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RESUMEN

La presente investigacion instrumental tuvo como objetivo hallar las propiedades
psicomeétricas del cuestionario de compromiso organizacional de Betanzos y Paz
(2007) en suboficiales de la region policial Trujillo. Para ello se conté con una
muestra de 469 suboficiales de las unidades policiales dentro de la division de
orden y seguridad de la region policial Trujillo. El instrumento cuenta con tres
dimensiones: compromiso afectivo, implicacion y compromiso de continuidad. En
cuanto a las evidencias de validez basadas en la estructura interna a través del
analisis factorial exploratorio de primer orden y de segundo orden, se demostré una
estructura unifactorial con cargas factoriales altas, con cargas factoriales mayores
a .30. En cuanto a las evidencias de validez segun andlisis factorial confirmatorio
se obtuvo un ajuste absoluto de 2.61. Y en relacion al ajuste comparativo se
observa un GFl y RMSEA de .86 y .049 respectivamente. En cuanto al indice de
bondad se obtuvo un indice .049. El cuestionario mostr6 un alto grado de
consistencia interna ya que a través del coeficiente de Alpha Ordinal se hallé una
muy buena confiabilidad. Se concluye que, el Cuestionario de Compromiso
Organizacional es un instrumento con caracteristicas psicométricas apropiadas y
confiables para poblaciones similares.

Palabras claves: propiedades psicométricas, confiabilidad, validez, compromiso

organizacional, afectivo, implicacion continuidad.



ABSTRACT

The present research has as main objective to find the psychometric properties of
the Organizational Commitment Questionnaire in not-commissioned officers of
police region of Trujillo. For this purpose, there were a sample of 469 not-
commissioned officers from different police units of police region of Trujillo with a
margin error of .04 and it was used a stratified probability sampling. It's been used
the original Organizational Commitment Questionnaire from Norma Betanzos y
Francisco Paz, which has three dimensions: effective commitment, implication and
continuity commitment; thought the SPSS program, there were found the following
results: construct validity with the item-test correlations showing indices higher than
.40, factor analysis of first order with indices higher than .60 and a factor analysis of
second order through the KMO sample with indices higher than .60, showing a one
factor structure. Furthermore, the questionnaire has showed a high level of internal
consistency: Cronbach’s alpha = .89 and Amor Theta coefficient = .93. In
conclusion, the Organizational Commitment Questionnaire is an instrument with

appropriate and reliable psychometric characteristics for similar populations.

Keywords:  psychometric characteristics, reliability, Validity, organizational

commitment, affective, involvement, continuity



INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemética

El compromiso organizacional se refiere al proceso en el que las personas se
identifican con la organizacién y con sus metas, asi como también representa el
deseo de seguir siendo miembros de la misma (Peir6 y Prieto 1996, citados por
Flores, 2013). El compromiso se relaciona tanto con actitudes como con
emociones, incluye una relacion emocional y psicolégica (Landy & Conte, 2005)
ademas de ser importante ya que posee impacto directo con la conducta del
colaborador: Es asi que, es un concepto que ha ido tomando importancia cada
vez mas en los estudios dentro de la psicologia organizacional (Betanzos & Paz,
2007).

Cuando una persona se siente comprometida, mantiene un grado de lealtad con
la institucidon u organizacion (Muchinsky 2007), esto supone que estas trabajen
con eficiencia y eficacia, que sean productivas, proactivas y sobre todo que su
trabajo esté en funcién a la mision y objetivos de dicha institucién, teniendo como
base los valores y politicas de la misma. Por consiguiente, poseer un capital

humano comprometido es sindnimo de productividad y calidad (Betanzos, 2006).

A través de los afios y en la actualidad, el compromiso y sobre todo la carencia
de este, se ha convertido en una problematica relacionada a la crisis politica,
social y econdmica significativa que el Peru viene experimentando, a partir de la
cual se presta particular interés a las instituciones del Estado y al desempefio de
guienes las conforman, pues son los que se encargan de regular la sociedad,
establecer las normas de convivencia y procurar asi el desarrollo de las
personas, comunidades y del pais, en general. La preocupacion por el
compromiso y lealtad de las personas que laboran en las distintas instituciones
publicas y del Estado, por lo que mencionan que, dentro de uno de los pilares de
la modernizacion de la gestién publica, se encuentra el buscar en compromiso
hacia una cultura de servicio al ciudadano. (La Secretaria de Gestion Publica de
la Presidencia del Consejo de Ministros, 2013).
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La Defensoria del Pueblo (2009) en el Informe Defensorial N° 142, analiza la
actividad y desarrollo de las instituciones del Estado poniendo énfasis en que la
institucion que mas lo representa con el pais al que sirve, es la Policia Nacional;
asi como también refiere que el compromiso y lealtad que tenga la Policia
Nacional permite en gran escala que la poblacion perciba que el Estado es
democrético, competente, calificado y dirigido a brindar bienestar econémico y

social.

Tal como lo expresan el desempefio de los colaboradores es un determinante
del compromiso (sobre todo el componente afectivo), es decir si una institucion
cuenta con talento que no muestra un desempefio adecuado es posible que no
lleguen a estar comprometidos, teniendo menos probabilidades de que estos
tengan deseos de seguir laborando en dicha instituciéon (Rico y Rodriguez, 1998,
citado por Frias, 2014).

Cabe sefalar que en Acuerdo Nacional: Informe sobre las politicas de Estado se
hace mencion a la encuesta de victimizacion realizada por Apoyo, Opinion y
Mercado, S.A. (2005), la cual muestra una mayor percepcién de inseguridad
ciudadana y desconfianza en la Policia Nacional; de igual manera en el Informe
Defensorial N° 142, se hace mencién a la existencia de problemas en el
reconocimiento del trabajo del personal del cuerpo policial a través de incentivos,
debido a no haberse establecido normas claras, lo que, habria ocasionado que
dichos incentivos no hayan sido concedidos en forma ecuanime ocasionando
desmotivacién y falta de compromiso en el cuerpo policial (Defensoria del
Pueblo, 2009).

Es clave sefialar que uno de los componentes basicos del talento es el
compromiso, el cual lleva a que el profesional aporte lo mas posible y no se
marche a otra organizacién, este compromiso es consecuencia de que la
institucion genere un entorno que propicie el buen desempefio de los
colaboradores a través de estrategias de retencion que abarca salarios,
recocimientos, motivacion, etc (Jerico, 2001, citado por Diaz, 2010). Entonces,
la evidencia sobre la percepcion de desconfianza de la poblacién en cuanto el

desemperio de la Policia Nacional, se encuentra estrechamente relacionada a la
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falta de compromiso de los miembros de esta con las normas, politicas y labor

dentro de la institucion

El compromiso organizacional es visto como un factor determinante que influye
en si una persona permanece en el puesto en el que labora o no (Hellriegel y
Slocum, 2009). Asimismo, muchos autores lo catalogan como un indicador que
ayuda a trabajar en la rotacién del personal, en el absentismo y en el buen
desempeiio de los trabajadores (Mathieu & Zajac,1990; Meyer & Allen, 1997,
Mowday, Porter &Steers, 1982). Asi, el conocimiento a profundidad del
compromiso organizacional se vuelve fundamental, ya que ello permite identificar
y abordar areas probleméticas en las organizaciones, asi como también,
determinar la percepcion de los trabajadores en sus respectivos centros

laborales.

De esta forma, el su estudio y entendimiento del compromiso enfocado en la
Policia Nacional, supone buscar que esta logre funcionar de manera 6ptima.
Tomando en consideracidbn que, en esta Ultima década, estudiar a las
organizaciones desde una perspectiva psicoldgica ha significado un gran aporte
para el desarrollo de las mismas, esto incluye desarrollar instrumentos que
permitan medir determinadas actitudes, en este caso el compromiso
organizacional, estos instrumentos son los test psicométricos, los cuales sirven

como ayuda para tomar mas y mejores decisiones (Muchinsky 2001).

A lo largo de los afios han surgido un sin nimero de instrumentos psicométricos
dirigidos al &rea organizacional. No obstante, son pocos los tedricos que han
dirigido su mirada hacia los estudios sobre propiedades psicométricas de
compromiso laboral, sobre todo alineadas a nuestro contexto y en instituciones
del Estado.

