comenta 4 tipos de perspectivas
gue van relacionadas con el compromiso organizacionales, la cuales son: las perspectivas de
intercambio, la perspectiva psicologica, la perspectiva de atribucion y perspectiva
actitudinal.

Perspectiva de intercambio:

Becker (1960, citado por Betanzos & Paz, 2007): Para el autor, el compromiso
organizacional es la relacion entre el trabajador y la organizacion a traves de un tiempo de
permanencia en la organizaciones trabajador permanece en la organizacion ya que es
consiente que al desvincularse con la organizacion tendria que realizar nuevos esfuerzos y

sacrificios.

La teoria de Becker (1960) Nos menciona que el trabajador decide comprometerse de
manera particular, la cual para lograrlo ejecuta una serie de tareas aportando sus

conocimiento y esfuerzos, y asi ser acreedor de los beneficios que le otorga la organizacion.
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e Perspectiva psicologica: Se puede percibir al compromiso organizacional como la
identificacion del trabajador con la organizacion, presenta caracteristicas como el
deseo de ser miembro de la organizacion, el trabajador realiza una serie de acciones
a favor de la organizacion, adopta los valores de la organizacion y los pone en
practica en su vida cotidiana. Los trabajadores comprometidos con la organizacion,
manifiestan una similitud psicoldgica alta y busca las recompensas psicologicas de
la organizacién con ellos. (Mathieu & Zajac, 1990 citado por Betanzos & Paz,
2007).

e Perspectiva de atribucién: Es la motivacion del trabajador la cual lo lleva a ejecutar
diversas actividades y tareas en rentabilidad de la organizacion de una forma
consciente y voluntaria. (Varona, 1993 citado por Betanzos & Paz, 2007). En el
punto de vista de atribucion se especifica que el compromiso organizacional es
como una obligacion que el individuo adquiere como resultado de realizar ciertas

conductas que son voluntarios, explicitos e definitivo (Reichers, 1985).

e Perspectiva actitudinal: ElI compromiso organizacional es una actitud en que los
trabajadores de la organizacién adoptan como propias los objetivos y metas de la
organizacion demostrando en un vinculo emocional entre el trabajador y la
organizacion. Asi mismo se expresa actitudes positivas en las distintas areas como
afectivas, cognitiva y conductual. Se puede entender que la suma de la consciencia,
creencias y el tipo de impresion de sus necesidades y expectativas se cohesionan

para favorecer a la organizacién. Betanzos & Paz (2007)
1.4 Formulacion del Problema
1.4.1 Formulacioén del Problema General

¢Cual es la Diferencia de Compromiso Organizacional en los trabajadores de dos Sedes de

una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 20187
1.5 Justificacion de la investigacion
a) Teorica

Esta investigacion posee base académica, debido que conocemos la problematica y
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sabemos que se encuentra en diferentes cambios, sea por factores internos o externos de la
empresa de estudio. Actualmente, los cambios son constantemente debido a avances
tecnoldgicos, financieras e innovaciones de la organizacion como nuevas formas de
comunicacion organizacional. En base ello, realizamos nuestra investigacion de nuestra
variable, compromiso organizacional. El resultado de la investigacion se basa en analizar la
diferencia de compromiso organizacional en trabajadores de dos sedes de una empresa
Multinacional de lima Metropolitana, 2018, y asi lograr ser un referente para distintos

estudios y futuros trabajos académicos.
b) Metodologica

El instrumento utilizado para recoger los datos fue validado en el Perd. De igual
forma, se utilizo el criterio de jueces y la prueba piloto de la escala logrando reconfirmado su

alto grado de pertinencia, relevancia y claridad pasando por la validez y confiabilidad.
c) Social

Mediante los resultados obtenidos en la presente investigacion se brindara un informe
detallado con recomendaciones para realizar una intervencion idonea para optimizar el
compromiso organizacional en trabajadores de una empresa Multinacional de lima
Metropolitana, 2018.

d) Practica

Estudiar la variable compromiso organizacional nos permitird conocer informacion
de importancia para la organizacion, de este modo, ser de gran utilidad para la empresa o
para otras empresas multinacionales, ya que dicha investigacion puede ser significativa para

lograr la eficiencia y éxito tanto como de los trabajadores y en la organizacion.
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1.6 HipoOteses
1.6.1 Hipotesis General

e Existen diferencias significativas de Compromiso Organizacional en trabajadores de
dos sedes de una empresa multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

1.6.2 Hipdtesis Especificas

e Existe un nivel predominante del Compromiso Organizacional en los trabajadores de

dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Existe un nivel predominante del Compromiso Afectivo y Normativo en los
trabajadores de dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana,
2018.

e Existe un nivel predominante del Compromiso de Continuidad en los trabajadores de

dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Existe un nivel predominante del Compromiso segun las variables demogréaficas
sexo, edad y nivel de estudios. en los trabajadores de dos sedes de una Empresa

Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Existen diferencias significativas de compromiso afectivo /normativo en los
trabajadores de dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana,
2018.

e Existen diferencias significativas de compromiso de continuidad en los trabajadores

de dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Existen diferencias significativas de compromiso organizacional segun las variables
demogréficas sexo, edad y nivel de estudios en los trabajadores de dos sedes de una

Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.
1.7 Objetivos de la Investigacion
1.7.1 Objetivo General

e Determinar las diferencias de compromiso organizacional en trabajadores de dos
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sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.
1.7.2 Objetivos Especificos

e Analizar el nivel predominante del Compromiso Organizacional en los trabajadores

de dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Analizar el nivel predominante del Compromiso Afectivo y Normativo en los
trabajadores de dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana,
2018.

e Analizar el nivel predominante del Compromiso de Continuidad en los trabajadores

de dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Analizar el nivel predominante del Compromiso segun las variables demogréaficas
sexo, edad y nivel de estudios. en los trabajadores de dos sedes de una Empresa

Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Determinar las diferencias de compromiso afectivo /normativo en los trabajadores de

dos sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Determinar las diferencias de compromiso de continuidad en los trabajadores de dos
sedes de una Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

e Determinar las diferencias de compromiso organizacional segun las variables
demograficas sexo, edad y nivel de estudios en los trabajadores de dos sedes de una

Empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

II. METODO

2.1 Disefio de investigacion
2.1.1 Disefio

El disefio de investigacion es no experimental, ya que, en la investigacion no se
realizara ningun tipo de intervencion o manipulacion de la variable, de tal manera que se

lograra examinar los resultados. (Hernandez, Fernandez y Batista, 2010, p. 152). Dentro de
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la investigacion de disefio no experimental contamos con que el estudio es transversal, ya
que, recolecta informacion en un momento especifico del estudio. Su propdsito es explicar
detalladamente la variable de estudio y detallar su coincidencia durante la fecha de

recoleccion de informacion. (Hernandez, et al, 2010, p. 154).

