
 

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGÍA 

 

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

Licenciada en Psicología 

 

 

Dr. Castro García, Julio Cesar (ORCID: 0000-0003-0631-8979) 

 

Desarrollo Organizacional  

LIMA – PERÚ 

 

 

AUTORA: 

ASESOR: 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN:  

2021  

Apoyo percibido y compromiso organizacional en trabajadores 

de una empres textil, Lima, 2020. 

 

Zelvaggio Montenegro, Natalia Angelica (ORCID: 0000-0001-6097-4403) 

https://orcid.org/0000-0001-6097-4403
https://orcid.org/0000-0003-0631-8979


II 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

A mi madre Nora, quien es mi compañía y me 

brinda su amor, comprensión y paciencia cada 

día.  

 A mi padre Jhonny, quien fue mi principal 

admirador y siempre estuvo en los momentos 

importantes de mi vida universitaria. Este logro 

va hacia a ti, hasta el cielo.  

A mis hermanos Junior y Jhonnathan, quienes 

son mis compañeros de vida. Todo es posible si 

estamos juntos.  

  



III 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

Agradezco a mis padres por estar siempre para 

mí y por formarme llena de valores. Por 

enseñarme a esforzarme por mis metas. Cada 

uno de mis logros, son suyos.  

 A mis hermanos, por ser esos compañeros 

ideales que la vida me pudo brindar. Gracias 

por estar siempre.  

A mis tíos, quienes han sido parte importante 

de mi carrera profesional.  

A mis profesores, quienes me enseñaron el 

amor por la psicología y porque fueron los guías 

perfectos en mi formación profesional.  



IV 
 

 

    
Pág. 

Dedicatoria   ii 

Agradecimiento   iii 

Índice de contenidos   iv 

Índice de tablas   v 

Índice de figuras   vii 

Resumen   viii 

Abstract 
  ix 

 
  I. INTRODUCCIÓN    1 

 II. MARCO TEÓRICO  5 

  III. METODOLOGÍA   14 

    3.1. Tipo y diseño de investigación   14 

  3.2. Variable y operacionalización  14 

    3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, 
unidad de análisis 

  
15 

    3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 

  
17 

    3.5. Procedimientos   20 

    3.6. Método de análisis de datos   20 

    3.7. Aspectos éticos   21 

  IV. RESULTADOS   22 

  V. DISCUSIÓN   25 

  VI. CONCLUSIONES   29 

  VII. RECOMENDACIONES   30 

  
 

REFERENCIAS   31 

    ANEXOS   37 

Índice de Contenidos



v 
 

 

Índice de tablas 

 Pág. 

Tabla 1.  

Prueba de bondad de ajuste Shapiro – Wilk  
22 

Tabla 2 

Correlación de las variables Apoyo percibido y Compromiso organizacional 22 

Tabla 3 

Correlación de la variable apoyo percibido y las dimensiones de 

compromiso organizacional.  

23 

Tabla 4 

Nivel de apoyo percibido en los trabajadores de una empresa textil.  24 

Tabla 5  

Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa 

textil. 

24 

Tabla 6.  

Evidencias de validez de contenido de apoyo percibido mediante V de 

Aiken 

53 

Tabla 7.  

Evidencias de validez de contenido de compromiso organizacional 

mediante V de Aiken  

54 

Tabla 8.  

Análisis descriptivo de los ítems del Cuestionario Apoyo percibido 55 

Tabla 9.  

Análisis descriptivo de los ítems del Cuestionario Apoyo percibido 
 

 

 

56 



vi 
 

Tabla 10 

Índice de ajuste del análisis factorial confirmatorio del Cuestionario apoyo 

percibido  

57 

Tabla 11 

Índice de ajuste del análisis factorial confirmatorio del Cuestionario 

compromiso organizacional   

58 

Tabla 12 

Análisis de confiabilidad por Alfa y Omega de apoyo percibido  
59 

Tabla 13 

53Análisis de confiabilidad por Alfa y Omega de apoyo percibido  

 
 

59 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 
 

Índice de figuras 

 Pág. 

Figura 1. 

Análisis factorial exploratorio del cuestionario de 

apoyo percibido 

 

58 

Figura 2.  

Análisis factorial exploratorio del cuestionario 

compromiso organizacional 

 

 

59 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 
 

RESUMEN 

 

El presente estudio tuvo como objetivo principal, determinar la relación entre el 

apoyo percibido y el compromiso organizacional en trabajadores de una empresa 

textil, Lima, 2020. El tipo de investigación fue básica de nivel correlacional y con 

diseño no experimental.  La muestra estuvo constituida por 236 trabajadores. Se 

utilizo el cuestionario para apoyo percibido de Eisenberger (1986) y para 

compromiso organizacional el de Meyer y Allen (1991). Los resultados que se 

obtuvieron fueron que, si existe una correlación significativa positiva media entre 

ambas variables, realizándose a través del coeficiente RHO de Spearman. De igual 

forma, se determinó la relación de la variable apoyo con las dimensiones del 

compromiso organizacional. Por último, se tuvo en cuenta determinar los niveles de 

apoyo el cual fue moderado y compromiso organizacional con un nivel bajo.  