Es preciso mencionar algunos estudios psicomeétricos que miden el constructo
antes mencionado y que durante la evolucion y estudio del mismo han sido
usados y servido como referentes, el primero es el Cuestionario de Compromiso
Laboral (CDCO), desarrollado por Mowday, Steers y Porter (1979); compuesto
por 15 items determinados en una sola dimension (compromiso afectivo). Con el

tiempo, surgieron otras teorias que abarcaban mas de una dimension del
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compromiso por lo tanto este instrumento dejé de tener protagonismo ya que no

abarcaba en su totalidad la medicién del compromiso.

Por otro lado, Allen y Meyer (1990) desarrollaron el Cuestionario de Compromiso
Laboral, basado en un modelo tridimensional, que es el instrumento que mas
aceptacion ha tenido por los investigadores, pero existen varias criticas siendo
una de ellas, que existe una alta correlacion en las dimensiones de afectividad y
normatividad siendo esta de 0.63, poniendo en duda la diferenciacion tomando
en cuenta que aproximadamente el 40% de la varianza de una dimensién es

explicada por la otra.

También, se puede mencionar a Schaufeli y Bakker (2004) quienes crearon el
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) que surge con el propésito de medir el
compromiso, visto como el opuesto del burnout o sindrome del quemado, cuenta
con 24 items originalmente y posteriormente es reducido a 17 items en su ultima
version. Una de las principales criticas de este cuestionario es que no esta
basando en una teoria estrictamente organizacional sino en la Psicologia
Positiva entendiéndose que este instrumente puede ser utilizado en cualquier
contexto y no soélo en el organizacional poniendo en juicio su precision y
confusién ya que en vez de medir compromiso estaria midiendo la felicidad.
Ademas, es una escala creada en base a una poblacion que no es de habla
hispana por lo que sus items pueden no ser entendidos y adaptados facilmente
en nuestro contexto.

Estos Ultimos instrumentos han sido valiosos para el estudio, medicion y
evolucion del compromiso organizacional sin embargo como ya se hizo mencion

anteriormente cuentan con ciertas desventajas o criticas.

Por otro lado, tomando como base la perspectiva actitudinal, Betanzos y Paz
(2007) disenaron el Cuestionario de Compromiso Organizacional adaptada a una
poblacion mexicana, el cual tiene como finalidad de medir el compromiso que
posee un colaborador con la organizacion de la que forma parte; a partir de una
triada de componentes: cognicién, afecto y comportamiento. Este instrumento

cuenta con 19 items, ha tenido un alto nivel de validez y consistencia interna
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(confiabilidad) ademas de ser una propuesta actualizada, los items estan
redactados de forma clara y precisa, utilizando un corto nimero de palabras
permitiendo que su administracion sea rapida y agil. Asimismo, esta construido
en base a una poblacion de habla hispana a diferencia de los instrumentos antes

mencionados.

Tomando lo antes mencionado en consideracion, se pretende realizar un estudio
mediante la adaptacion del Cuestionario de Compromiso Organizacional, creado
por Betanzos y Paz (2007) que permitira contar con un instrumento que se
adapte a la realidad y las caracteristicas de la poblacidon en investigacion.
Asimismo, este estudio es un punto de partida para explorar con mayor énfasis
la medicion de los fendbmenos y/o aptitudes relevantes en nuestro medio y asi
contar con pruebas psicométricas validas y confiables que permitan tomar

mejores decisiones dentro de un marco de diagndstico e intervencion.

1.2. Trabajos previos
1.2.1. Internacionales

Betanzos y Paz (2007) realizaron una investigacion sobre el compromiso
organizacional en colaboradores de una empresa de telecomunicaciones en
México, con la finalidad de dar a conocer cuales son las dimensiones que
explican el compromiso organizacional (componente cognitivo, afectivo y
comportamental), para ello utilizaron como muestra de 369 colaboradores, 190
varones y 179 mujeres, con una edad promedio de 26 afios, cuya antigiedad
promedio dentro de la organizacion era de 17.3 meses y dentro del puesto, 13.3
meses, ademas poseian un nivel de escolaridad de entre técnica (8%), bachiller
(22%), licenciados (68%) y post grado (2%).

Los resultados obtenidos evidencian que la solucion factorial compuesta por
dos factores que reflejan la varianza al 61.8 %; en el analisis de la confiabilidad
sugirié que 13 reactivos poseen una consistencia interna adecuada, a = 92; el
componente compromiso afectivo estd compuesto por 8 items explica el 52.36

% de la varianza, siendo la finalidad de la escala a = 0.87; el segundo
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componente (implicacién) conformado por 5 items explica el 9.45& de la
varianza y el tercer componente (compromiso de continuidad) conformado por
6 items explica el 45.8% de la varianza. Se demostr6 una confiabilidad a través
del Alpha de Cron Bach de a = 0.80.

Asimismo, se demostraron correlaciones significativas entre los tres factores
(implicacién, compromiso afectivo y compromiso de continuidad), se hallo la
validez de constructo a través del analisis factorial de segundo orden, dando

como resultado un indice KMO = 0.64. Ademas

1.2.2. Locales

Asto (2014) llevé a cabo un estudio sobre el compromiso organizacional en
colaboradores del Poder Judicial de la ciudad de Trujillo (Pert) con el objetivo
de conocer las propiedades psicométricas del Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Betanzos y Diaz (2007); a través del muestreo probabilistico
estratificado se obtuvo una muestra de 423 trabajadores con un error estimado
de 0.04. Se determind la correlacién elemento-total en que se identificandose
correlaciones mayores a 0.40 en los 19 items del instrumento, los valores se
encuentran en un intervalo de 0.44 a 0.73 por tanto, se concluye que los 19

items correlacionan de manera adecuado con la escala total.

Asimismo, se determind la confiabilidad a través de consistencia interna que fue
de 0.93 (a través de Alfa de Cronbach). Esta investigacion demostré que el
Cuestionario de Compromiso Organizacional es un instrumento presenta una
elevada fiabilidad en su consistencia, por tanto, cuenta con caracteristicas

apropiadas y confiables para poblaciones similares.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Concepto
Durante los afios 60, la definicion de compromiso estuvo dada en dos maneras:

(a)Cosmopolitan integration, referida al grado en el cual una persona es activa 'y

se siente identificado con los diferentes niveles de una organizacion,
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especialmente con los superiores, (b) organizational introjection, referida a los
aportes que hace una persona a una organizacional, que van desde sus
conocimientos y destrezas hasta valores (Goulde, 1960, citado por Llapa,
Trevizan, Shinyashiki, 2008).

Becker (1960, citado por Betanzos, Andrade y Paz, 2006), uno de los primeros
teoricos en brindar aportes sobre este constructo, define al compromiso como
una disposicion conductual a partir de una serie inversiones que se pierden si el
trabajador abandona la organizacién en la que labora. Por tanto, el compromiso
se genera cuando el colaborador percibe como un costo grande el cese y sigue
invirtiendo tiempo, esfuerzo, capacidades y habilidades (Gonzales & Antén,
1995). EIl trabajador debe estar preparado para invertir sus esfuerzos en
beneficio de la organizacion y sus altos anhelos de ser parte de ella (Rivera,
2010).

Mowday, Steers y Porter (1979, citados por Betanzos, et al, 2006) definen este
constructo como una fuerza que puede variar segun cuan identificada este la
persona de manera individual e implicativa con la organizacién que lo llevan a

generar lealtad, restando importancia al lado afectivo.

Afos més tarde, McNeil (1985, citado por Ruiz, 2003) define al compromiso
organizacional como un contrato psicolégico generado tanto en las personas
como en las organizaciones pudiendo este ser de condicién transaccional o
relacional. Los contratos relacionales estan basados en una relacién estable y
los de tipo transaccional predisponen una relacién a corto plazo y enfocado en

las conveniencias econdémicas (McNeil, 1985 citado por Ruiz, 2003).

Por su parte, Morrow (1993, citado por Muchinsky, 2007) propuso que una
persona puede estar comprometida con diferentes puntos relacionados al trabajo
es decir su puesto, las funciones de su puesto, y la organizacion en si misma.
Entendiéndose a las funciones y ocupaciones como un conjunto de habilidades,
conocimientos y obligaciones que son diferentes de otras y son transferibles

entre las organizaciones pero que abarcan un mismo puesto (Flores, 2013).