De igual manera, su utilizo el nivel comparativo debido a que se busca encontrar la
diferencia entre los dos grupos, teniendo como supuesto que ambos son distintos, de acuerdo

con lo sefialado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
2.1.2 Tipo

El tipo de investigacion es basica porque su funcién principal ser base o sustentacion
para investigaciones, la presente investigacion tiene como justificacion ser de utilidad para
futuras investigaciones. (Naupas, Mejia, Novoa, Villagomez, 2013, p.75) La investigacion
fue de tipo bésica, pues no busca solucionar un problema de manera directa sino que

solamente se orientd a generar conocimiento que servira 35 como base para la solucion.
2.1.3 Nivel

La investigacion es descriptiva, ya que, tiene como finalidad especificar las
propiedades, caracteristicas, perfil de las personas, grupos o cualquier proceso que implique
un andlisis. . Es descriptivo porque solo describe la realidad observada. (Tamayo, 2003, p.
122).La utilidad de esta investigacion es identificar con mayor precision las dimensiones la
variable a estudiar. (Hernandez, et al, 2010, p. 160). Asimismo, se utilizara el método de
comparacion donde primero se obtendra los datos descriptivos de cada grupo y después se

comprara los resultados. (APA, 2010a).
2.2 Operacionalizacion de la variable

El compromiso organizacional Meyer y Allen (1991) nos definen que es el estado
psiquico del trabajador la cual determina su relacion con la organizacion, mediante ella se
toma decision de perdurar o dejar la empresa. Autores mencionan que el compromiso

organizacional es una variable de una definicion que abraca varias dimensiones. (p, 167)

La variable de estudio serd medida a través del Instrumento la Escala de compromiso

organizacional de Meyer y Allen, validada por Elizabeth Montoya (2014) en su
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investigacion denominada “Validacion de la escala de compromiso organizacional de Meyer
y Allen”, en la cual la autora le realiza una modificacion de los componentes la cual la

subdivide en dos, compromiso afectivo y normativo, y compromiso de continuidad.
a) Componente Afectivo y Normativo: Deseo y Deber

b) Componente de Continuidad: Necesidad

2.2.1 Matriz De Operacionalizacion

Variable:

Compromiso organizacional

Definicion conceptual:

Meyer y Allen (1991) definen el compromiso organizacional como el estado
psicolégico que representa la convivencia del trabajador y su organizacién, en la cual, dicha
relacién influye en el colaborar y su tomar la opcién de seguir o desistir de proseguir en la
organizacion. De igual manera, sefialan que el compromiso organizacional es una definicion
que varias dimensiones y estd compuesto por tres componentes: Afectivo, normativo y

Continuidad.
Definicién Operacional:

La variable compromiso organizacional fue medida a través del Instrumento de la escala de

compromiso organizacional de Meyer y Allen. Mediante los siguientes factores:
Componente Afectivo /Normativo: Deseo y Deber
Componente de Continuidad: Necesidad
Dimensiones:
o Componente Afectivo/Normativo
e Componente de continuidad

items:
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e Componente Afectivo/Normativo (items 1,3,5,6,7,9.10,11,12,15,16,17,18)
e Componente de continuidad (items 4, 8 y 13)

Medicion:
e Escala Likert

2.3 Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacién: La poblacion de nuestra investigacién estd comprendida por 830
trabajadores de la empresa de estudio, divididos en 16 tiendas en Lima metropolitana.

Fuente brindada por el area de RRHH de la empresa de estudio.

2.3.2 Muestra: Una muestra es parte de nuestro grupo de estudio, en la cual para
seleccionarla se debe establecer caracteristicas especifica que nos ayude a elegirla.
(Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010). La muestra es no probalistica, conformada por

107 trabajadores segun nuestros criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de Inclusién:

e La empresa autorizo la aplicacion de la escala en dos sedes: Sede San Borja y

San Isidro.
e Personal que solo labore en la sede San Bora y la Sede San Isidro.
e Personal que participe de la evaluacién de manera voluntaria.
e Personal mayor de 18 afios de edad.
Criterio de exclusion:
e Personal que no labore en la Sede san Borja y Sede San Isidro
e Personal que desista de la evaluacion.

2.3.3 Muestreo: Se estara utilizando en nuestra investigacion el muestreo no probabilistico
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intencional, donde no todos los trabajadores tienen la misma probabilidad de ser elegidos.

(Hernéndez, Fernandez, Baptista, 2010).

Tabla 1l

Muestra de Participante segin Sede

Sede Frecuencia Porcentaje
Sede San Borja 60 56.1%
Sede San Isidro 47 43.9%

Total 107 100%

En la tabla 1, el total de nuestra muestra se divide en dos: Sede San Isidro con 56.1% vy la

Sede San Isidro con el 43.9%.

Tabla 2
Muestra de participantes segin Sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 51 47.70%
Masculino 56 52.30%

Total 107 100.00%

En la tabla 2, del total de nuestra muestra encontramos que el 47.7% pertenecen al sexo
femenino y el 52.3% al sexo masculino. Se puede observar gque existe un mayor porcentaje

de colaboradores perteneciente al sexo masculino.
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Tabla 3
Muestra de Participantes segin Edad

Edad Frecuencia Porcentaje
18-21 29 27.10%
22 - 28 56 52.30%
29 - 37 22 20.60%

Total 107 100.00%

En la tabla 3, del total de nuestra muestra encontramos que el 52.3% pertenecen al rango de
(22-28) afos de edad, seguido de 27.1% perteneciente al rango de (18-21) afios de edad y

finalmente, el rango de 29-37 con un 20. 6%.

Tabla 4

Muestra de Participantes segun el Nivel Académico.

Nivel Académico Frecuencia Porcentaje
Secundaria Completa 35 32.70%
Técnico Inconcluso 25 23.40%
Técnico Completo 15 14.00%
Universitario 32 29.90%
Total 107 100.00%

En la tabla 4, del total de nuestra muestra encontramos que apreciar que el 32.7% cuenta
con Secundaria completa, el 23.4% cuenta con técnico inconcluso, el 14% es técnico

concluido y el 29.9% es Universitario.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica utilizada para el recojo de datos fue una escala, es una técnica para recopilar

informacion de forma individual o masiva de recoleccion de datos.

2.4.2 Instrumento

Nombre de la Escala:

Escala de Compromiso Organizacional Meyer Y Allen.

Ficha Técnica Nombre de la Escala:

Validacion de la Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, 2014.
Nombre / Autores:

Elizabeth Montoya

Adaptada en:
Lima Metropolitana
Particularidad:
Instrumento de Informacion Psicoldgico
Objetivo:

Identificar el nivel de compromiso organizacional que presentan los trabajadores en su

organizacion.
Estructuracion:
2 componentes (Consta de 18 items)

e Componente Afectivo y Normativo = 15 items
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e Componente de Continuidad = 3 items

Caracteristicas Del Inventario

e Escalatipo: Likert

e Respuestas: 1= “En total desacuerdo”, 2=" En desacuerdo”, 3= “Ni en desacuerdo, ni
en acuerdo”, 4=De acuerdo”, 5= “En total de acuerdo”

e Administracion: Individual o colectiva

e Tiempo: Aproximadamente 15 min.

e Utilidad: Andlisis del compromiso Organizacion y posterior a ello, elaboracion de
planes de intervencion.

e Edad: Mayor de edad (18 en adelante)

Validacion de la escala del compromiso organizacional por Elizabeth Montoya (2014)

En la validacion de la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen por
Elizabeth Montoya. La autora utiliz6 como primer recurso la adaptacién y validacion del
estudio de la variable en México y Espafia por Luis Arciniega y Luis Gonzéles en el 2006, la
cual consta con 3 factores: afectivo, normativo y continuidad. La escala esta compuesta por
18 items, y su evaluacion es mediante la escala Likert de 5 puntos: Muy en desacuerdo, en
desacuerdo, ni desacuerdo ni de acuerdo, de acuerdo y en muy de acuerdo. La autora al
verificar su confiabilidad de su prueba piloto, mediante el alfa de Cronbach obtuvo un
resultado de 0.925, lo cual represento una buena fiabilidad y consistencia interna de la
escala, En el factor afectivo obtuvo un Alfa de Cronbach 0.897, el cual represento una alta
fiabilidad. La autora analiz6 el eliminar uno de sus componentes, para comprobar si todos
los items tienen mayor y mejor consistencia. Y concluyo que las variable de su estudio no
afectan el alfa significativamente. Al obtener los resultados del compromiso organizacional y
sus componentes. La autora pudo percatarse de la insuficiencia de fiabilidad de los factores
del compromiso organizacional general. Asi que decidié unir los componentes afectivo y
normativo, logrando quedarse con la escala de Compromiso Organizacional con 18 items y
con 2 dimensiones: afectivo /normativo, y continuidad con 5 tipos de respuestas. En total
desacuerdo, desacuerdo, ni en desacuerdo, ni en acuerdo, de acuerdo, En total de acuerdo. En
la segunda aplicacionde la escala por la autora, encontr6 una fiabilidad alta de 0.926.
Finalmente, la autora determino que estaria quedandose con el modelo de dos factores