 

 

Palabras claves: Apoyo percibido, compromiso organizacional y trabajadores.  
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ABSTRACT 

 

The main objective of this study was to determine the relationship between 

perceived support and organizational commitment in workers of a textile company, 

Lima, 2020. The type of research was basic, correlational level and with a non-

experimental design. The sample consisted of 236 workers. The Eisenberger (1986) 

questionnaire was used for perceived support and Meyer and Allen (1991) for 

organizational commitment. The results that were obtained were that, if there is a 

significant positive mean correlation between both variables, it is carried out through 

Spearman's RHO coefficient. Similarly, the relationship of the support variable with 

the dimensions of organizational commitment was determined. Finally, it was taken 

into account to determine the levels of support which was moderate and 

organizational commitment with a low level 

 

Keywords: Perceived support, organizational commitment and workers. 
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I. INTRODUCCIÓN  

Las empresas, con el pasar del tiempo, están cumpliendo un rol de mayor 

importancia en la sociedad. Se tiene conocimiento que uno de los lugares en donde 

las personas conviven y permanecen un buen tiempo de su día, es en su centro 

laboral. La Organización internacional del trabajo (OIT,2018), en un estudio 

menciona que en el mundo existe un exceso de las horas de trabajo, resaltando 

que en Asia y América Latina se labora más de 40 horas a la semana, pese a las 

leyes dictadas. En Perú, también se da la sobre carga de tiempo de trabajo, esto lo 

precisa el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI,2020) en su informe 

trimestral, recalca que los limeños trabajan más de 13 horas diarias, lo que en total 

son entre 50 a 60 horas semanales, sobrepasando las 49 horas laborales 

permitidas. 

Se debe tener en cuenta que, en Perú, las empresas que están registradas como 

formales con más de 10 trabajadores según el Banco Central de Reserva (BCR, 

2019) asciende a 2759, lo que fue un aumento del 4,8 por ciento con respecto al 

año anterior. De esto, se conoce que no todas las personas cuentan con una buena 

calidad en los trabajos que realizan, ya que no todos se encuentran dentro de una 

empresa que es formal, esto lleva a que no cuenten con los mismos privilegios, 

causando problemas laborales. El INEI (2020) afirma que, en Lima, la población 

activa que trabaja es de 4 millones 997 mil 600 personas. 

La OIT (2019) afirma que los trabajadores suelen ser presionados y que sus 

jornadas pueden ser intensivas y con un menor rango de tiempo para poder cumplir 

las tareas dadas, lo que causa una exigencia emocional. Además, recalcan que son 

muy pocos los empleados que pueden sugerir un permiso para asuntos personales 

de emergencia que puedan presentarse, pues se debe tener en cuenta que, si hay 

una reducción de la exigencia, habría una mejora de la calidad de vida en los 

trabajadores y si se da más importancia al clima social positivo de ellos, se podrían 

cumplir mejor las metas propuestas en la organización. 

La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE, 2019) 

menciona que el ámbito laboral se encuentra en constantes cambios, debido a 

varios factores, como, por ejemplo, la globalización. Además, enfatiza que no 
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siempre se dan las capacitaciones o el aprendizaje necesario a los trabajadores, lo 

que causa la falta de motivación, dinero, tiempo y apoyo por parte del empleador. 

Es por eso que se ha vuelto de gran utilidad, conocer acerca del desarrollo 

organizacional (DO), pues este significa realizar un principal esfuerzo de forma 

planificada para obtener mayor productividad y además, desarrollando la salud de 

la organización (Beckhard, 1969). Esto ayuda a que las empresas puedan generar 

estrategias para conseguir de una manera más dinámica las metas planificadas. 

Para establecer esto, se debe tomar en cuenta las opiniones de los trabajadores y 

considerar la relación entre organización y empleados (Furnham, 2001).  

El DO, se viene considerando como tema de estudio desde hace un buen tiempo, 

en la década de 1940, algunos investigadores proponían que se debía tener en 

cuenta las actitudes, el ánimo y los hábitos de los trabajadores para de esta manera 

poder potenciar procesos y crear energía en ellos (Porret, 2014). Debido a lo 

mencionado, hay varios temas que van dentro de la mejora de una empresa, como 

lo es el apoyo organizacional percibido con sus siglas en inglés (POS) por los 

trabajadores y el compromiso organizacional, ya que esto ayuda a poder generar 

una efectividad por parte de ellos. 

Se tiene en cuenta que dentro de una empresa pueden surgir problemas o 

situaciones difíciles, ya sean internamente o externamente, y en esos procesos es 

donde el trabajador busca sentir un apoyo extra y de esta forma poder generar una 

mayor relación con su centro de trabajo. Actualmente, el mundo está atravesando 

una pandemia por el Covid – 19. Esto genera un gran desequilibrio en todas las 

áreas, y sobre todo más en el área laboral, se conoce que varias organizaciones 

han tenido que detener las labores por el estado de emergencia en distintos países 

del mundo y esto puede desencadenar incertidumbre en los empleados.  Se estima 

que las actividades laborales se reactivaran progresivamente, y sobre todo se 

espera que las empresas puedan afrontar este problema en conjunto con los 

trabajadores. Es por esto, que el tema de apoyo organizacional es una variable 

importante en este periodo en donde se tiene que ver una unión por parte de todos. 

El POS, se comprende entonces como el grado en el que los trabajadores sienten 

que su centro laboral se preocupa por ellos y valoran las contribuciones personales 

que pueden tener (Ojeda, Talavera y Berrelleza, 2016). Esto ayuda a que exista 
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apego entre los empleados y la empresa, lo que lleva a un fortalecimiento de la 

expectativa de las recompensas. Esto ayudara a generar ganancias y además a 

conseguir que el trabajador otorgue mayor valor a su centro laboral, adopte los 

valores y normas que puedan manejar dentro de ella (Rhoades y Eisenberger, 

2002). 