Otra definiciébn del compromiso organizacional es la que surge a partir de los
postulados de Peird y Prieto (1996, citados por Betanzos y Paz, 2007), quienes
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lo definen como el momento en el que las personas se sienten identificados con
la organizacion, sus metas y desean seguir siendo miembros de la misma.
Reflejando una union afectiva entre el empleado y su organizacion, que expone

tres componentes: cognitivo, afectivo y comportamental.

Es asi que el compromiso organizacional nace de una conexion emocional que
la persona tiene con su trabajo (tareas y funciones diarias). Esta identificacion
con el trabajo, representa la esencia del compromiso de la persona, la lealtad
hacia su puesto de trabajo y por ultimo el compromiso organizacional refleja
fidelidad con el empleador en particular (Morrow, 1993, citado por Muchinsky,
2007).

Asimismo, Meyer (1997, citado por Muchinsky, 2007) conceptualiza al
compromiso organizacional como el vinculo del empleado con la organizacion y
que esto influye en gran medida su decision de continuar siendo parte de ella. El
compromiso organizacional es un estado psicolégico (Meyer y Allen, 1991, citado
por Rivera, 2010) que permite a los colaboradores comprometidos poseer
mayores oportunidades de permanecer en una empresa que los empleados no

comprometidos. (Meyer, 1997 citado por Muchinsky, 2007).

Robbins (1998, citado por Rivera, 2010) por su parte refiere, que el compromiso
con la organizacion es la mas sobresaliente forma de predecir o anticipar la
rotacion dentro de una empresa, ya que el compromiso es una actitud que el

colaborador manifiesta en su trabajo.

De igual manera, Meyer y Herscovich (2001, citados por Giraldo, 2012) refieren
gue el compromiso con la organizacion se forma a partir de la relacion entre las
personas y la organizacion, que nace de la identificacion, del contrato psicoldgico
gue se forma de manera inconsciente y el sentimiento de pertenencia a la

organizacion.

Se puede percibir que, para los autores mencionados anteriormente, el
compromiso una determinada actitud o conducta, que nace a partir del vinculo
que establece la persona con la organizacion en la cual labora. Este
comportamiento puede ser positivo de tal manera que la organizacion se ve

beneficiada y hay mas probabilidades que la persona permanezca en su puesto.
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1.3.2. Enfoques en el estudio del compromiso organizacional

A. Enfoque Unidimensional

Dentro del estudio y las teorias que se han formulado a lo largo del tiempo acerca
del compromiso organizacional, este fue el primer enfoque que surgié para
explicar el constructo, delimitandose dos perspectivas, la perspectiva conductual

y la perspectiva actitudinal:

a) Perspectiva Conductual

Esta perspectiva, se ha concentrado esencialmente en el analisis del porqué
ocurre y como nace el compromiso de un colaborador hacia la empresa en la
que labora (Gonzales & Antén, 1995).

Cordoba (2005) refiere que esta perspectiva se centra en los mecanismos que
ayudan a que el colaborador logre identificar con la organizacién en la cual
trabaja. Meyer y Allen (1997, citados por Cérdoba, 2005) conciben al
compromiso como un conjunto de acuerdos e intercambios entre el colaborador
y la empresa, como consecuencia de esto el compromiso esté sujeto a la pérdida
de los beneficios y recompensas asociadas a dichos acuerdos e intercambio. Por
tanto, el compromiso se genera cuando el colaborador percibe como una gran
pérdida el abandono de la organizacion y sigue invirtiendo su tiempo, esfuerzo,
capacidades y habilidades (Becker, 1960, citado por Gonzales & Antén, 1995).

Reichers (1985, citado por Bagrain, 2010) indica que el compromiso es el
resultado de conductas voluntarias, explicitas e necesarias explicado por la
decision que toma el colaborador de elegir una determinada empresa y la

responsabilidad de ser congruente con su decision.

b) Perspectiva actitudinal

Es preciso mencionar que se entiende por actitud a aquella uniformidad de
sentimientos, pensamientos y las predisposiciones de una persona para actuar
en respuesta a un estimulo; las actitudes reflejan la tendencia de una persona a
sentir, pensar y comportarse de una forma determinada hacia el objeto de la
actitud (Ajzen, 2001, citado por Arnold y Randall, 2012).
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Segun Vallerand (1994, citado por Ubillos, Mayordomo y Paez, 2000): las
caracteristicas principales de la actitud son: a) es una variable no observable
directamente; b) implica una estructura, cuyos elementos (cognitivos, afectivos y
conativos) se relacionan entre si; ¢) cumple un rol motivacional de orientacion y
guia hacia la accion, también intervienen la percepcion y el pensamiento; d)
surge a partir de la préactica y la consecucién de acciones; €) se mantiene en el

tiempo; vy, f) es evaluada a partir del agrado o desagrado.

De manera que esta perspectiva se enfoca en el proceso a través del cual las
personas llegan a establecer una relacion con una determinada organizacion,
entendiendo al compromiso organizacional como una fuerza que establece la
identificacion del colaborador con la empresa (Monday, Porter y Stees, 1982,

citados por Bagrain, 2010).

Asimismo, Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974, citados por Gonzales y
Anton, 1995) indican que, desde esta perspectiva, el compromiso es la
identificacion e implicacion del trabajador con la organizacién; dicha
identificacion genera una fuerte aceptacion de la mision, objetivos y valores de
la empresa por parte del colaborador ademas del deseo de estar involucrado en

esos aspectos y formar parte del equipo de trabajo.

Por su parte DeCottis y Summers (1987, citados por Flores y Rodriguez, 2006),
han formulado una clasificacién de dos caracteristicas que explicarian como
nace el compromiso organizacional. Las primeras son las caracteristicas
personales que son aquellas relacionadas con la edad, antigiiedad, nivel de
educacién, las expectativas y los valores; son los factores intrinsecos de la
persona. (Flores y Rodriguez, 2006). Y por otro lado se encuentras las
caracteristicas situacionales las cuales estan referidas a las condiciones dadas
en el ambiente de trabajo, las funciones, remuneracion, oportunidades de

promocion, etc. (Flores y Rodriguez, 2006).

De manera que, las investigaciones bajo este enfoque pretenden confirmar la
relacion positiva entre el compromiso y la consecucién de objetivos
organizacionales ademas de la identificacion de factores personales y

situacionales que favorecen el desarrollo de compromiso organizacional.
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B. Enfoque Multidimensional

Este enfoque surge después del enfoque unidimensional, donde Allen y Meyer
(1990, citados por Gonzales & Antdén, 1995) reconocen la naturaleza
multidimensional del compromiso y estan de acuerdo con que este es producto
de un lazo psicologico, reconociendo tres dimensiones que de forma simultanea
conforman el compromiso organizacional: dimension afectiva, de continuidad, y

normatividad.

De esta manera, las investigaciones demuestran que, hasta el momento, se han
aprobado tres perspectivas tedricas de acuerdo a este enfoque (Varona, 1993
citada por Barraza y Acosta, 2008) las perspectivas de intercambio, psicologica

y de atribucion:

a) Perspectiva de intercambio:

Sugiere que el compromiso organizacional es el resultado de una negociacion
que permite tener incentivos y contribuciones entre el colaborador y la
organizacion. De acuerdo con esta concepcion, el individuo percibe los
beneficios que recibe en relacién con el trabajo, tales como seguro de salud y la
remuneracion, asi como incentivos para permanecer en la organizacion (Barraza
y Acosta, 2008).

Betanzos y Paz (2011) indican que esta perspectiva corresponde a la perspectiva
conductual (del enfoque unidimensional) marcando la importancia de las
inversiones (tiempo, esfuerzo, etc.) que realizan los trabajadores dia a dia en la
organizacion, y al acumularse adquieren un mayor valor (antigiedad,
prestaciones), lo que determina una linea de comportamiento consistente que

hace mas dificil renunciar a la organizacion.

b) Perspectiva psicologica:

O'Really y Chatman (1986, citados por Cordoba, 2005) consideran al
compromiso con la organizacion como un todo compuesto de tres elementos: el
primero es la identificacion con los objetivos y valores de la organizacién, el

segundo es las ganas de aportar en el logro de las metas y objetivos de dicha
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organizacion, y por ultimo el aspirar pertenecer a la organizacion. Es asi que, en
esta perspectiva, el compromiso se describe como, el grado de dedicacion e
identificacion que el individuo percibe en relacion a la organizacion de la cual es

parte (Barraza y Acosta, 2008).