afectivo/normativo y continuidad, logrando demostrar la validez de constructo de la escala
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de compromiso organizacional. De igual manera, consiguiendo un andlisis de fiabilidad de
alfa de Cronbach del Compromiso Organizacional General de ,918 y los sus dos componente
el compromiso afectivo / normativo y el compromiso de continuidad. Se aprecia que para el
compromiso afectivo / normativo el analisis de fiabilidad demuestra un alfa de Cronbach
0.932, lo que es una representacion de una buena fiabilidad y compromiso continuidad el
andlisis de fiabilidad demuestra un alfa de cronbach 0.779, lo cual representa una buena

fiabilidad, demostrando que es significativa para la escala.
2.4.3 Validez

Se muestra nuestro criterio de los 5 jueces expertos la cual representa el grado de
pertinencia, Relevancia y claridad que presenta los items de la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, para lo que se puede apreciar que desde el item 1 hasta el
18 obtuvieron un puntaje Aiken de 1, el cual nos indica que hay igualdad de criterio de
aprobacién entre los jurados por consiguiente la prueba que esta conformada por 18 items y
posee la validez para ser aplicada en nuestra muestra de 107 colaboradores de dos sedes de

una empresa multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

2.4.3 Confiabilidad

Para nuestra prueba piloto de nuestra escala de compromiso organizacional se
obtuvo participacion de 60 trabajadores de una empresa del rubro de telecomunicaciones,
ubicado en el distrito de la Victoria. El andlisis de confiabilidad de nuestro piloto fue
realizado mediante la consistencia interna de nuestra escala que estd compuesta de 18 items,
teniendo como resultado un alfa de cronbach = 0.732, validando que la prueba piloto
aplicada en el presente trabajo cuenta con un nivel aceptable de confiabilidad segin lo que

refiere Hernandez, Fernandez y Baptista, (2010).
2.5 Métodos de analisis de datos

Para la presente investigacion se aplico la aplicacion del Cuestionario de
Compromiso Organizacional, en donde se procesaron los datos y resultados a través del
programa Excel y el programa estadistico SPSS version 24. La cual nos servira para el

estudio y el andlisis de la variable, para recaudar la informacion y obtener resultados de la
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muestra estudiada a traves de tablas de frecuencias y porcentaje.

Asimismo, al contar con muestras diferentes, la prueba elegida fue la U-Mann
Whitney para realizar las diferencias de sedes y la variable demografica sexo,de igual
manera, para variables demograficas como edad y nivel académico se utilizo la prueba
Kruskal Wallis.

2.6 Aspectos éticos

Las consideraciones éticas de la presente estudio de investigacion abarcan el
compromiso como estudiante y la responsabilidad en el desarrollo de este proyecto, evitando
el plagio y/o falsedades, por ello, se ha respetado la propiedad intelectual de los autores por

lo cual se cito cada texto o informacion empleada en el estudio presente.

En la presente investigacion se respetara la decision de los trabajadores y tendran la
voluntad de elegir de participar en nuestro estudio. Asi mismo se garantizo proteger la
integridad y confidencialidad de los participantes, con la finalidad de beneficiar a la

organizacion de manera positiva y contribuir en el desarrollo de la misma y sus trabajadores.
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I11.  RESULTADOS

Tabla5

Analisis Descriptivo del Compromiso Organizacional

Descriptivos

L. Error
Estadistico Estandar
Media 80,77 331
Compromiso .
Organizacional Mediana 81,00
Desviacion Estandar 3,419

En la tabla 7, se aprecia que en compromiso organizacional se obtuvo la media es de 80.77
y la mediana de un 81.00, posicionandose en ambos en un nivel promedio. Por otro lado,

encontramos que la desviacion estandar es de 3.419

Tabla 6

Prueba de Normalidad de la variable Compromiso Organizacional

Pruebas De Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico Gl Sig.
Compromiso
,155 107 ,000 931 107 ,000

Organizacional

El estadistico de prueba Kolmogorov-Smirnov representa un ,155
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Tabla7

Nivel de Compromiso Organizacional por sedes

Compromiso Organizacional

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total

San Borja 25 28 7 60

Sede San Isidro 14 31 2 47
Total 39 59 9 107

En la tabla 7, se aprecia que el nivel predominante en ambas sedes por el compromiso
organizacional es el nivel medio, luego seguido por el nivel bajo y finalmente, el nivel alto.
Asimismo, como se puede observar en el Figura 1.

COMGENE

WNIVEL BAJD
ErIVEL MEDIO
CIMIVEL ALTO

407

Recuento

Sede San Borja Sede San Isidro

Sade

Figura 1. Nivel de Compromiso Organizacional segun sedes

Se aprecia que el nivel alto en la sede san Borja presenta un 6.54% y en la sede San Isidro se
cuenta con un 1.87%. Con lo que respecta, al nivel medio se encuentra como predominante
en ambas sedes con un 28.97% en la sede San Isidro y un 26.17% en la Sede San Borja.
Finalmente, en el nivel bajo, la sede San Borja presenta un 23.36% Yy la Sede San lIsidro
cuenta con 13.08%.
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Tabla 8

Nivel de Compromiso Afectivo y Normativo segun sedes

Afectivo/ Normativo

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total

Sede San Borja 23 30 7 60
San Isidro 13 32 2 47
Total 36 62 9 107

En la tabla 8, se aprecia que el nivel predominante en ambas sedes por el compromiso

Afectivo/Normativo es el nivel medio, seguido por el nivel bajo y finalmente, el nivel alto.

AFECTNORM

WHIVEL BAJO
[EnIVEL MEDIO
CnIVEL ALTO

407

Recuento

Sede San Borja Sede San Isidro

Sede

Figura 2, Nivel de Compromiso Afectivo y Normativo segun sedes

Se aprecia que el nivel alto en la sede san Borja presenta un 6.54% y en la sede San Isidro se
cuenta con un 1.87%. Con lo que respecta, al nivel medio se encuentra como predominante
en ambas sedes con un 29.91% en la sede San Isidro y un 28.04% en la Sede San Borja.
Finalmente, en el nivel bajo, la sede San Borja presenta un 21.50% y la Sede San Isidro
cuenta con 12.15%.
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Tabla 9

Nivel de Compromiso de Continuidad segln sedes

Continuidad
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total
Sede Sede San Borja 23 35 2 60
Sede San Isidro 26 21 0 47
Total 49 56 2 107

En la tabla 9, se aprecia que el nivel predominante en la sede San Borja es la calificacion

medio, seguido del nivel bajo y alto. En la Sede San Isidro, el nivel Bajo es el que

predomina, seguido por el nivel medio y finalmente, el nivel alto.

407

Recuento

Sede San Isidro

Sede San Borja

Sede

CONTIN

I MIVEL BAJD
[ rvEL MEDIO
CIMIVEL ALTO

Figura 3. Nivel de Compromiso de Continuidad segun sedes

Se aprecia que el nivel alto en la sede san Borja presenta un 6.54% y en la sede San Isidro

se cuenta con un 1.87%. Con lo que respecta, al nivel medio se encuentra como
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predominante en ambas sedes con un 29.91% en la sede San Isidro y un 28.04% en la Sede
San Borja. Finalmente, en el nivel bajo, la sede San Borja presenta un 21.50% Yy la Sede
San Isidro cuenta con 12.15%.

Tabla 10

Nivel de Compromiso Organizacional segln sexo

Compromiso Organizacional

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total
Femenino 14 33 4 51
Sexo
Masculino 25 26 5 56
Total 39 59 9 107

En la tabla 13, se aprecia que el nivel predominante de Compromiso organizacional segln
sexo es el nivel medio, seguido del nivel bajo y finalmente, el nivel alto.