Se menciona que el apoyo percibido es un antecedente del compromiso 

organizacional. Arbaiza (2017), menciona que el compromiso demanda que el 

trabajador se encuentre siempre disponible para realizar esfuerzos extras que 

pueden surgir para poder llegar al objetivo mutuo. Es de gran importancia que se 

pueda generar el reconocimiento del esfuerzo de los empleados. Frías (2014) 

sostiene que un empleado se siente motivado y comprometido cuando la 

organización demuestra la capacidad de poder ofrecer condiciones adecuadas para 

el desempeño de cada uno, pero además comenta que algunas empresas aun no 

toman importancia a estos temas. 

Todo lo mencionado, nos lleva a entender la importancia de preocuparse por la 

calidad que se puede dar en el trabajo, pues no solo se trata de la productividad 

que se pueda llegar a obtener. Sino también, tiene un gran valor, tener presente las 

carencias que puedan manifestar las personas que laboran, las cuales pueden ser 

emocionales, físicas o económicas. Todo ello nos lleva a la formulación del 

problema general ¿Cómo se relaciona el apoyo percibido y el compromiso 

organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima 2020? 

La justificación del estudio a nivel teórica, es que ayudará a tener mayor 

conocimiento de los temas apoyo percibido y del compromiso organizacional, 

teniendo en cuenta autores y definiciones más claras para el entendimiento del 

tema a las organizaciones y para los mismos trabajadores. A nivel práctico, 

contribuirá para que la sociedad pueda tener un aporte y sustento de cómo es el 

apoyo percibido y compromiso en una empresa textil de Lima. Además, se han 

evidenciado pocos estudios acerca de ambas variables en conjunto, por lo que 

habría mayor información con datos existentes para una posible investigación a 

futuro. A nivel social, su fin es obtener datos reales de una muestra de trabajadores 

y para que más adelante se pueda tomar en cuenta, y se realice programas de 

mejora e intervención en las empresas. 
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El objetivo central de la investigación fue determinar la relación entre el apoyo 

percibido y compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa textil. 

Lima, 2020. Se tuvo en cuenta objetivos específicos. El primero, establecer la 

relación entre el apoyo percibido y el compromiso afectivo - normativo de los 

trabajadores de una empresa textil. Lima, 2020. Se consideró, establecer la relación 

entre el apoyo percibido y el compromiso de continuidad de los trabajadores de una 

empresa textil. Lima, 2020. Determinar el nivel de apoyo percibido en los 

trabajadores de una empresa textil, Lima, 2020. Y, por último, determinar el nivel 

de compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa textil, Lima, 

2020.  

La hipótesis general del presente estudio fue: Existe una relación significativa entre 

el apoyo percibido y compromiso organizacional de los trabajadores de una 

empresa textil. Lima, 2020. Por consiguiente, se tienen presentes dos hipótesis 

específicas. Primera, existe una relación significativa entre el apoyo percibido y 

compromiso afectivo y normativo de los trabajadores de una empresa textil. Lima, 

2020. Segunda, existe una relación significativa entre el apoyo percibido y 

compromiso de continuidad por los trabajadores de una empresa textil. Lima, 2020.  
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II. MARCO TEÓRICO  

Se tiene en consideración investigaciones previas al estudio elegido, por lo que, en 

antecedentes nacionales, se tiene presente a Ramírez (2017) quien realizó un 

estudio con el objetivo central de establecer la relación entre el compromiso 

organizacional y la motivación laboral en 124 trabajadores, para lo cual utilizo el 

método de muestreo no probabilístico. Tuvo en cuenta, el método hipotético 

deductivo. Para medir sus variables utilizó dos instrumentos, el primero fue el 

cuestionario sobre los atributos de la organización para medir el CO y para la 

motivación la autora del estudio creo su propio cuestionario. Los resultados fueron 

que, si se evidenció una relación entre ambas variables mencionadas, ya que se 

realizó la correlación a través de Spearman, en donde el resultado fue de 0.188. 

Con respecto, a las dimensiones de la variable compromiso, solo se halló relación 

significativa entre el componente afectivo y la motivación laboral. Se le recomendó 

a la empresa, realizar programas de mejora respecto a la motivación para los 

trabajadores.  

Flores y Gómez (2018) buscaron establecer la unión entre apoyo percibido y 

compromiso teniendo en cuenta 135 trabajadores, la mayoría estaba en un 

promedio de edad de 24 años. Para el AOP utilizaron la escala de Eisenberger y 

para el CO, la escala de Meyer y Allen. El trabajo presentado fue cuantitativo no 

experimental y pudieron obtener la muestra que requerían a través del programa 

GPower. Como resultados hallaron una relación significativa entre ambas variables. 

Llegaron a la conclusión que la variable de apoyo percibido, se presentó en su 

población como una prueba de dos factores, teniendo una percepción positiva y 

negativa, y para la variable de compromiso se tuvo en cuenta dos sub dimensiones, 

la cual una mezclaba el compromiso afectivo – normativo y la otra fue de 

continuidad. Sugirieron que en Perú se debería hacer más validaciones acerca de 

AOP, ya que no hay evidencia de alguna en el país. 

Apaza y Becerra (2019) en su estudio tenían como objetivo central establecer la 

relación entre las variables AOP y CO. Para la recolección de datos tuvieron en 

cuenta dos instrumentos: la versión abreviada de la escala de AOP que se basa en 

la teoría de Eisenberger y para compromiso la escala de Meyer y Allen, versión 

adaptada por Ortega y Martin. La investigación es no experimental, correlacional y 
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se aplicó los instrumentos a 290 trabajadores. Donde obtuvieron la evidencia que 

existe una relación positiva fuerte y muy significativa mediante el coeficiente de 

correlación de Spearman (rho= .624, p<0.00). Querían también evaluar si hay 

relación de las dimensiones de compromiso organizacional con el apoyo percibido, 

donde los resultados fueron significativos y positivos. Llegaron a la conclusión, que 

los trabajadores al recibir un mejor trato y más apoyo por parte de los directivos, 

provocan que se pueda incrementar la satisfacción y por ende el compromiso por 

parte de los empleados.  