Cabe mencionar que Betanzos y Paz (2011) sefalan que esta perspectiva

corresponde a la perspectiva actitudinal, del enfoque unidimensional.
c) Perspectiva de atribucion

Asimismo, el compromiso bajo esta perspectiva se entiende como una obligacién
que el individuo adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son
voluntarios explicitos e irrevocables (Reichers, 1985 citado por Betanzos y Paz,
2006). Esta dimensién esta mas vinculada a la dimension de “etica del trabajo”

Morrow (1983, citado por Betanzos y Paz, 2006).

Bajo esta perspectiva, el compromiso es un deber que el colaborador adquiere
al llevar a cabo acciones voluntarias, explicitas y definitivas en funcion del

desarrollo de la organizacion (Barraza y Acosta, 2008).

1.3.3. Componentes del compromiso organizacional

Morrow (1983, citado por Muchinsky, 2007) desarrollé, un modelo en el que
identifica cinco formas de compromiso: la ética laboral, el compromiso
ocupacional, compromiso de permanencia, compromiso afectivo y la
identificacion con el trabajo. Las dos primeras son base para que se puedan dar
las dltimas tres (Muchinsky, 2007). La ética laboral es el centro, es una
dimensién relacionada a la personalidad que da a conocer el importante rol que
tiene el trabajo en la vida de una persona. A partir de esta sigue el compromiso
ocupacional, que va de la mano de la dimension de permanencia del
compromiso, la dimension afectiva y por ultimo se daria la identificacion con el
trabajo. (Muchinsky, 2007).

De la mano de Meyer y Allen (1997, citado por Cordova, 2004) nace una
propuesta integradora que abarca tres componentes del compromiso: afectivo,

de continuidad y normativo. Asi, algunas personas permanecen en la
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organizacion porque quieren (apego), otras lo haran porque tiene la necesidad
(continuidad) y otras porque sienten que deben hacerlo (normativo). A. El
componente afectivo, esencialmente refleja lealtad basada en el interés y
preocupacion por la organizacion, es el apego emocional y su identificacion con
la misma (Muchinsky, 2007). B. El componente de continuidad o de
permanencia, se refiere al compromiso basado en los beneficios que puede
perder un colaborador al desvincularse de la organizaciéon (Muchinsky, 2007).
C. El componente normativo se refiere a la responsabilidad que el empleado

siente al quedarse en la organizacion y formar parte de ella (Muchinsky, 2007).

Cabe resaltar que estas tres variables mencionadas son denominadas
componentes ya que no son excluyentes la una de la otra, sino que guardan
relacion y la relacién colaborador-organizacion podria reflejar simultaneamente,

diferentes grados de los mismos.

Por otro lado, Betanzos y Paz (2007) postulan tres componentes partiendo de
la definicién de actitud: a. Implicaciéon (componente cognitivo), vendria a ser
el grado en una persona se siente identificado psicolégicamente con su trabajo,
pues el colaborador transforma, reestructura y ajusta las experiencias diarias
dentro del contexto laboral por medio de sus percepciones que son las que lo
llevaran a comprometerse, no sélo con los objetivos de la organizacién sino con
la actividad laboral (Mathieu y Zajac, 1990 citados por Betanzos y Paz, 2007).
b.Compromiso afectivo (componente emocional), nace a partir del
componente anterior y se entiende como los lazos afectivos que el trabajador
genera con la empresa que lo lleva a tener orgullo de pertenencia (Betanzos y
Paz, 2007). c. Compromiso de continuidad (ponente comportamental), es
manifestado por la estima de la persona hacia la organizacion por los beneficios
y las ganancias recibidas (Betanzos y Paz, 2007). Hrebiniak y Alutto (1973,
citados por Singh, Gupta y Venugopal, 2008) indican que un colaborador se
siente reticente a dejar la organizacion por el coste que representa para €l que

va desde la remuneracion, el estatus, libertad profesional, etc.

Por su parte, Soberanes y De la Fuente (2009) reconocen las dimensiones del
compromiso de la siguiente forma: a. Identificacidn, referida a la aceptacion de

metas organizacionales, propdésitos, creencias y objetivos de la organizacion,
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b.Membresia, el colaborador desea permanecer como parte del equipo de
trabajo, es decir hay un sentimiento de pertenencia, c. Lealtad, se pone en
manifiesto el respeto que se tiene a la organizacion, viéndose reflejado en las

acciones dirigidas a defenderla y trabajar para su crecimiento

Del mismo modo, Meyer y Hercovich (2001, citados por Ruiz del Alba, 2013)
hacen mencion de los componentes: a. De continuidad, donde los
colaboradores se comprometen al valorar el costo que tiene dejar de hacerlo. b.
Afectivo, haciendo alusién al estado mental caracterizado por el deseo de
comprometerse y contribuir en el cumplimiento de las metas organizacionales.
c. Normativo, identificando la obligaciéon moral que siente el colaborador por

comprometerse.

Por tanto, a partir de lo antes expuesto se concluye que los autores
mencionados coinciden en la clasificacion que le otorgan al compromiso
organizacional, a pesar que se han otorgado distintas denominaciones para los
componentes, los cuales se resumen en: a. Componente cognitivo, implicacion,
membresia o normativo, b. Componente afectivo, componente emocional o
identificacion, ¢) Componente comportamental, normativo, de continuidad o

lealtad.

1.3.4. Importancia

Para las empresas, el compromiso organizacional es un tema de mucha
relevancia (Ruiz, 2013), es por eso en los ultimos cuarenta afios ha sido objeto
de estudio (Davis, 2014). Desde investigadores hasta empresarios y gerentes
se plantean con frecuencia como elevar el nivel de compromiso de sus

empleados (Ruiz, 2013).

De acuerdo a Navarro y Garcia (2007, citados por Asto, 2015) mientras mas
arraigado sea el compromiso del colaborador con su institucion u organizacioén,
habr4d menos probabilidades que este decida renunciar; el compromiso esta
estrechamente relacionado al bajo ausentismo o desercion de personal y con la
alta productividad; uno de los retos que tiene el departamento de recursos
humanos es crear herramientas que generen en los trabajadores compromiso

con las metas y objetivos buscando obtener ventajas que perduren en el tiempo
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y por ende conseguir que los colaboradores estén identificados y sean leales a
la organizacion evitando su desercion (procurando productividad para la

empresa).

Uno de los beneficios de abordar el tema de compromiso es que permite no solo
entender, sino que también explicar el comportamiento de los trabajadores

dentro del &mbito laboral (Meyer, Becker, Vandenberghe, 2004).

Carpio (2003, citado por Frias, 2014) sefiala que, para estar acorde al mundo
competente, con cambios rapidos y tecnologia nueva, es necesario someter a
las empresas a cambios en relacién a su cultura y valores, creando un entorno
donde las personas asuman roles diferentes, adoptando asi, una vision flexible.
Asimismo, resalta que una pieza clave para que lo anteriormente mencionado
se genere, es el compromiso de los colaboradores con su institucion u
organizacion, reflejando asi la importancia del compromiso en el desarrollo y

crecimiento de la misma.

Por su parte, Allen y Meyer (1997, citados por Durrego y Echevarria, 1999)
indican que el desarrollo del compromiso se da de forma natural, las personas
tienen la necesidad de estar comprometidas con algo y si no es con la
organizacién sera con otras cosas como su carrera, grupos de amigos, clubes
0 hobbies; esto tendra implicaciones negativas para el propio bienestar de la

persona y para el desarrollo de la organizacion.

Entonces, se infiere que la relevancia que tiene el compromiso de los
colaboradores con la organizacién es necesaria para que estos no dediquen su
trabajo y energia en otras actividades externas que no aportan ningun beneficio

en el cumplimiento de los objetivos o la vision de la institucion u organizacion.