COMGENE

W NIVEL BAJO
EnrvEL MEDID
CINrvEL ALTO

Recuento

3
467%

Femenino Masculino

Sexo

Figura 4. Nivel de Compromiso Organizacional segin sexo

Se aprecia que el nivel alto en la sexo Femenino presenta un 3.74% y en el sexo Masculino
cuenta con un 4.67%. Con lo que respecta, al nivel medio se encuentra como predominante
en sexos con un 30.84% en el sexo Femenino y un 24.30% en la sexo Masculino.
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Finalmente, en el nivel bajo, el sexo Femenino presenta un 13.08% Yy la sexo Masculino
cuenta con 23.36%.

Tabla 11

Nivel de Compromiso Afectivo y Normativo segin sexo

Afectivo Y Normativo

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto  Total
Sexo Femenino 13 34 4 51
Masculino 23 28 5 56
Total 36 62 9 107

En la tabla 11, se aprecia que el nivel predominante de Compromiso Afectivo y Normativo
segun sexo es el nivel medio, seguido del nivel bajo y finalmente, el nivel alto. Asimismo,
como se puede observar en el Figura 5.

AFECTNORM

WnIVEL BAJD
EnIVEL MEDIO
CInvEL ALTO

407

Recuento

Femenino Masculino

sSexo

Figura 5. Nivel de Compromiso Afectivo y Normativo segln sexo

Se aprecia que el nivel alto en la sexo Femenino presenta un 3.74% y en el sexo Masculino
cuenta con un 4.67%. Con lo que respecta, al nivel medio se encuentra como predominante

en sexos, con un 31.78% en el sexo Femenino y un 26.17% en la sexo Masculino.
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Finalmente, en el nivel bajo, el sexo Femenino presenta un 3.74% y la sexo Masculino

cuenta con 4.67%.
Tabla 12

Nivel de Compromiso de Continuidad segun sexo

Continuidad
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total
Femenino 20 30 1 51
Sexo Masculino 29 26 1 56
Total 49 56 2 107

En la tabla 12, se aprecia que el nivel medio es el que predomina del sexo Femenino,
seguido del nivel bajo y el nivel alto. En el sexo masculino, se aprecia que el nivel bajo
predomina, seguido del nivel medio y finalmente, el nivel bajo. Asimismo, como se puede

observar en el Figura 6.

CONTIN

I IVEL BAJO
[ MIVEL MEDIO
CInvEL ALTO

Recuento

Femenina Masculing

sexo

Figura 6. Nivel de Compromiso de Continuidad segun sexo

Se aprecia que el nivel alto en la sexo Femenino presenta un 0.93% Yy en el sexo Masculino
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cuenta con un 0.93%. Con lo que respecta, al nivel medio, con un 28.04% en el sexo
Femenino y un 24.30% el sexo Masculino. Finalmente, en el nivel bajo, el sexo Femenino

presenta un 18.69% vy el sexo Masculino cuenta con 27.10
Tabla 13

Nivel de Compromiso Organizacional segin Edad

Compromiso Organizacional

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto
18-21 11 17 1 29
Edad 22-28 20 29 7 56
29 -37 8 13 1 22
Total 39 59 9 107

En la tabla 13, se aprecia el compromiso organizacional segln la variable demografica
Edad, el nivel medio es el que predomina en nuestros tres rangos, seguido del nivel bajo en
nuestros tres rangos de edad y finalmente, el nivel alto. Asimismo, como se puede observar

en el Figura 7.

COMGENE

EHVEL BAJO
EnIvEL MEDID
CIMVEL ALTO

Recuento

18-21 22-28

Figura 7. Nivel de Compromiso Organizacional segun Edad
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Se aprecia que en el intervalo de <18-21> el nivel medio es el predominante con un
15.89%, seguido de un 10.28% con un nivel bajo y con un 0.93% representa un nivel alto.
En el rango de <22-28> el nivel medio es el predominante con un 27.10%, seguido de un
18.69% con un nivel bajo y finalmente, con un 6.54% con un nivel alto. Finalmente, en el
rango de <29-37> el nivel medio es el predominante con un 12.15%, seguido de un 7.48%

con un nivel bajo y finalmente, con un 0.93% con un nivel alto.
Tabla 14

Nivel de Compromiso Afectivo y Normativo segun Edad

Afectivo Y Normativo

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total
18-21 11 17 1 29
Edad 22 -28 18 31 7 56
29 -37 7 14 1 22

Total 36 62 9 107

En la tabla 14, se aprecia el compromiso Afectivo y Normativo segin la variable
demografica Edad, el nivel medio es el que predomina en nuestros tres rangos, seguido del
nivel bajo en nuestros tres rangos de edad y finalmente, el nivel alto. Asimismo, como se
puede observar en el Figura 8.
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AFECTNORM

EnVEL BAJO
[@HIvEL MEDIO
OnrveL aLTO

404

Figura 8. Nivel de Compromiso Afectivo y Normativo segiin Edad

Se aprecia que en el intervalo de <18-21> el nivel medio es el predominante con un 15.89%,
seguido de un 10.28% con un nivel bajo y con un 0.93% representa un nivel alto. En el rango
de <22-28> el nivel medio es el predominante con un 28.97%, seguido de un 16.82% con un
nivel bajo y finalmente, con un 6.54% con un nivel alto. Finalmente, en el rango de <29-37>
el nivel medio es el predominante con un 13.08%, seguido de un 6.54% con un nivel bajo y

finalmente, con un 0.93% con un nivel alto.
Tabla 15

Compromiso de Continuidad segun Edad

Continuidad
Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total
18-21 11 17 1 29
Edad 22-28 27 28 1 56
29 -37 11 11 0 22
Total 49 56 2 107
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En la tabla 15, se aprecia el compromiso de Continuidad segun la variable demogréafica
Edad, el nivel medio es el que predomina en los rangos <18-21><22-28>y en el rango hay
una igualdad del 50% en nivel medio y 50% en nivel bajo. Asimismo, como se puede

observar en el Figura 9.

CONTIM

W HIVEL BAJD
[ MIVEL MEDIO
CIMvEL ALTO

30

22-28

Figura 9. Compromiso de Continuidad segin Edad.

Se aprecia que en el intervalo de <18-21> el nivel medio es el predominante con un
15.89%, seguido de un 10.28% con un nivel bajo y con un 0.93% representa un nivel alto.
En el rango de <22-28> el nivel medio es el predominante con un 26.17%, seguido de un
25.23% con un nivel bajo y finalmente, con un 0.93% con un nivel alto. Finalmente, en el
rango de <29-37> el nivel medio es el 10.28%, de igual manera, que el nivel bajo en este

rango.
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Tabla 16

Compromiso Organizacional segin Nivel Académico

Compromiso Organizacional

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total

Secundaria 14 20 1 35
Completa

_ Técnico 9 14 2 o5
Nivel Inconcluso

Academico
Técnico

Completo 5 9 ! 15

Universitario 11 16 5 32

Total 39 59 9 107

En la tabla 16, se aprecia el compromiso organizacional segln la variable demogréafica
Nivel Académico, el nivel medio es el que predomina en nuestros 4 categorias, seguido del
nivel bajo y finalmente, el nivel alto. Asimismo, como se puede observar en el Figura 10.
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Figura 10. Compromiso Organizacional segin Nivel Académico

Se aprecia que en la categoria Secundaria Completa presenta un nivel alto de 0.93%, nivel
medio de 18.69% y nivel alto de 13.08%. En la categoria Técnico Inconcluso, el nivel alto
cuenta con un 1.87%, nivel medio del 13.08% vy el nivel alto del 8.41%. En la categoria
técnico completo, se aprecia que, el nivel alto cuenta 0.93%, el nivel medio de 13.08% vy el
nivel alto de 8.41%. Finalmente, en la categoria Universitario, encontramos un nivel alto
4.67%, nivel medio de 14.95% y en nivel bajo un 10.28%.
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Tabla 17

Compromiso Afectivo y Normativo segin Nivel Academico

Afectivo Y Normativo

Nivel Bajo  Nivel Medio Nivel Alto Total
Secundaria 11 23 1 35
Completa
Nivel Técnico Inconcluso 9 14 2 25
Academico
Técnico Completo 6 8 1 15
Universitario 10 17 5 32
Total 36 62 9 107

En la tabla 17, se aprecia el compromiso Afectivo y Normativo segun la variable
demografica Nivel Académico, el nivel medio es el que predomina en nuestros 4
categorias, seguido del nivel bajo y finalmente, el nivel alto. Asimismo, como se puede
observar en el Figura 11.