Candela (2019) en su investigación buscaba determinar la relación que podría tener 

el CO y el desempeño contextual (DC) o también dicho como laboral. Se llevó a 

cabo en Arequipa, en donde se tuvo como muestra a 248 personas, a las cuales se 

les aplico instrumentos para medir el compromiso con la escala de Meyer y Allen y 

el desempeño a través del cuestionario de Coleman y Borman. El estudio fue no 

experimental, transversal, correlacional. Obtuvieron como conclusión que si existe 

una relación significativa entre ambas variables. Además, que, si una persona 

muestra mayor compromiso, también podrá tener mejores actitudes relacionadas 

al desempeño de sus actividades en su centro de trabajo. Las personas que 

presentan cierta dependencia hacia la organización, suelen brindar más apoyo en 

su trabajo y a sus compañeros.  

En cuanto al ámbito internacional, Ojeda, Talavera y Berrelleza (2016) tuvieron 

como objetivo para su estudio analizar la relación entre compromiso organizacional 

y apoyo percibido en 265 docentes que trabajan tiempo completo en una 

universidad de México. La investigación fue de nivel correlacional y se utilizó como 

método de recogida de datos cuestionarios, los cuales fueron para CO el 

cuestionario de Mowday, Steers y Porter que cuenta con 18 preguntas; para el 

AOP, tomaron en consideración el cuestionario de 16 preguntas de Eisenberger. 

Tuvieron como conclusión que los docentes manifiestan un compromiso medio y 

alto, además, tienen la percepción de apoyo por su centro de trabajo. La relación 

entre compromiso y apoyo percibido fue significativa positiva en la muestra 

establecida. Los docentes también manifestaron que al sentir mayor interés de su 

organización, ellos se sienten más comprometidos y motivados.  
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Borth y Larrea (2017) realizaron una investigación sobre el compromiso normativo, 

el cual es una dimensión del CO y AOP en empleados de oficina en la Paz (Bolivia). 

Se seleccionó a 142 trabajadores de la compañía elegida, el estudio fue 

correlacional no experimental.  Los resultados obtenidos fueron que, si existe una 

relación significativa entre ambas variables, utilizando la correlación de Pearson (r= 

.668). Además, en este estudio tuvieron en cuenta que, para el AOP, se evidencia 

la teoría de Eisenberger donde sostiene que se presenta una sola dimensión en la 

variable. Sugieren que se realice una buena retención de los mejores trabajadores 

por parte del área de recursos humanos, ya que se tiene presente que, si se cumple 

todo lo acordado con las medidas para los empleados, estos tendrán mayor 

satisfacción en su centro y compromiso.  

Salazar (2018) en su estudio busca establecer una relación multivariante entre el 

apoyo organizacional percibido y la calidad de vida laboral, de igual manera también 

busca establecer un modelo de bienestar para la mejora de la organización. Tuvo 

en cuenta una muestra de 1255 trabajadores, pero tuvo en cuenta a 736 quienes 

participaron de un programa de bienestar, y otro grupo de 519 que no fueron 

partícipes del trabajo, ya que también se buscaba medir si podría haber un tipo de 

influencia. Las conclusiones del estudio fueron que, si se evidencia una correlación 

de las variables mediante Pearson, en donde obtuvieron de resultado 0.84. Al 

finalizar con su investigación, tuvo como conclusión que el apoyo de los grandes 

jefes y la práctica del recurso humano, desarrolla el compromiso por parte de los 

trabajadores y además, se disminuye el estrés laboral por parte de ellos. Menciona 

que es de gran importancia poder gestionar programas para la mejora de la calidad 

de vida de los empleados, y poner más énfasis en la práctica de gestión en las 

personas, todo esto debido a que se comprobó que los trabajadores que pasaron 

por el programa, sintieron mayor bienestar.            

Sotelo (2018) busca que se pueda establecer el impacto que genera el soporte 

organizacional o también dicho apoyo, y el compromiso organizacional en la vida y 

trabajo. La investigación fue de enfoque cuantitativa, de tipo correlacional y no 

experimental. Se tomaron en cuenta a 85 empresas que se encuentran en el rubro 

de exportación en México y como instrumentos se utilizó para el soporte 

organizacional la escala de Eisenberger, para el CO el cuestionario de Mowday, 
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Steers y Porter; y para la medición de conflicto vida-trabajo, por Carlson. Se 

entiende que, si se logra una gran mejora de las condiciones laborales, se podrá 

disminuir el ausentismo, la rotación, los accidentes en el trabajo y otros aspectos 

que puedan influir para la disminución de productividad.   

Para iniciar, con la parte teórica de este estudio, se tiene conocimiento que la 

psicología dentro del ambiente laboral, ha pasado por muchos cambios y con el 

pasar de los años ha ido cobrando mayor importancia. Es por ello que, fue valioso 

realizar investigaciones sobre el comportamiento organizacional, en donde se 

fueron dando nuevas teorías, modelos e instrumentos que ayudan a validar dichas 

informaciones, lo que lleva a poder dar explicación a las conductas y actitudes de 

las personas. Se tiene dentro de ese conjunto al apoyo percibido y al compromiso 

organizacional.  

Este trabajo tuvo en consideración a la teoría de intercambio social para poder 

entender al apoyo percibido y compromiso. Morales, Sánchez y Haidar (2018) 

refieren que esta teoría menciona que las personas se sienten en la obligación de 

recompensar el trato y apoyo que pueden obtener por parte de su centro laboral. 