Asimismo, que el compromiso organizacional permite estabilidad profesional, la
cual asegura en el futuro la jubilacién, beneficios sociales, y garantiza cubrir
necesidades tanto fisicas como psicolégicas (reconocimiento, desarrollo de
habilidades, socializacidon, estatus) beneficiando no sélo al colaborador y su

familia sino también a la economia del pais (Betanzos, 2006).
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De acuerdo a Betanzos y Paz (2007) la importancia del compromiso
organizacional se ve reflejada en la contribucién al estudio del comportamiento
del talento humano (las actitudes y conductas que los colaboradores tienen
hacia la organizacion). Dicha relevancia se percibe en el impacto directo en las
actitudes y conductas del colaborador como la aceptacion de la cultura
organizacional junto con las metas de valores de la misma; el compromiso
organizacional esta centrado en el estudio del vinculo colaborador-empresa, es

ahi en donde radica su importancia (Soberanes y De la Fuente, 2009).

Arciniega (2002, citado por Betanzos y Paz, 2011) indica que el compromiso ha
ido adquiriendo relevancia para los investigadores del campo de los recursos
humanos, pues es considerado una pieza importante para asegurar que los
colaboradores tengan “bien puesta la camiseta”, es decir que tengan un fuerte

vinculo con la organizacion y desean desempefiarse de forma adecuada.

Por consiguiente, la importancia del compromiso organizacional como
constructo se debe a que es uno de los ingredientes mas significativos sobre los
que se sustenta la implementacion y evaluaciéon de las decisiones dentro de una
organizacion (Ruiz de Alba, 2013). El deseo de permanencia de los trabajadores
y la decreciente idea de querer abandonar la empresa, dan pie a implantar

planes estratégicos en favor de la consecucion de los objetivos

1.4. Formulacion del problema

¢, Cudles son las propiedades psicométricas del Cuestionario de Compromiso
Organizacional en los suboficiales de la Region Policial Trujillo?

1.5. Justificacién del estudio

La importancia de la presente investigacion reside en que, ante la problematica
actual sobre la carencia de investigaciones psicométricas sobre compromiso
organizacional en nuestro contexto local y alineadas instituciones del Estado, se
pretende obtener un instrumento que permita medir el compromiso
organizacional en los suboficiales de la Region Policial Trujillo, teniendo en
cuenta la validez y confiabilidad acoplados a la realidad local; facilitando

informacion fehaciente del compromiso de los suboficiales a quienes les servira
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para generar un diagnéstico a partir del cual se planteen alternativas para el

incremento o mejora de los niveles de compromiso con la Policia Nacional.

Asimismo, la informacién obtenida configura un aporte para la Psicologia y, mas
especificamente en el &mbito psicométrico, ya que se brinda a los profesionales
del &rea, mayores conocimientos del constructo que puede servir para generar

nuevas investigaciones y adaptaciones en contextos similares.

1.6. Objetivos

Objetivo General

Determinar las propiedades psicométricas del cuestionario de Compromiso

Organizacional en suboficiales de la Region Policial Truijillo.
Objetivos Especificos

- Determinar las evidencias de validez basadas en la estructura interna a través
del analisis factorial exploratorio del Cuestionario de Compromiso
Organizacional en suboficiales de la Region Policial Truijillo.

- Determinar las evidencias de validez basadas en la estructura interna a través
del andlisis factorial confirmatorio del Cuestionario de Compromiso
Organizacional en suboficiales de la Region Policial Truijillo.

- Determinar la confiabilidad de tipo consistencia interna por medio del Alfa de
Cronbach del Cuestionario de Compromiso Organizacional en suboficiales de

la Region Policial Truijillo.
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Il. METODO
2.1. Tipo de estudio

Instrumental, que se esta referido al desarrollo de pruebas, que incluyen el disefio
0 adaptacion de una prueba ademas del estudio de las propiedades psicométricas

de los mismos (Montero y Leon, 2007).

2.2. Variables y Operacionalizacion de variables

- Definicién conceptual:

Estado en el que las personas se identifican con la organizacion, asi como con
sus metas y desean seguir siendo parte de esta organizacion. (Betanzos y Paz,
2007)).

- Definicién operacional:

Se asume la definicion de medida a los puntajes obtenidos del Cuestionario de

Compromiso Organizacional de Betanzos y Paz (2007).
- Dimensiones:

Implicacion (Componente Cognitivo): grado en que un colaborador se identifica
psicolégicamente con su trabajo que se ve reflejado en la importancia que este

tiene en su vida.

Compromiso Afectivo (Componente Emocional): lazos emocionales que tiene el
trabajador con su organizacion que lo lleva a tener sentimientos de pertenencia

con la institucion de la que forma parte.

Compromiso de Continuidad (Componente Comportamental): se manifiesta a
través del apego del colaborado por la institucion, las ganancias econémicas y los

beneficios que le brinda y el deseo de que esto continde.
Escala de Medicion:

Escala de Intervalo
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblaciéon

Esta conformada por 2139 suboficiales (de primera, segunda y tercera) de ambos
sexos entre 18 y 59 afios de edad, que corresponden a la division policial de orden

y seguridad, de la Region Policial Truijillo.

Tabla 1

Distribucién numérica de la poblacién de suboficiales de las unidades policiales de
la Regién Policial Trujillo, de la divisién de Orden y Seguridad

Unidad Policial N %
SECRETARIA 16 0.75
PLANEAMIENTO OPERATIVO 3 0.14
DIV.UUEE -JEF 3 0.14
SUAT 24 1.12
CCDE 105 28 1.31
SESEBAN (AGUILAS NEGRAS) 74 3.46
ESCMOTPOL CENTRO 44 2.06
SECMOTPOL NORTE 52 2.43
SEPAMOT CENTRO 104 4.86
SEPAMOT NORTE 83 3.88
SEPAMOT ESTE 64 2.99
SEPAMOT NORESTE 67 3.13
DEPTRAN-JEF 16 0.75
SECTRA 149 6.97
SECIAT 12 0.56
DOV 5 0.23
DEPPAPIE 107 5.00
DEPSSEE 24 1.12
DEPSEPEN 74 3.46
DEPSEESP-USE 147 6.87
SECCAN 14 0.65
SECSAL 32 1.50
SECPOLMON 12 0.56
GRUPO TERNA 58 2.71
ESCOPER 138 6.45
COM LA NORIA "A" 58 2.71
COM AYACUCHO "A" 59 2.76
COM EL ALAMBRE "A" 55 2.57
COM BUENOS AIRES "A" 47 2.20
COM HUANCHACO "C" 26 1.22
C. SECTORIAL JERUSALEN "A" 75 3.51
COM. BELLAVISTA "B" 53 2.48
COM. EL MILAGRO "B" 55 2.57
C. SECT. SANCHEZ CARRION "A" 46 2.15
COM. NICOLAS ALCAZAR "B" 58 2.71
COM. ALTO TRUJILLO "B" 43 2.01
COM. FCIA. DE MORA "B" 50 2.34
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C. SECTORIAL MOCHE "B" 30 1.40
COM. SALAVERRY "C" 25 1.17
COM. MIRAMAR "B" 24 1.12
C. SECTORIAL LAREDO "B" 38 1.78
COM. POROTO "B" 11 0.51
COM. SIMBAL "C" 11 0.51
COM. DE LA FAMILIA "C" 25 1.17

TOTAL 2139 100%

2.1.1. Muestray muestreo

La muestra se obtuvo con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del

4%, constituyendo una cantidad de 469 suboficiales, 20% de sexo femenino y 80%

de sexo masculino, entre 18 y 59 afios, que corresponden a la division policial de

orden y seguridad, de la Regién Policial Truijillo.

Ademas, se empled el tipo muestreo probabilistico estratificado que es una técnica

donde se divide a toda la poblacion en diferentes subgrupos o estratos y

posteriormente se selecciona aleatoriamente a los sujetos finales de los estratos

en forma proporcional para la obtencién de la muestra. (Hernandez, Fernandez &

Batista, 2010).

Tabla 2

Distribucidn numérica de la muestra estratificada de suboficiales de las unidades

policiales de la Region Policial Trujillo, de la division de Orden y Seguridad.