22 AFECTNORM

BNIVEL BAJD
[ nrvEL MEDID
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Secundaria Técnico Inconcluso  Técnico Completo Universitario
Completa

Figura 11. Compromiso Afectivo y Normativo segun Nivel Académico
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Se aprecia que en la categoria Secundaria Completa presenta un nivel alto de 0.93%, nivel
medio de 21.50% Yy nivel alto de 10.28%. En la categoria Técnico Inconcluso, el nivel alto
cuenta con un 1.87%, nivel medio del 13.08% y el nivel alto del 8.41%. En la categoria
técnico completo, se aprecia que, el nivel alto cuenta 0.93%, el nivel medio de 7.48% vy el
nivel bajo de 5.60%. Finalmente, en la categoria Universitario, encontramos un nivel alto
4.67%, nivel medio de 15.89% y en nivel bajo un 9.35%.

Tabla 18

Compromiso de Continuidad segun Nivel Académico

Continuidad

Nivel Bajo  Nivel Medio  Nivel Alto Total

Secundaria Completa 18 17 0 35

Nivel Técnico Inconcluso 12 12 1 25
Academico Técnico Completo 6 9 0 15
Universitario 13 18 1 32

Total 49 56 2 107

En la tabla 18, se aprecia el compromiso de Continuidad segln la variable demografica
Nivel Académico. En la categoria secundaria completa, se aprecia que el nivel que
predomina es el nivel bajo, seguido del nivel medio y el alto. En técnico Inconcluso,
predomina tanto el nivel medio como el bajo y seguido del alto. En técnico Completo, el
predominante es el nivel medio, seguido del nivel bajo. Finalmente, el nivel Universitario
encontramos el nivel medio predominando, seguido del bajo y el nivel alto.
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Figura 12. Compromiso de Continuidad segun Nivel Académico

Se aprecia que en la categoria Secundaria Completa presenta un nivel medio de 15.89% y
nivel bajo de 16.82%. En la categoria Técnico Inconcluso, el nivel alto cuenta con un
0.93%, nivel medio del 11.21% vy el nivel bajo del 11.21%. En la categoria técnico
completo, se aprecia que, el nivel medio de 8.41% y el nivel bajo de 5.61%. Finalmente, en
la categoria Universitario, encontramos un nivel alto 0.93%, nivel medio de 16.82% y en
nivel bajo un 12.15%.

Tabla 19

Prueba de Contraste del Compromiso Organizacional y sus componentes por sedes

Compromiso Compromiso De Compromiso
Afectivo/Normativo Continuidad Organizacional
U De Mann-Whitney 1,344,000 1,076,500 1,252,000
W De Wilcoxon 2,472,000 2,204,500 2,380,000
z -,421 -2,257 -1,007
Sig. Asintotica 674 024 314

(Bilateral)
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En la tabla 19, se realizé la prueba de U de Mann- Whitney para analizar su nivel de
significancia del compromiso Organizacional y sus dos componentes Afectivo/Normativo
y continuidad. Los resultados nos muestran que, el compromiso organizacional cuenta con
un 0.314, siendo mayor a 0.05, por la cual se conserva nuestra hipétesis nula. Al igual que
el componente Afectivo y Normativo cuenta con una significancia de 0.674, siendo mayor
a 0.05, por la cual se conserva nuestra hipotesis nula. Sin embargo, el componente de
continuidad presenta una significancia de 0.24, siendo menor a 0.05, donde se rechaza la

hipétesis nula.
Tabla 20

Prueba de Contraste del Compromiso Organizacional y sus componentes segun sexo.

Compr_omlso Compromiso Compromiso
Afectivo Y Continuidad Organizacional
Normativo g
U De Mann-Whitney 1,206,500 1,285,500 1,196,500
W De Wilcoxon 2,802,500 2,881,500 2,792,500
z -1,403 -,958 -1,466
Sig. Asintdtica (Bilateral) ,161 ,338 ,143

En la tabla 20, se realizé la prueba de U de Mann- Whitney para analizar su nivel de
significancia del compromiso Organizacional y sus dos componentes Afectivo/Normativo
y continuidad segun sexo. Los resultados nos muestran que, el compromiso organizacional
cuenta con un 0.143, siendo mayor a 0.05, por la cual se conserva nuestra hipotesis nula.
Al igual que el componente Afectivo y Normativo cuenta con una significancia de 0.161 y
el compromiso de continuidad con 0.338, siendo mayores a 0.05, por la cual se conserva

nuestra hipdtesis nula.
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Tabla 21

Prueba de Contraste del Compromiso Organizacional y sus componentes segin Edad

Prueba De Kruskal- Wallis- Edad

Compromiso Compromiso Afectivo Y Compromiso De
Organizacional Normativo Continuidad
Chi-
Cuadrado 607 329 1.483
Gl 2 2 2
Sig. 0.738 0.848 0.476
Asintética ' ' '

En la tabla 21, se realizd la prueba de Kruskal- Wallis para analizar su nivel de
significancia del compromiso Organizacional y sus dos componentes Afectivo/Normativo
y continuidad segun Edad. Los resultados nos muestran que, el compromiso organizacional
cuenta con un 0.738, siendo mayor a 0.05, por la cual se conserva nuestra hip6tesis nula.
Al igual que el componente Afectivo y Normativo cuenta con una significancia de 0.848 y
el compromiso de continuidad con 0.476, siendo mayores a 0.05, por la cual se conserva

nuestra hipétesis nula.
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Tabla 22

Prueba de Contraste del Compromiso Organizacional y sus componentes segun Nivel

Académico
Prueba De Kruskal- Wallis- Nivel Académico
Compromiso Compromiso Compromiso
Organizacional Afectivo Y Continuidad
Normativo
Chi-Cuadrado 1.307 2.537 2.567
Gl 3 3 3
Sig. Asintética 0.727 0.469 0.463

En la tabla 24, se realizd la prueba de Kruskal- Wallis para analizar su nivel de
significancia del compromiso Organizacional y sus dos componentes Afectivo/Normativo
y continuidad segun Edad. Los resultados nos muestran que, el compromiso organizacional
cuenta con un 0.727, siendo mayor a 0.05, por la cual se conserva nuestra hipétesis nula.
Al igual que el componente Afectivo y Normativo cuenta con una significancia de 0.469 y
el compromiso de continuidad con 0.463, siendo mayores a 0.05, por la cual se conserva

nuestra hipétesis nula.
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V.

DISCUSION

En la presente tesis se investigd la diferencia de compromiso organizacional en
trabajadores de dos sedes de una empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018. Para
nuestra investigacion se conto con una muestra de 107 colaboradores. Para la investigacion,
se utilizo los siguientes instrumentos: Escala de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen, tercera version editada (1997), por Arciniega y Gonzélez (2006), validado en Lima
Metropolitana por Montoya (2014). Para nuestra muestra se realizo la visita a dos sedes de
una misma organizacion, ubicadas en los distritos de San Borja y San Isidro. La evaluacion
se encontraban en el siguiente orden: Consentimiento informado y Escala de Compromiso

Organizacional de Meyer y Allen.