La teoría trata de explicar las actitudes laborales y el comportamiento de los 

trabajadores.  

Homanss (1958) hace referencia que el comportamiento social puede estar 

representado en símbolos de aprobación y prestigio. Se entiende que las personas 

esperan recibir lo mismo o más cuando ayudan o aportan algo, y de la misma forma 

estas personas se sienten obligadas a corresponder en la misma medida. Es por 

eso que se debe tener en cuenta que la reciprocidad no solo se aplica de persona 

a persona, sino también entre trabajador y el centro laboral. Blau (1986) también 

apoya la idea del autor mencionado, ya que aporta que los empleados al realizar 

una buena acción, y al recibir un reconocimiento harán la acciones una y otra vez. 

Esto lleva a la conclusión, que, si hay menos compromiso en los trabajadores, es 

porque las empresas no toman en cuenta el intercambio de buenas acciones por 

gratificaciones.  

 Thibaut y Kelley (1959) mencionan que las personas piensan que las relaciones 

interpersonales que tienen, son como intercambios económicos. Esto se explica de 
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la manera en que cada uno de los integrantes en un vínculo, se sumerge a la idea 

de satisfacer sus intereses, lo cual podría fortalecer la relación y cuando esto no se 

da, hay un deterioro del vínculo. Cropanzano y Mitchell (2005) mencionan que el 

trabajo es visto como el comercio del esfuerzo y lealtad para conseguir beneficios 

tangibles y recursos sociales de la organización. La teoría de Intercambio social, 

también da a entender que las personas al recibir un buen trato, se motivan a 

cumplir con las obligaciones asignadas que puedan tener.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

Después de haber mencionado a la teoría que engloba a las dos variables, es 

importante poder entender y conocer mejor a cada una de ellas, comenzando con 

el apoyo organizacional percibido. En un primer momento, esta variable buscaba 

corroborar el efecto de las prácticas organizacionales en el grado de compromiso 

de los empleados, y eso fue de ayuda para que se pudiera realizar la teoría del 

apoyo percibido, el cual se basa en la creencia de los trabajadores. (Morales, 

Sanchez y Haider, 2018) 

 Según Eisenberg, Hutington, Hutchinson y Sowa (1986) sostienen que el apoyo 

percibido, se entiende como una percepción que tienen los trabajadores hacia como 

su centro de trabajo toma en cuenta su contribución. Rhoades y Eisenberg (2002) 

proponen que el apoyo que pueda brindar una organización a sus trabajadores, 

puede formar un apego entre ambos, y de esa manera consolidar la expectativa de 

recompensa para que se realice un mayor esfuerzo porque se pretende que el 

trabajador comprenda que las ganancias o pérdidas que pueda tener la empresa, 

dependen del cumplimiento de las metas.  

Toro (2007) menciona que el apoyo organizacional se entiende con dos aspectos 

importantes: el primero, es el reconocimiento a la ayuda que pueden dar los 

trabajadores y el segundo, las iniciativas para generar el bienestar socioemocional 

de ellos. El AOP también nace de los jefes o puntos claves de la organización ya 

que, ellos pueden generar una relación fuerte entre empleado y empleador, de esta 

manera se podrá aumentar el sentido de obligación y lograr así las metas en común. 

Macedo, Ferreira y Bras (2012) manifiestan que la percepción del AOP es una 

variable importante para entender el comportamiento humano en las 

organizaciones porque explica las conductas que están relacionadas al desempeño 
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laboral. Además, puede ser un antecedente o consecuente entre las relaciones de 

apoyo entre empleado y empleador.  

Se conoce, que el modelo más estudiado y utilizado para entender al AOP, es el de 

Eisenberger et al. (1986) ya que ellos fueron los que iniciaron las investigaciones 

de esta variable y mencionaron que los trabajadores ven a la organización como un 

ser vivo, que tiene un propósito y una intención. Su teoría sostiene cuatro puntos 

importantes, el primero, es que los empleados valoran en general las contribuciones 

que ellos podrían dar a su centro laboral y si esta las tomaría en cuenta; como 

segundo punto, menciona que el AOP está influenciada por el trato a los 

trabajadores; tercero, los trabajadores al sentir apoyo van a colaborar con el 

cumplimiento de las metas, y por último, el AOP satisface las necesidades 

socioemocionales lo que lleva a un apego emocional con la empresa.  

Rhoades y Eisenberger (2002) sostienen que el apoyo organizacional percibido 

comprende que es importante ejercer un trato adecuado entre el directorio y los 

otros empleados, ya que el fin es lograr una relación óptima entre todos los 

miembros. Si se cumple con lo requerido, eso llevara a que el trabajador pueda 

conocer que tanto su centro de trabajo está comprometido con él en el aspecto de 

retribuir sus esfuerzos y empeño por realizar un buen trabajo. Eisenberger y 

Stinglhamber (2011) mencionan que el AOP aumenta el bienestar psicológico de 

los trabajadores y sobre todo los que puedan presentar un nivel alto de apoyo 

percibido, se sentirán más satisfechos respecto a sus actividades y experimentaran 

mayor disposición para participar dentro de su organización, lo que llevara a tener 

menos estrés y podrán reportar una disminución de los conflictos hogar y trabajo. 

Esta variable según el autor es unidimensional.  