Unidad Policial N %
SECRETARIA 4 0.75
PLANEAMIENTO OPERATIVO 1 0.14
DIV.UUEE -JEF 1 0.14
SUAT 5 1.12
CCDE 105 6 1.31
SESEBAN (AGUILAS NEGRAS) 16 3.46
ESCMOTPOL CENTRO 10 2.06
SECMOTPOL NORTE 11 2.43
SEPAMOT CENTRO 23 4.86
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SEPAMOT NORTE

SEPAMOT ESTE

SEPAMOT NORESTE

DEPTRAN-JEF

SECTRA

SECIAT

DOV

DEPPAPIE

DEPSSEE

DEPSEPEN

DEPSEESP-USE

SECCAN

SECSAL

SECPOLMON

GRUPO TERNA

ESCOPER

COM LA NORIA "A"

COM AYACUCHO "A"

COM EL ALAMBRE "A"

COM BUENOS AIRES "A"

COM HUANCHACO "C"

C. SECTORIAL JERUSALEN "A"

COM. BELLAVISTA "B"

COM. EL MILAGRO "B"

C. SECT. SANCHEZ CARRION "A"

COM. NICOLAS ALCAZAR "B"

COM. ALTO TRUJILLO "B"

COM. FCIA. DE MORA "B"

C. SECTORIAL MOCHE "B"

18

14

15

33

23

16

32

13

30

13

13

12

10

16

12

12

10

13

11

3.88

2.99

3.13

0.75

6.97

0.56

0.23

5.00

1.12

3.46

6.87

0.65

1.50

0.56

271

6.45

271

2.76

2.57

2.20

1.22

3.51

2.48

2.57

2.15

271

2.01

2.34

1.40
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COM. SALAVERRY "C" 5 1.17

COM. MIRAMAR "B" 5 1.12
C. SECTORIAL LAREDO "B" 8 1.78
COM. POROTO "B" 2 0.51
COM. SIMBAL "C" 2 0.51
COM. DE LA FAMILIA"C" 5 1.17

TOTAL 469 100%

Criterios de seleccion

En cuanto a los criterios de inclusion se considera que a suboficiales que
pertenezcan a la Division policial de orden y seguridad de la Region Policial Truijillo,
suboficiales de primera, segunda y tercera, de sexo masculino y femenino y que
hayan firmado el consentimiento informado para su participacion en la

investigacion.

En cuanto a los criterios de exclusion, se considera a aquellos suboficiales que
dejen items sin contestar, personal de la policia que no tenga el grado de suboficial,
suboficiales que no firmen el consentimiento informado para su participacion en la
investigacién y que no hayan contestado de forma correcta (marcado 2 0 mas

respuestas).

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validacion vy

confiabilidad

La técnica utilizada corresponde a la evaluacion psicométrica, con el fin de evaluar
caracteristicas de uno o mas sujetos, a traves de instrumentos aplicados por un

evaluador. (Aragon, 2004)
Por otro lado, el nombre original del instrumento es Cuestionario de Compromiso

Organizacional, cuyos autores son Norma Betanzos Dias y Francisco Paz

Rodriguez, fue creado en México en el afio 2007; su administracion puede ser
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individual o colectiva y posee un tiempo de aproximadamente 15 minutos para su
aplicacion, se utiliza un lapiz, borrador y una hoja de respuestas. El objetivo de la
prueba consiste en evaluar el compromiso de un colaborador hacia la organizacion;
se compone de 19 items basados en el Cuestionario de Compromiso
Organizacional OCQ de Mowday, Steers y Porter, el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Meyer y Allen y el Cuestionario de Implicacién de Lodahl y
Kejner, estan enunciados de forma afirmativa en una escala de Likert y con cuatro
alternativas de respuesta (nunca, pocas veces, muchas veces y siempre) para los
13 primeros items y con otras cuatro alternativas de respuesta (totalmente
desacuerdo, desacuerdo, acuerdo y total acuerdo) para los 6 Ultimos items. Este
cuestionario estd integrado por 3 componentes o factores, los cuales son:

compromiso afectivo, compromiso de continuidad e implicacién.

Para obtener la puntuacion se tomé en cuenta en qué recuadro se asigno una “X”
como respuesta. Para los items correspondientes del 1 al 13 (compromiso afectivo
e implicacion) el formato de respuesta es: 1 representa "nunca”, 2 “pocas veces”, 3
‘muchas veces” y 4 “siempre”; por otro lado, para los items del 14 al 19
(compromiso de continuidad) el formato de respuesta es: 1 significa “total

desacuerdo”, 2 “desacuerdo”, 3 “acuerdo” y 4 “total acuerdo”.

El cuestionario a través de la solucion factorial refleja una la varianza al 61.8 %; el
analisis sugirié que 13 reactivos con una consistencia interna adecuada, a = 92; el
componente compromiso afectivo estd compuesto por 8 items explica el 52.36 %
de la varianza, siendo la finalidad de la escala a = 0.87; el segundo componente
(implicacion) conformado por 5 items explica el 9.45% de la varianza y el tercer
componente (compromiso de continuidad) explica el 45.8% de la varianza; es decir
el test mantiene correlaciones significativas entre sus tres factores, a través del
analisis factorial de segundo orden (indice KMO = .64, prueba de esfericidad de
Barlett, p = .000) mostrando una adecuada confiabilidad a través de una

consistencia interna de a = 0.80.

De la misma manera, Asto (2014) realizé la adaptacion de este test a una poblacion
de colaboradores del Poder Judicial de la ciudad de Trujillo (Pert), en donde a
través del muestreo probabilistico estratificado se obtuvo una muestra de 423

trabajadores con un error estimado de 0.04. Se determind la correlacion elemento-
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total en que se identificaron correlaciones mayores a 0.40 en los 19 items del
instrumento, los valores se encuentran en un intervalo de 0.44 a 0.73 por tanto, los
19 items correlacionan de manera adecuada con la escala total. También se
determind la confiabilidad a través de consistencia interna que fue de 0.93 (a través
de Alfa de Cron Bach).

2.5. Métodos de analisis de datos

El andlisis de datos se inicié después de haberse aplicado el cuestionario, se realiz
una limpieza de datos y se reviso la prueba para separar las aplicaciones invalidas,
haciendo referencia a cuestionarios incompletos o con respuestas multiples en un

item determinado.

Posteriormente se realizé la codificacion de cada uno de los cuestionarios,
asignandole un numero correspondiente para poder diferenciarlos y se procedio al
vaciado de datos. Se construyeron tablas y se representaron graficos que
permitieron simplificar la complejidad de los datos que intervinieron.

Por lo tanto, se aplico el analisis factorial exploratorio (primer y segundo orden) y
confirmatorio, ambos para determinar las evidencias de validez, asi también se usé
los estadisticos de consistencia interna (coeficiente de Alfa Ordinal y Theta de

Amor) que permitird evaluar la confiabilidad de la prueba.

2.6. Aspectos éticos

En primer lugar, se solicitd el permiso respectivo a la Policia Nacional, mediante
una solicitud formal, para poder acceder a la aplicacion del instrumento a los
suboficiales. Antes de esto, se explicé a los participantes el motivo de la
investigacién, haciendo hincapié que el cuestionario es anénimo. Se entregd un
consentimiento informado a cada suboficial, el cual fue firmado para poder
participar de la investigacion. Finalmente, la participacion en la investigacion fue de
forma voluntaria.

Cabe hacer mencién gue todo lo antes mencionado, esta regido bajo el Cadigo de

Etica del Psicélogo de la Sociedad Peruana de Psicologia (1980).
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[ll. RESULTADOS

Tabla 3

Estructura factorial de primer orden de los componentes del Cuestionario de

Compromiso organizacional

ftem Componentes Comunalidades
Afectivo Continuidad Implicacion h2
5 .85 72
3 .83 .69
1 .81 .66
6 .80 .67
2 .69 48
7 .68 .52
8 .64 .53
4 .56 41
18 g7 .60
16 g7 .61
17 71 .56
19 .70 .53
15 .55 40
14 51 .33
11 -.82 .68
10 -.80 .66
12 -.79 .63
13 -.70 .52
9 -.62 43
Autovalor 6.98 2.06 1.47
% Varianza 36.73 10.82 7.72 55.27
Medida Kaiser-Meyer-Olkin KMO 91
X? 3818.16
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 171
P <.001

h?: Comunalidades

% Var: Varianza explicada
X?: Chi-cuadrado

gl: grados de libertad

p: Significancia
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En la tabla 3, se muestran los resultados del analisis factorial exploratorio bajo el
supuesto de un constructo unifactorial en cada componente, donde las pruebas de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer y Olkin muestran valores mayores a .60 y el
p-valor de la prueba de esfericidad de Bartlet arroja un valor menor a .01. Asimismo,
aplicando el método de extraccion paralelo, se encontr6é a un solo factor con un
autovalor mayor a 1, donde todos los items de cada componente presentaban
cargas factoriales y comunalidades mayores a .30 en un unico factor (por ende, sin
rotacion); ademas, el constructo unifactorial del componente afectivo explica un
36.73%, del componente implicacién un 10.82% y del componente continuidad un
7.72%.