Si bien el modelo de tres dimensiones ha sido ampliamente utilizado, han surgido
dudas respecto a la independencia de los componentes afectivo y normativo. Las criticas
sobre la independencia entre estas dimensiones pueden agruparse en dos grandes vertientes,
una tedrica-filoséfica (Gonzalez y Guillén, 2008)

En nuestra investigacion, contamos con dos dimensiones que han sido estudiadas y
analizadas, que son: compromiso afectivo/normativo y compromiso de continuidad, en la
cual se realizara detalle por cada sub dimension. La dimensién de compromiso
afectivo/normativo es la lado emocional y participacion voluntaria del colaborador,
representando el sentimiento de obligacién seguir aportando a los objetivos de la
organizacion. Las normas sociales en el contexto laboral con la dimension
afectivo/normativo tienen una gran relevancia. Algunas consignas que representa en esta
dimension: “Me siento como parte de una familia en esta empresa”, “Esta empresa tiene gran
significado para mi” entre otros. Lo enunciado se relacionan directamente con el grado de
interés por el bienestar de la empresa, el sentido de orgullo moral- racional y sentimiento de

pertenecer a su empresa (Mowday, 1982)

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

laboral, especialmente cuando se enfatiza un clima de confianza (Chiang et al., 2010).
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Los resultados Obtenidos en la investigacion demuestra que el 55.14% de los
colaboradores, se ubican en nivel promedio (59), este resultado se compara con los resultado
de Trebejo (2017) la cual obtuvo que el 60% (72) de los colaboradores dentro del Grupo
Aéreo N°8, se ubicaron en un nivel promedio con respecto a compromiso organizacional. De
igual manera que, dicho resultado coincide con la investigacién de Argomedo (2013), quien
seflala que el 41,2% de su muestra se ubica en un nivel promedio de compromiso
organizacional. Asimismo, mencionar que el nivel predominante en los componentes de
compromiso organizacional fue el nivel promedio tanto compromiso afectivo/normativo y
continuidad. En la investigacién de Cruz y Osores (2015) en su investigacion “Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral en el Personal Civil de la Jefatura del Personal de la
Fuerza Aérea del Peru”, lograron hallar que 84% de los trabajadores se encontraron
comprometidos con la organizacion moderadamente (nivel promedio) al igual que los tres
componentes: afectivo, continuo y normativo, respaldando asi los resultados del puntaje

general y los tres componentes de compromiso organizacional de la presente investigacion.

De igual forma, Cumpa (2015), evidencidé en su investigacion “Compromiso en
colaboradores de tres empresas de comercializacion de bebidas y alimentos de la Cuidad de
Chiclayo”, utilizé una poblacion general de 65 participantes obteniendo como resultado que
en los colaboradores de las tres empresas se encuentra diferencias significativas en el
componente de continuidad, al igual que nuestros resultados que se obtuvo un .024,
rechazandose la hipdtesis nula, reflejando que si existe diferencias significativas y esto
representa a los beneficios complementarios que un colaborador estaria rechazando o
perdiendo al cesar de su organizacién, algunas enunciados que representan esta dimension
son: “uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es porque
fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo”, “demasiadas cosas en mi
vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi empresa”, entre otras. No obstante,
estos hallazgos nos permiten analizar el compromiso organizacional en los trabajadores. Por
lo tanto, si la empresa implementara nuevas estrategias para incrementar los niveles de
compromiso organizacional de sus empleados, estas acciones podrian tener un impacto
importante en su rendimiento y produccion por parte de ellos y el resultado final podria ser

muy favorecedor para los objetivos propios de la empresa.

Con lo que respecta nuestras variables demogréaficas encontramos que no existe

diferencia significativa con nuestra variable. Comparando con el estudio de Loli (2014) en su
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investigacion para lograr identificar el compromiso Organizacional de los trabajadores no
docentes de una Universidad Publica de Lima y su relacion con variables demograficas. Su
estudio estuvo conformado por 205 participantes de 20 facultades. Sus resultados reflejan la
existencia de una tendencia positiva de los colaboradores al compromiso organizacional.
Asimismo, en sus resultados del compromiso organizacional y sus variables demogréficas,

encontrd que no presentaban una relacion significativa.

Asimismo, en nuestra investigacion se reflejo que las variables sociodemograficas, al
parecer, no deben ser tomarse mucho en consideracién para entender las diferencias en el
compromiso que transmiten los trabajadores, porque la igualdad de los puntajes hallados

entre los grupos analizados sugiere que estas diferencias son muy pequefias o inexistentes.

Finalmente, se puede decir que en los resultados finales no existen diferencias
significativas en los trabajadores de dos sedes de una empresa multinacional de Lima
Metropolitana, 2018. No obstante, se pudo comprobar que el componente de continuidad si
presenta diferencias pero no muy altas o alarmantes. Se espera seguir conociendo a la
poblacién de la empresa de estudio, ya que, solo se ha estudiado 2 sedes de 16 y asi seguir
aportando o aportando en la teoria porque existen muy pocos estudios que se estudien a la

variable de manera individual.
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V.

CONCLUSIONES

A partir de la investigacion desarrollada en una muestra de 107 trabajadores de una

empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018, podemos mencionar las siguientes

conclusiones mas relevantes y significativas:

PRIMERA: No existe diferencia significativa del compromiso organizacional en los
trabajadores de una empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.
Determindndose que la Sede San Isidro muestra mejor compromiso organizacional

que la Sede San Borja.

SEGUNDA: No existe diferencia de compromiso organizacional afectivo en los
trabajadores de una empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

Determinandose que la Sede San Isidro muestra mejor que la Sede San Borja.

TERCERA: Existe diferencia significativa del compromiso organizacional continuo

en los trabajadores de una empresa Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.

CUARTA: No existe diferencia en las variables demograficas sexo, edad y nivel
académico normativo en los trabajadores de una empresa Multinacional de Lima
Metropolitana, 2018
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VI.

RECOMENDACIONES

Para la empresa de estudio, se recomienda crear un plan de accion para mejorar el
nivel de compromiso organizacional en sus colaboradores y se analice el presupuesto

para temas de compromiso organizacional.

Realizar una evaluacion en todas las sedes de la empresa con la finalidad de recaudar

mayor informacion.

Fomentar a los nuevos ingresos el compromiso organizacional y capacitar a los

trabajadores con mayor compromiso para que puedan transmitirlo a sus pares.
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ANEXOS
Tabla5

Estadistica de fiabilidad- Alfa de Cronbach de la Escala de Compromiso Organizacional.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,685 18

En la Tabla 5 Se realizd nuestra estadistica de fiabilidad de Alfa de Cronbach
arrojandonos un 0.685, teniendo significancia positiva para nuestro estudio. Segun lo que
refiere Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) un resultado mayor a 0.50, posee una

fiabilidad de categoria media o regular aceptable de confiabilidad.

Tabla 6
Estadistica de fiabilidad- De dos Mitades

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Parte 1 Valor ,435
N de elementos 9
Parte 2 Valor ,360
N de elementos 9b
N total de elementos 18
Correlacion entre formularios ,839
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud igual ,912
Longitud desigual ,912
Coeficiente de dos mitades de Guttman 911

En la tabla 6, para corroborar nuestra fiabilidad se realizo la estadistica de dos mitades de
Guttman, logrando un coeficiente de 0.813 con una categoria de Nivel Aceptable de
confiabilidad.
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ANEXO 1

Criterio de Jueces de Prueba Piloto de la Escala de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen, Adaptado y Validado por Elizabeth
Montoya.

Criterio de Jueces

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 Total v. de Iken
1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
2 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
3 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
5 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
10 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
12 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
13 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
14 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
16 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
17 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
18 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 5.00 1.00
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ANEXO 2

Baremos de la Escala de Compromiso Organizacional

Estadisticos

Percentiles

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

55

60

65

70

75

80

85

90

99

Componente
Afectivo Y

Normativo
58.00
59.60
60.00
61.20
63.00
63.00
64.60
65.00
66.00
66.00
66.00
67.60
68.00
69.00
69.00
70.00
70.00

71.40

Componente

Continuidad

10.80

11.00

12.00

12.00

12.00

12.00

13.00

13.00

13.00

13.00

13.00

13.60

14.00

14.00

14.00

14.80

15.00

15.00

Compromiso

Organizacional
69.00
70.60
73.00
74.20
76.00
77.00
78.00
78.00
79.00
79.00
80.00
80.60
81.00
82.00
82.00
83.80
84.60

85.00

63



ANEXO 3
Carta de Presentacion de la Validacion de Instrumentos a través

de Juicio de Expertos.