Eisenberger et al. (1986) menciona que, si se presenta un nivel alto o bueno de 

apoyo percibido, se puede cubrir algunas carencias o necesidades que puedan 

tener los empleados y se motiven con recompensas, esto genera una lealtad por 

parte de los trabajadores hacia su organización donde laboran y es ahí donde se 

cumple la teoría de intercambiar lo bueno que da la empresa, por compromiso de 

parte de ellos, se busca el intercambio de actitudes y comportamientos. Por todo lo 

ya mencionado, se dice también que el compromiso organizacional es un 

antecedente del AOP (Eisenberger, Fasalo y Davis, 1990).  



11 
 

En cuanto a la otra variable, la cual es compromiso organizacional (CO), se tendrá 

en cuenta algunos enfoques. Según la teoría de Porter y Lawer (1965) mencionan 

que el compromiso organizacional, es un deseo de realizar un esfuerzo extra por la 

organización para el bien de esta y sobre todo buscar la permanencia en su centro 

laboral, aceptando las reglas, objetivos y valores. Además, Cotton (1993) define al 

compromiso como una forma de participación, ya que este es el resultado de la 

mezcla entre incentivos, información e influencia, y todo esto llega a generar un 

apego de los empleados para lograr metas propuestas. 

 De Frutos, Ruiz y San Martin (1998) consideran también que el CO es una actitud 

la cual se va a reproducir en un conjunto de comportamientos estables que 

ayudaran al desenvolvimiento de los trabajadores para el cumplimiento de sus 

actividades y la obtención de sus propósitos. Según las teorías de los autores 

mencionados, se puede llegar a la conclusión, que el compromiso organizacional si 

es una actitud, que se basa en lo que la organización le pueda brindar a sus 

empleados, para motivarlos y se puedan realizar los objetivos de la empresa.  

Claure y Böhrt (2004) definen al compromiso laboral como una actitud que se tiene 

hacia la empresa y esta se va desarrollando a través de la socialización que se da 

poco a poco entre todos los trabajadores. Se entiende que, al tener compromiso 

habrá una lealtad y ayudará a mejorar el recurso humano. Alles (2007) percibe que 

el CO se puede entender como un nivel de fidelidad que tendrá el empleado con su 

organización. Además, deben sentir que sus objetivos personales van relacionados 

a los de la empresa, generando así satisfacción y como resultado la participación y 

compromiso por parte del trabajador. Betanzos y Paz (2007) mencionan que el CO 

desde el punto de vista de los empleados puede ofrecer una estabilidad en el 

trabajo, que puede generar impacto en los beneficios sociales, jubilación, 

prestaciones y sobre todo algo muy importante que es la estabilidad económica.  

Otro autor que ayuda a entender esta variable es Chiavenato (2009) quien 

menciona que, si se obtiene un compromiso, ayuda a que haya una disminución de 

otros problemas, como el absentismo, y esto incrementa las ganas de trabajar. Se 

debe tomar en cuenta que un trabajador sentirá compromiso la organización debe 

brindar comodidades, como un adecuado lugar para laborar, recompensa y 

reconocimientos, calidad de vida en el trabajo, brindarles oportunidades de 
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crecimiento y hacerlos sentir parte de las decisiones que se puedan tomar, de esta 

manera se puede asegurar el compromiso y por lo tanto la permanencia de los 

empleados en su lugar de trabajo.  

La teoría que se tuvo en cuenta ya que es la más estudiada y precisa, es la de 

Meyer y Allen (1990) quienes mencionan que el CO es una actitud, pues se 

entiende como un proceso en el cual los trabajadores se van relacionando con su 

organización, y van tomando en cuenta si sus valores van de acuerdo también con 

su centro de trabajo, de esta manera si hay un compromiso, el empleado va a 

evaluar si podría permanecer un gran tiempo dentro de la empresa en donde se 

encuentre. Meyer y Allen (1991) definen al CO, como un estado psicológico en el 

cual hay una relación entre el trabajador y empresa, que, además, influye en la 

toma de decisión para seguir en ella o renunciar a la organización. 

 Meyer y Allen (1993) agregan que el nivel de compromiso va a depender de ambas 

partes, quiere decir del empleado y empleador, esto se explica que desde el primer 

momento que inicia el proceso de selección, ya se genera la expectativa acerca de 

lo que la persona podrá recibir por parte de la organización, lo que a eso se le 

conoce como un contrato psicológico, y la empresa por su parte, está buscando en 

sus candidatos una entrega total y que pongan su mayor esfuerzo con el trabajo 

propuesto. Según el modelo de Meyer y Allen (1997) existen tres tipos de 

compromiso, los cuales son: afectivo, de continuidad y normativo.  

El compromiso afectivo, se trata de un lazo o relación fuerte entre el trabajador y la 

empresa. Esto se debe a que la persona se siente identificada con su organización 

y por lo tanto se forma un grado alto de lealtad, y esto lleva como resultado a que 

puedan permanecer más tiempo en la empresa porque así lo desean. Las personas 

que manejen este tipo de CO, se podrán adaptar a los cambios de una forma más 

rápida, también son los que se preocupan si ven que la organización no podría estar 

pasando por un buen momento, y si hay logros son los que demuestran felicidad 

por su institución.  

El compromiso de continuidad, según Meyer y Allen (1997) hace referencia a la 

perdida que costaría abandonar a la organización, pensando en el dinero, esfuerzo 

y tiempo invertido. Los trabajadores que puedan manejar este tipo de compromiso, 
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hacen más énfasis en la inversión que hicieron, y piensan en el tiempo que 

prevalecieron trabajando y también en el puesto que ya ganaron, esperando que 

su sacrificio y esfuerzo sea recompensado. Por lo tanto, el trabajador siente que si 

deja su centro de trabajo podría perder muchas cosas, y se queda por necesidad. 