Tabla 4

Estructura factorial de segundo orden del Cuestionario de Compromiso
Organizacional

Componentes aik h?2

Compromiso afectivo .84 .67
Implicacion .85 .68
Continuidad .76 .59
Valor propio 2.004
Porcentaje de varianza explicada 66.79
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo KMO .67

X? 346.129
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 3

p <.001

En la tabla 4, se muestran los resultados del analisis factorial exploratorio de
segundo orden, donde la prueba KMO obtuvo un valor mayor a .60 y la prueba de
esfericidad de Bartlett un p-valor altamente significativo (p<.01), demostrando la
idoneidad de aplicar el analisis factorial exploratorio de segundo orden, donde
mediante el método de extraccion paralelo se encontré una estructura unifactorial

con cargas factoriales altas y un porcentaje de varianza total del 66.79%.
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Tabla b

Analisis factorial confirmatorio del Cuestionario de Compromiso Organizacional.

indices de Ajuste Resultados AFC
Ajuste Absoluto

X? Chi cuadrado 389.48

gl Grados de libertad 149

X? /gl Razo6n Chi cuadrado / gl 2.61

Ajuste Comparativo

CFI indice de ajuste comparativo 91

RMSEA Error cuadratico medio de aproximacion .049
Limite superior al 90% .052
Limite inferior al 90% .045

Otros

GFI indice de bondad de ajuste .86

En la tabla 5, se observan los resultados del analisis factorial confirmatorio bajo el
método de maxima verosimilitud y bajo el supuesto de tres factores relacionados:
un ajuste absoluto de 2.61, que es la divisién entre el chi cuadrado y el grado de
libertad. Y en relacion al ajuste comparativo se observa un CFl y RMSEA de .91y

.049 respectivamente. En cuanto al indice de bondad se obtuvo un indice .049.

!53!38!60!32!63!65 !.45!44
1 2 3 B 5 6 7 8

14
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Tabla 6

Estadisticos de confiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Componentes
Alfa ordinal N de items
C. Afectivo 91 8
Implicacion .86 5
Continuidad .84 6

En la tabla 6, estan los indices de consistencia interna Alfa ordinal (McDonald,

llustracion 1 Cargas Factoriales segun dimensiones

1985), encontrandose un Alfa Ordinal con valores entre .84 a .91 en los

componentes.
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V. DISCUSION

En el presente estudio, se ha definido al compromiso organizacional como aquel
estado en que una persona se identifica con la organizacion en la cual labora, con
las metas de esta y ademas desea seguir formando parte de la misma, reflejando
un nexo efectivo entre organizacion-colaborador (Betanzos y Paz, 2007). En tal
sentido, se logré determinar las propiedades psicométricas del Cuestionario de
Compromiso Organizacional, el cual cuenta con diecinueve items distribuidos en
tres factores (compromiso afectivo, implicacion y compromiso de continuidad). Este
fue aplicado a cuatrocientos sesenta y nueve suboficiales de la region policial
Trujillo, pertenecientes a la division de orden y seguridad.

El primer objetivo de esta investigacion es: determinar las evidencias de validez
basadas en la estructura interna a través del analisis factorial exploratorio Para
alcanzar este objetivo se hallé en primer lugar, el analisis exploratorio de primer
orden con todos los items, encontrandose que los items de cada componente se
agrupan en un solo factor; se calcul6 la medida de Keiser-Meyer-Olkin (KMO)
siendo esta mayor a .70 (KMO=.91) que nos indica la presencia de correlaciones
entre los items, siendo esta necesaria para la formacion de factores; esto
concuerda con en los estudios realizados por Asto (2015) y Betanzos y Paz (2007)
donde se obtuvo un indice KMO=.93 en ambos casos. Asimismo, se realizo la
prueba de esfericidad de Bartlet, obteniéndose un p-valor por debajo de .001,
concluyendo que los items siguen una distribucién normal multiple tal como en los
estudios de por Asto (2015) y Betanzos y Paz (2007), en los cuales también se
obtuvieron indices menores a .05. A partir de ello se evidencio que los items de
cada factor se agrupan en tres dimensiones (implicacion, afectivo y continuidad).
Asimismo, se obtuvieron cargas factoriales y comunalidades mayores a .30 en
cuanto a los items 1,2,3,4,5,6, 7 y 8 indicando que estos items explican o guardan
relacion con la dimensién compromiso afectivo; en relacion a los items 14, 15, 16,
17 18 y 19 también se obtuvieron cargas factoriales y comunalidades mayores a
.30 lo que indica que estos items guardan relacion con la dimensién de continuidad;
y en cuanto a la dimension de implicacion se encontré que guarda relacion inversa
con los items 9, 10, 11, 12 y 13.
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De esta manera, podemos determinar y contrastar con el cuestionario original, que
el compromiso organizacional tiene una estructura trifactorial compuesta por
compromiso afectivo, implicaciébn y compromiso de continuidad, coincidiendo con

lo propuesto por Betanzos y Paz (2007).

Entonces, los tres componentes se vuelven a reagrupar a través de un analisis
factorial exploratorio de segundo orden, donde se obtuvo un indice KMO mayor a
.60 (KMO=.67) y la prueba de esfericidad de Bartlett un indice significativo (p<.01),
demostrando una estructura unifactorial con cargas factoriales altas y un porcentaje
de varianza total del 66.79 que se contrasta con la varianza total de 71.85 del
estudio de Betanzos y Paz (2007). Se concluye que los tres componentes
(compromiso afectivo, continuidad e implicacién) pertenecen a un mismo factor,
existiendo relacion entre los tres factores de primer orden y ademas estos factores
siguen una distribucién normal mdltiple, lo cual es adecuado para poder aplicar el
analisis factorial de segundo orden coincidiendo con los resultados de la prueba

original de Betanzos y Paz (2007).

Para alcanzar el segundo objetivo especifico: Determinar las evidencias de validez
basadas en la estructura interna a través del andlisis factorial confirmatorio, se
realizé a través del método de maxima verisimilitud bajo el supuesto de tres factores
relacionados. Se hall6 un ajuste absoluto de 2.61 siendo este un indice significativo;
en relacién al ajuste comparativo se observa un CFl y RMSEA de .91 y .049
respectivamente siendo estos indices significativos y en cuanto al indice de bondad
se obtuvo un indice .86 siendo aceptable (Hair, 2006 citado por Tasmin y Woods,
2009). Ademas, en la matriz de cargas factoriales se aprecian cargas mayores a
.30, siendo todas significativas; esto quiere decir que existe relacion entre los items
de cada dimension. Por otro lado, se pueden observar los indices de correlacion
entre las dimensiones, encontrdndose que la dimension de implicacién de
correlaciona con la dimensién compromiso afectivo en un .49, mientras que con la
dimension compromiso de continuidad hay un indice de correlacion de .55; el

componente afectivo se correlaciona en un .65 con el componente continuidad.

En conclusion, se puede decir que el modelo presentado en la presente

investigacion es adecuado para la poblacion con la que se trabajo.
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Para alcanzar el tercer objetivo especifico: determinar la confiabilidad de tipo
consistencia interna, se adopté como punto te de partida el concepto de
consistencia interna que se refiere a la precision de un instrumento o grado en que
diferentes partes como tenga la prueba midan un mismo rasgo o comportamiento
homogéneo. (Abad, et al, 2006).