CARTA DE PRESENTACION

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asimismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante de la escuela de psicologia la UCV, en la sede de Lima Norte,
promocién 2018, requiere validar el instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria
para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaremos el titulo profesional de Bachiller
en Psicologia.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Compromiso Organizacional en Trabajadores
de un Call Center de Lima Metropolitana,2017” y siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de psicologia, psicometria
y/o investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin antes

agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

Alexandra Carolina, Asto Melo

D.N.I: 76799548
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ANEXO 4

Criterio de los 5 Jueces expertos para la validacion de la escala de
Compromiso Organizacional.
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ANEXO 5

Consentimiento Informado

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Alexandra Carolina Asto Melo,
interna de psicologia de la Universidad César Vallejo - Lima. En la actualidad me
encuentro realizando wuna investigacion titulada “Diferencia de Compromiso
Organizacional en los trabajadores de dos Sedes de una Empresa Multinacional de Lima
Metropolitana, 2018.”

y para ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion
de una prueba psicoldgica: Cuestionario de compromiso organizacional. De aceptar
participar en la investigacion, afirmo haber sido informado de todos los procedimientos de
la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas se me
explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Alexandra Carolina Asto Melo

ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

con nimero de DNI: ... acepto participar en la investigacion
“Compromiso Organizacional en trabajadores de un Cal Center de Lima metropolitana,
2017 de la Alexandra Carolina, Asto Melo

Dia: ....... [oviiii. .. /R

Firma

68



ANEXO 6
Escala De Compromiso Organizacional

ESCALA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Arciniega y Garcia (2004) - Version de Montoya (2014)

EMPRESA. Siguiendo la percepcion que usted posee acerca de la compafiia para la que labora,
exprese por favor su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases. Margue con una
(X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a continuacion, teniendo en cuenta la
siguiente escala de calificacion: (1): En Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en

desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En total de acuerdo.

Instrucciones: A continuacion, se presentan 18 enunciados de afirmaciones relacionadas con la

N° Enunciados

1

1. Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad.

2. Una de las principales razones por las que continué trabajando en esta
compafiia es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.

3. Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.

4. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta compafiia,
es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones que
tengo aqui.

5. Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto dejar
ahora mi empresa.

6. Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa considerando todo lo
gue me ha dado.

7. Esta empresa tiene un gran significado personal para mi.

8. Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual,
como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

9. Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado
con toda su gente.

10. Me siento como parte de una familia en esta empresa.

11. Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis
propios problemas.

12. Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

13. Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en mi
empresa, es porque fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como
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el que tengo.

14. La empresa donde trabajo merece mi lealtad.

15. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa
donde trabajo.

16. Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo,
incluso si quisiera hacerlo.

17. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi empresa.

18. Creo que le debo mucho a esta empresa.

(1): En Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De
acuerdo; (5): En total de acuerdo.
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ANEXO 6 Tabla Operacionalizacién

PROBLEMA

JUSTIFICACION

OBJETIVOS

VARIABLES

METODO

INSTRUMENTOS

Formulacion
del Problema
General

¢Cual es la
diferencia de
compromiso
organizacional
en los
trabajadores de
dos sedes de una
empresa
Multinacional de
Lima
Metropolitana,
20187

Tedrica
Esta investigacidn posee base académica,
debido que conocemos la problematica de la
organizacion y en base ello realizamos nuestra
investigacion de nuestra variable, compromiso
organizacional. Asi mismo representara como
un antecedente para distintas y futuros trabajos
académicos. El resultado de la investigacion se
basa en determinar las diferencias de
compromiso organizacional en los trabajadores
de dos sedes de una empresa Multinacional de
Lima Metropolitana, 2018

Metodoldgica
Social

Mediante la investigacion se obtendra diversas
recomendaciones y procesos de mejora para
realizar una intervencion idonea para optimizar
el compromiso organizacional en trabajadores
de una Empresa Multinacional de Lima
Metropolitana, 2018. Y asi la organizacion
pueda establecer técnicas adecuadas en todas
sus sedes y potenciar sus niveles de
compromiso.

Practica

Estudiar la variable compromiso
organizacional nos permitira conocer
informacion de importancia para la
organizacion, de este modo, ser de gran
utilidad para la empresa, ya que, dicha
investigacion puede ser significativa para
lograr la eficiencia y éxito tanto como de los
trabajadores y en la organizacion.

Objetivo General

Determinar las diferencias de
compromiso organizacional en
trabajadores de dos sedes de una
Empresa Multinacional de Lima
Metropolitana, 2018.

Objetivos Especificos

Determinar las diferencias de
compromiso afectivo /normativo
en los trabajadores de dos sedes
de una Empresa Multinacional de

Lima Metropolitana, 2018.

Determinar las diferencias de
compromiso de continuidad en los
trabajadores de dos sedes de una
Empresa Multinacional de Lima
Metropolitana, 2018.

Determinar las diferencias de
compromiso organizacional segin
las variables demogréficas sexo,
edad y nivel de estudios en los
trabajadores de dos sedes de una
Empresa Multinacional de Lima
Metropolitana, 2018.

Compromiso Organizacional:

Meyer y Allen (1991) definen el
compromiso organizacional como
un estado psicoldgico que
caracteriza la relacion entre una
persona y una organizacion, que
influyen en la decision de continuar
o dejar la organizacion. Asimismo,
estos autores sefialan que el
compromiso organizacional es un
constructo de concepto
multidimensional que comprende
tres tipos de compromiso
organizacional: el afectivo, el de
continuidad y el normativo.

Dimensiones:
-Componente Afectivo y
Normativo\
-Componente de Continuidad

Disefio, tipo, nivel de la
investigacion

La presente investigacion es
de tipo bésica de disefio
descriptiva, comparativa
nivel no experimental de

corte transversal.

Poblacion: 830
Trabajadores de 16 tiendas
de una empresa
Multinacional.

Muestra: 107 trabajadores
de dos sedes de una empresa
Multinacional de Lima
Metropolitano, 2018.

Muestreo
No probabilistico

Escala de compromiso
organizacional de Meyer y
Allen.

Esta escala es una prueba de
lapiz y papel, y los items son
de tipo Likert (1-5). Luego, se
trabaja con las puntuaciones
directas obtenidas; finalmente,
dichas puntaciones se
convierten en percentiles por
medio de los baremos
correspondientes.

Particularidad:
Instrumento de Informacién
Psicolégico

Objetivo de la escala:
Conocer el Tipo de
compromiso Organizacional
que presentan los individuos
CON suU organizacion.




ANEXO 7

Carta de Presentacion

UNIVERSIDAD CesArR VALLEJO

“Afo def Divogo y o Aecovalingdn Natiasal™

Los Olives, 2B de mayo de 2018
A INV_N® - 201

Sra. /Srta.