 Meyer y Allen (1997) mencionan que el compromiso normativo, hace referencia a 

un sentimiento de obligación porque los trabajadores creen que tienen una deuda 

con la organización por prestaciones, capacitaciones, diplomados o colegiaturas 

que le pudieron haber ofrecido y pagado. Sienten que deben mostrar su mayor 

compromiso porque la empresa le brindo oportunidades de mejora. El trabajador 

piensa que de alguna manera le debe devolver la inversión que tuvieron en él.  

Finalmente, se entiende que esta variable es muy importante para el desarrollo del 

comportamiento organizacional, se entiende y se comprende que el compromiso se 

trata de un conjunto de actitudes que tendrán los trabajadores. Se sentirán 

motivados para prevalecer en su organización y se sentirán a gusto con su trabajo, 

teniendo como resultado por parte de ellos eficacia y eficiencia en las actividades 

que podrían realizar. Por lo tanto, habrá una ganancia para la empresa como para 

el trabajador, en el sentido de calidad en el trabajo.  
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

El tipo de la investigación es de tipo básica de nivel correlacional.  Básica    ya que 

se basa en la búsqueda del incremento del conocimiento científico, en este caso 

conocer más acerca de la relación de las variables escogidas (Sánchez y Reyes, 

2015).  Y es de nivel correlacional porque se buscará determinar la relación 

existente entre dos variables de estudio (Arias, 2012). 

El diseño de la investigación fue no experimental transversal, debido a que no se 

manipulará a las variables escogidas. Solo se buscará establecer relaciones que 

puedan existir en las unidades de estudio, se observan las variables para luego 

analizarlas, y todo se realizara en un mismo instante. (Morlote y Celiseo, 2002).  

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables a estudiar son de tipo cuantitativas, donde, la primera es el apoyo 

percibido y la segunda es compromiso organizacional.  

V1: Apoyo percibido  

Definición conceptual: La primera variable, apoyo organizacional se define según 

Eisenberger, et al (1986) como una percepción que tienen los trabajadores hacia 

como su centro de trabajo toma en cuenta su contribución.  

Definición operacional: El nivel de apoyo percibido, se medirá a través del 

cuestionario de Eisenberger, et al (1986) para obtener los niveles de apoyo. 

Indicadores: Esta variable tiene dos indicadores, los cuales son la satisfacción de 

las necesidades socioemocionales y la sensación de reconocimiento.  

Escala de medición: La escala de medición es ordinal  

 

V2: Compromiso organizacional  

La segunda variable que se tiene en cuenta es el compromiso organizacional, el 

cual se basa en la teoría de Meyer y Allen.  
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Definición conceptual: Meyer y Allen (1991) la definen como un estado psicológico 

en el cual hay una relación entre el trabajador y empresa, que, además, influye en 

la toma de decisión para seguir en ella o renunciar a la organización. 

Definición operacional: Esta variable será medida a través del cuestionario de 

compromiso organizacional de Meyer y Allen (1993) para obtener los niveles de 

compromiso en la empresa.  

Dimensiones e indicadores: La variable presenta dos dimensiones, las cuales son: 

compromiso afectivo – compromiso normativo y de continuidad. Además, cuenta 

con tres indicadores, los cuales son: deseo, necesidad y obligación.  

Escala de medición: La escala de medición es ordinal.  

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

Según Cabezas, Andrade y Torres (2018) la población, se entiende como un 

conjunto de componentes o elementos sobre el que se utilizarán procedimientos 

para el desarrollo de una investigación en concreto. En esta investigación se contó 

con una población de 600 trabajadores que laboran en una empresa privada según 

lo que reporta el área de recursos humanos (Recursos humanos de empresa 

privada, 2020).  

Criterio de inclusión:  

Trabajadores de la empresa escogida  

Mayores de edad  

Trabajadores que no sean parte de gerencia, ni jefes.  

Criterios de exclusión:  

Las personas que no trabajen en la empresa. 

Las personas del área administrativa.  

Menores de edad  
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Muestra 

La muestra, según Cabezas, Andrade y Torres (2018), se entiende como un 

pequeño sub conjunto del universo total de una población seleccionada, la cual se 

realiza a través de una formula. Para la presente investigación se obtuvo como 

muestra final a 204 trabajadores por lo cual, conociéndose el total de la población, 

se estima mediante la siguiente fórmula matemática para saber el tamaño de la 

muestra:  

 

 

 

Se entiende que:  

N= Población = 600 

n= muestra = 236 

e= margen de error (0.05)  

p= 0.5 probabilidad de ocurrencia del fenómeno  

q= 0.5 probabilidad de no ocurrencia del fenómeno  

Z= N. de confianza = 95%  

 

Muestreo  

Se aplicó el muestreo es no probabilístico por conveniencia ya que este permite 

seleccionar aquellas personas que van a poder colaborar con la investigación y 

además es conveniente por la accesibilidad y proximidad de los sujetos para el 

investigador (Otzen y Manterola 2017).  

Unidad de análisis   

Se determino como unidad de análisis al trabajador que se encuentre trabajando 

en la empresa del rubro textil.   

𝒏 =
𝑁 ∗ 𝑍𝛼

2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞

𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La técnica que se utilizó en este estudio será la encuesta, la cual es una recogida 

de datos que se da a través de la interrogación de los participantes, con el fin que 

se pueda obtener de forma sistemática medidas sobre el tema de investigación. 

Esta recogida de datos se da mediante el cuestionario que se administra en una 

población o muestra (López-Roldan y Fachelli, 2015). Se utilizará el cuestionario de 

apoyo percibido de Einsenberger y el cuestionario de compromiso organizacional 

de Meyer y Allen.  