En primer lugar, se hallaron los indices de asimetria (sesgo) y curtosis (medida de
apuntamiento) para comprobar la distribucién de los items, encontrdndose indices
entre 1 y 5 es decir que siguen una distribucién normal (Salvador, 2007). Por
consiguiente, se utilizé el estadistico de Alpha Ordinal, que expresa consistencia
interna y esta disefiado para escalas ordinales, como la escala de Likert (tal como
en el cuestionario en estudio) que es la mas apta por tratarse de variables
cualitativas, de estructura unifactorial y estudio de Ciencias sociales (Gadermann,
Guhn y Zumbo, 2012). Dicho procedimiento arrojé coeficientes de .84 para la
dimensién compromiso de continuidad, .86 para la dimension compromiso de
implicacion y .91 para la dimension compromiso afectivo que resulta evidenciando
una confiabilidad elevada segun De Vellis (1991, Garcia, 2005) Asimismo, los
coeficientes encontrados en este estudio y en el contexto planteado por Betanzos
y Paz (2007) y por Asto (2015), coinciden en que ambos coeficientes son
adecuados ya que cuenta con valores necesarios en estos indices para la

consideracion de confiabilidad.

En conclusion, con respecto a las propiedades psicométricas del Cuestionario de
Compromiso Organizacion presenta caracteristicas psicométricas que aportan
evidencia a la medicion y teoria planteada por Betanzos y Paz (2007), lo cual

coincide con planteado por Asto (2015).
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V. CONCLUSIONES

El presente estudio esta orientado a conocer las propiedades psicométricas del
Cuestionario de Compromiso Organizacional en los suboficiales de la regidn policial
Trujillo, se determinaron las siguientes conclusiones en funcién a los resultados

obtenidos:

- Se determinaron las evidencias de validez en la estructura interna a través
del andlisis factorial exploratorio, encontrando que los items se agrupan en
tres dimensiones y estas se pueden considerar aspectos de una sola,
resaltando la vertiente actitudinal de la variable.

- Se determinaron las evidencias de validez en la estructura interna a través
del andlisis factorial confirmatorio, confirmando que el modelo presentado en
la presente investigacion es adecuado para la poblacién con la que se trabajo.

- Se determiné coeficientes de consistencia interna a adecuados,

encontrandose que el instrumento posee confiabilidad.

VI. RECOMENDACIONES

- Replicar la investigacibn con una poblacion mas extensa, permitiendo
encontrar niveles mas altos de confiabilidad y validez. Por lo que, su impacto
en el contexto permitirda el mejoramiento en el diagnostico y en la
implementacion de proyectos y estrategias de ensefianza-aprendizaje,
adaptados a escenarios pedagdgicos especificos.

- Tomar en cuenta, como parte de la poblacion, a unidades policiales de todo
el departamento de La Libertad, seleccionando una muestra con diferentes
caracteristicas socioecondmicas, logrando determinarla mas
homogéneamente.

- Establecer los puntos de corte en los baremos del Cuestionario de
compromiso Organizacional con la finalidad de determinar los niveles de la

variable, para un diagndstico en estudios superiores.
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ANEXOS

Anexo 1

Protocolo del Cuestionario de Compromiso Organizacional

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Instrucciones: Por favor, antes de empezar escriba los datos que se le solicitan. Luego, lea con atencidn
cada afirmacién y sefiale en los recuadros de la derecha la respuesta que mejor representa su opinién. Sea

lo més sincero posible, la informacion que brindara serd totalmente confidencial.

TOME EN CUENTA: la palabras "empresa" u "organizacidon", se refieren a la institucién en

donde usted trabajada, en este caso, |la Policia Nacional del Peru.

Sexo: F M Edad: Estado Civil: Comisaria/Unidad Policial :
Grado: Tiempo de servicio: Tiempo en el grado actual:
g | &
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1. Estoy muy orgulloso(a) de decirles a otros que soy parte de esta empresa.
2. Yo hablo de esta empresa a mis amigos(as), como una gran organizacion para cual
trabajar.
3. Estoy feliz de trabajar en esta empresa.
4. El pertencer a la empresa me hace sentir importante ante mis amigos.
5. Quiero a mi empresa.
6. Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.
7 PTENSO qUE e5ta €5 1a MeJor de todas 1as posIDIES Organizaciones para Ta cual
traohaiar
8. Me siento ligado(a) emocionalmente a mi organizacién.
9. Mi trabajo es central en mi existencia.
10. La mayoria de mis intereses estan centrados alrededor de mi trabajo.
11. Las cosas mas importantes que me hacen feliz en mi vida involucran mi trabajo.
12. Las cosas mds importantes que me pasan se relacionan con mi trabajo.
13. Mis metas personales tienen que ver con mi trabajo.
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14. El entrenamiento y desarrollo que he recibido en esta empresa dificilmente lo
tendria en otra.
15. Mi empresa me da seguridad laboral que no quiero perder tan facilmente.
16. No he buscado trabajo, porque creo que no debo permanecer en esta empresa
por los beneficios econdmicos que tengo.
17. Aungue el sueldo no muy alto en esta empresa, tengo un trabajo estable.
18. He invertido muchos afios en la empresa como para considerar renunciar.
19. El pensar en cambir de empresa me espanta, pues hay pocas posibilidades de
conseguir otro puesto vacante.

iMuchas gracias por su participacion!
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Anexo 2

Carta de consentimiento informado para participacion en la investigacion

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN LA
INVESTIGACION

Fecha: ..................

El propésito de esta ficha es proveer a los participantes de una explicacién clara
sobre la naturaleza de la investigacion, asi como su rol en ella.

El presente estudio es conducido por: Diana Vega Castillo, alumna de la carrera
profesional de psicoéloga, facultad de humanidades de la universidad César Vallejo
de Truijillo. El objetivo del estudio es conocer las propiedades psicométricas del
Cuestionario de Compromiso Organizacional en suboficiales de la Regién Policial
Truijillo.

La informacién que se recoja serd confidencial y no se usara para ningun otro
propdsito fuera de los de esta investigacion. Por lo que sus respuestas son
anonimas.

La decision sobre su participacion en este estudio es completamente voluntaria.
La presente investigacion esta autorizada por la Direccién de la Institucion.

Por favor complete esta parte del documento:

Acepto participar

No acepto participar

Si tiene alguna duda sobre la investigacién, puede hacer las preguntas que
considere necesarias.

Agradezco su comprension.

Firma del participante
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Anexo 3
Indices de asimetria y curtosis

items Asimetria Curtosis
1 .269 .352
2 326 132
3 .183 .188
4 .158 173
5 .260 .083
6 144 439
7 420 290
8 439 124
9 311 172
10 475 214
11 447 .539
12 123 420
13 310 409
14 479 404
15 175 134
16 .485 778
17 221 429
18 229 515
19 339 197
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Anexo 4

Acta De Aprobacion De Originalidad De Tesis

] . Codigo 202
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | version
* TESIS Fecha

CER2R vaLIE i Pag‘na .
Yo, P .
............ CreQ . T0Le  BeeandrC
....................... . docente de o Facuitad...LiEn .\',\.C.xB..C.L.‘...'Q..AEC.\‘LU.CL.....ﬂ..y
Escuela Profesional A..‘,!?S.‘.(..‘-,.\.‘}.()"Q,.., de la Universidad César Valiejo .. YW plIe,

(precisar filial o sede), revisor (a) de la tesis titulada

del (de la) estudiante .. Vo0 LGTIC. Ditwt Bettwz
.................... e, CONstato que lainvesiigacion tiene un indice de
similitud de 23 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito {a) analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

Firma

POmice Twdle BeConedia
Nombres y apellidos del (de la) do)cenfe

Be\ﬁia J "Vicerrector&gh de Investigdcion/. gk
/A g
7 v )

: o Lo R N

- Py T . TSR \%{’Ef‘v

NDT.WMO impresa diferente del ariginal, y-cuolquier archbbﬁfgrl\rq’_ic#/x encuentren fuera 3
Virtuo! Trilce serdn cansideradds como COPIA NO CONTROLADA,




Anexo 5

Pantallazo Turnitin
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Anexo 6

Autorizacion de Publicacion de Tesis

Codnco > FC‘°~—’P-'R~O/G2
Version o

Fecha :"0-06-203°
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