Enma Vaherde Rodrigues

Sefe De Tienda

SALESLAND

Av. Camino Real 208, San Isidro

Prasents.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme o usted, para expresarie mi cordial sabudo y a & vez solicitar autorzacidn
para & Srta. ASTO MELO, ALEXANDRA CAROLINA estudante de fa Carrera de Psicologia, quien
deses realizar  su trabajo  de  investigadion  sobee: DIFERENCIA DE COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA EMPRESA MULTINACIONAL DE LIMA
METROPOUTANA, 2012 ", agradecemos por antelacan & beinde las facilidades del caso, en la
entidad gue es1d bajo su Direccion

En ests oportunidad hago propicia ks ocasidn para renovarke los sentimientos de mi
especial consideradidn y estima personal,

Mgtr, Melisa Sevillano Gamboa
Coordinadora Académica de la
Escuela Prolesional de Psicologia
Fikal Lima Campus Lima Nore

NEGYALF

LIMANORTE v, Adeco Neadol G252 Los Oivos Tal X+011) 202 6342 Fam {+311) IR 389
LIVAESTE  Av. del Porges 540, Ly Canto Ry, S Jese O Latginchc Tel |<511] 200 0G0 Ara: 2010
ATE Cavetass ComyaiNm 82 Tel. 14511200 0G0 Ara 8188

CaLLAD B, FOQtes 1795 Tl £o611) 300 4342 Ara - 2090
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ANEXO 8

Carta de Autorizacion

UNIVERSIDAD Césan VaLLeio

“Afe de! ¥ologo y M Raconciacitn Nocona™

Los Ofivos, 05 de julo de 2018

Sea. /St

Valwerde Rodriguez Enma

Jufe de Tienda

SALESLAND

Ax.Camino Real 208 - San Isidro

Presente -
De nuestra consideracidn:

£s groto drigirme 3 usted, para expeasarie mi cardial saludo v a 1 w2 solicitar autorzaddn
para la S, ASTO MELD, ALEXANDRA CAROUNA estudianze co la Carrers de Pskologa, quien
Gesea  realicar Ssu trabajo Ge  inwestigackin  sohre:  *DIFERENCIA DE  COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN TRABAIADORES DE UNA ENMPRESA MULTINACIONAL, 2018 *, agraducimos
por antefacidn be brinde las facllidades del coso, =n I entided gue et bajo su Direccidn,

£n esta oportunidad hago propicks la ocasidn pora rencarle los sentimientos de m
especial consideracidn y estima personal,

MEG/ALE

. 2
»_/,; acgpta (0L 20% oS

YI;.L;(;_L is).
LINANORTE  Ax Ao Marnols 5232 Los Cfves. Tl +511) 202 407 Fan. 1+511) 202 4310

LMNAESTE  Ax o Pasgon 640, Ut Cots finp, See e i T, 4599 200 000 Arw 259

ATE Curntpsy Conesd o 83 Tt <5771 900 9000 Ac - §184

caLan A Argety 1758 Tl (<0110 300 02 Arg - 30
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ANEXO 9

Autorizacion del Autor y Fuente de base

21 DE JUM.

’ Alexandra Asto melo - 21:57
Buenas noches.

Estimada Elizabeth, te saluda Alexandra Asto. Actualmente, me
encuentro realizando mi tesis con la variable "Compromisoc
Organizacional” en trabajadores de una empresa multinacional. w
tu adaptacion de la escala de CO, me parece muy interesante y en
base de =llo, inicie mi investigacion. Quisiera saber si me brindas
tu autorizacicon para poder aplicar tu adaptacidon.

MMe seria de gran utilidad. Muchos éxitos en todo!

Estoy a la espeaera de tu respussta.

Saludos Cordiales,
Alexandra Asto

-
Escribe un mensaje o adjunta un archivo
E=El & ©GIF }
LUIS MARTIN ARCINIEGA RUIZ DE ESPARZA <luis_arcinisga@itam.my= sib, 8 sept 8:52 (hace 3 dias) Yy 4

parayo =

Através de estas lineas autorizo a Alexandra Asto Melo a utilizar para fines de investigacion académica la adaptacion al espafiol del cuestionario para
medir compromiso organizacional, basado en el cuestionario de Meyery Allen de 1397 La escala, procedimiento de calificacion, baremos y diversas
publicaciones sobre estudios hechos en America Latina, se encuentran disponibles en mi pagina web: www luisarciniega.org secciones other Spanish
scales y Publications

Suerte con tu investigacion

Dr. Luis Arciniega
ITAM. Ciudad de México

(L
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ANEXO 10

Autorizacién de Publicacién de Tesis

ucv

IJHI'-'IH.!-I-

AUTORIIACION OE MUBLIC ACSGH OE
TESIS BN REFOSITORICH IMETITLCIOM AL
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;E{G-.EIIE
HEN |

cauahcizn |

................................................................................................

- Egresado da o BEeoein
Prﬂfﬁ'ﬂﬂﬂl de Pdcologo de ko Um'ﬂ:i-:h:l-:r Casaor Walaps, auborizo |-}
| o dvulgockin ¥y comuracocian poblico de i tobaje de

. Mo

in'-fﬁﬁunmn #fuindo

o Ehfrtia, | e Compmeniso  Oeseeaguoed g ]
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v s an al Repaositars Inshituciono e b L
Irrlmﬂmpmﬂc-'i&mm.nuﬂ. s=gin ko estipodo an e Decredo Lagkiative
S22, Lay soive Derecho de Autor, At 23 ¢ A, 33

Fundomanbacitn an coso de no autonizacidn

pea: FRRXIDNE

FECHA:

|H=hﬂ"¢- Rmpongble ol 80T

iemecimadn de
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ANEXO 11

Autorizacion para la Publicacion Electronica de la Tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VWALLEID

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta®

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS FEFI!ED-I.I.ALEI:i.ﬂ s el g autortzs)
Ao lidees v Mom . o
DM . *&1“;:‘-3 ............. e B
il . Colly ‘phymisbs Sumeun 3, Deefe Chlalie, po Soiesp.
'IE'EE;-E Fijs Movd - FITAETIES
E-mail : e o Lo TP
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
o ¢ Pregrado
L3 Tesis de ) i
Faculted - .. Seslogs
Escusia | ey
Tibas - ?—fﬂ-‘ m'mfpwmmﬂpmlm* Vet o
O Tesis de Fost Grado
] Messlris O Dociorado
Grada . e TP
hmncdn

1. DATOS DE LA TESIS
faubar {2e) Apedlidos y Mombnes:

E’ﬂﬁf f"Ea.mR._an_ Cvppecpmunod, g ol pelorty S g SegriR
Fils noord ke Jima Mebogotins, et T .

Afa de publicacidn -

4 AUTORIZACHON DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTROMICA: .
& travas del presania friba, _
5| puiorize & publcar en iexdo complato me leus.
o gutonzo & publicar en tedo campl et mi teRs [ |
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ANEXO 12

Acta de Turnintin de la Tesis
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ANEXO 13
Acta de Aprobacion de Originalidad

Uc ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

UNIVERSIDAD

Cécdigo = We-Prae0202
0%

Feche - 23032018
Pogina - 20015

Yo, Dr. Julo César Castro Garcla, docente de la Facultad Humanidades y Escuela
Protesional de Psicologio de la Universdad César Vallejo - Flial Lima Norta, revisor

(o] de o fesls Husada:

"DIFERENCIA DE COMPROMISC ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE UNA
EMPRESA MULTINACIONAL DE LIMA METROPOLITANA 2018", del |de k) estudiante
ASTO MELO, ALEXANDRA CAROLINA, corstato que la invesligacidn Siene un indice
de siriltud de 20 % verificable on el reparte de argnaldad ded programao Tuerisin,

Ella suscrito (o) analzd dicho repore y conclyd que coda una de las
coincidancios deteciadas no constituyen plogio. A mi leal sabar y entender 1o tesis
cumple con 1odas ks nommas Pas el vso de cilos y referencias estableckias por la

Uriversidad César Valepo.

Uma, 23 de Juio de 2018

i AT
R

o0
Dr. Julio Cés& Wasiro Garcla
DNE 08031344

Crmcosar om g
Babaosd e - Reorvind Resporsable del SGC

Fventgooan
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ANEXO 14

Autorizacion de la version final del trabajo de Investigacion

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE
INVESTIGACION

CONSTE POR LA PRESENTE, EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL
ENCARGADO DE INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE PSICOLOGIA

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Asto Melo, Alexandra Carolina

INFORME TIiTULADO:

“Diferencia de Compromiso Organizacional en los trabajadores de dos Sedes de una Empresa
Multinacional de Lima Metropolitana, 2018.”

PARA OBTENER EL TiTULO O GRADO DE:

Licenciada en Psicologia

SUSTENTADO EN FECHA:
NOTA O MENCION: / iy

ROSARIO QUIROZ, FERNANDO JOEL :

DNI 32990613
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