Instrumento 1: Cuestionario de apoyo percibido 

Tiene como autor a Eisenberger y es una prueba que surgió en Estados Unidos en 

el año 1986. Es un instrumento psicológico para el área organizacional y tiene como 

objetivo medir el nivel de apoyo organizacional percibido que puedan presentar los 

trabajadores. Cuenta con 17 ítems y es un cuestionario de tipo Likert con 7 

alternativas de respuesta. Se puede administrar de manera individual o grupal, no 

tiene un tiempo determinado, sin embargo, podrían ser unos 10 minutos 

aproximadamente.  

La consigna de aplicación del cuestionario indica que se les presenta las preguntas 

a los trabajadores y se les da las instrucciones, las cuales son que debe marcar la 

alternativa que mejor le parezca indicando su grado de desacuerdo o de acuerdo 

con las afirmaciones que se les presenta. Además, se les da un ejemplo para que 

quede completamente claro y no haya dudas. Para la calificación e interpretación 

de la prueba, se realiza una suma general de los ítems para poder generar el nivel 

de apoyo percibido. Se debe tener en cuenta que la prueba tiene ítems inversos.  

Propiedades psicométricas del test original 

El cuestionario de apoyo percibido, se estudió por primera vez en una muestra de 

361 trabajadores en Estados Unidos, en donde se obtuvo una fiabilidad a través del 

coeficiente de Cronbach de .93 considerándose una elevada confiabilidad. 

Realizaron un análisis factorial exploratorio en donde hallaron que la prueba es 

unidimensional debido a la varianza total explicada. Ortega (2003) realizó la 

traducción al español, en donde encontró una fiabilidad de .85.  
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Propiedades psicométricas en Perú  

Apaza y Becerra (2019) realizaron dentro de su estudio las propiedades del 

cuestionario AOP y obtuvo una confiabilidad a través del Alfa de Cronbach de .71, 

siendo este aceptable. También tuvo en cuenta hallar la correlación producto-

momento de Pearson en donde todos fueron altamente significativos, tomando en 

cuenta que existe una validez de constructo, y de igual forma los coeficientes de 

relación de los ítems con la prueba en general oscilan entre .35 y .52, siendo 

algunos moderados y otros altos.  

Propiedades psicométricas de la prueba piloto 

Con respecto a los resultados que se pudieron obtener en la prueba preliminar, se 

halló el análisis descriptivo de los ítems, los cuales todos salieron favorables y 

aceptables, indicando una buena relación entre los ítems. También se realizó la 

confiabilidad de la prueba a través de alfa y omega, teniendo resultados de .90 y 

.93, demostrando la confiabilidad del instrumento. Y, por último, se ejecutó el AFC 

del cuestionario, el cual los resultados fueron RMSEA .15 siendo este no aceptable, 

SRMR .09 no aceptable, CFI .96 es mayor a .90 por lo que sí es aceptable, TLI .96 

siendo también aceptable y por último X2/gl 5.32 llegando a ser no aceptable. Sin 

embargo, se tomó en cuenta también un modelo alternativo con dos dimensiones 

lo cual el modelo resulta ligeramente aceptable, teniendo valores de RMSEA .08, 

SRMR .006, CFI .99, TLI .98 y el X2/gl 5.32.  

 

Instrumento 2: Cuestionario de compromiso organizacional 

El segundo instrumento que se tomará en cuenta, será el cuestionario de 

compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991), tiene procedencia de Estados 

Unidos. Es un instrumento psicológico utilizado en el área organizacional y su 

objetivo es medir el nivel de compromiso que tienen los trabajadores en su 

empresa. La prueba presenta tres dimensiones y 18 ítems, la escala es de tipo 

Likert con 7 alternativas de respuesta, no tiene un tiempo límite, pero se calcula 10 

minutos aproximadamente. Para esta investigación se tiene en cuenta la validación 

de Montoya (2014) contando con 18 ítems y 5 alternativas de respuesta.  
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La consigna de aplicación indica que se debe presentarse a los trabajadores la 

cartilla de los enunciados y las respuestas. Se les pide que lean con atención cada 

pregunta y respondan con la alternativa que más les interesa, se les brinda un 

ejemplo. La calificación e interpretación de la prueba se realiza haciendo una suma 

para el puntaje global.  

Propiedades psicométricas de la prueba original  

El cuestionario fue estudiado por Meyer y Allen, ambos obtuvieron en la 

investigación de la prueba una confiabilidad por dimensiones, en donde la primera 

dimensión que es compromiso afectivo de .85, el compromiso de continuidad de 

.79  y el compromiso normativo de .73 y la confiabilidad se realizó a través del Alfa 

de cronbach.  

El cuestionario de compromiso fue validado y estudiado al español por Arciniega y 

Gonzales (2006). Para tener la validez de constructo empleo un análisis factorial 

exploratorio con rotación oblimin y se obtuvo como resultado las tres dimensiones 

presentadas por el autor original. La confiabilidad de las dimensiones fue del 

compromiso afectivo .79, de continuidad de .77 y de normativo .72, lo que da a 

conocer que la prueba tiene consistencia interna a través del alfa de cronbach. 

Propiedades psicométricas del Perú  

Se tiene en cuenta la validación que realizo Montoya (2014), en donde hallo a través 

del análisis factorial exploratorio dos dimensiones, siendo el compromiso afectivo 

junto al normativo y como segunda dimensión al compromiso normativo. Obtuvo 

una confiabilidad alfa de .92, y también obtuvo la confiabilidad por dimensiones, 

teniendo al compromiso afectivo-normativo con una fiabilidad de .92 y el 

compromiso de continuidad de .79.  

Propiedades psicométricas de la prueba piloto  

Se obtuvo el análisis descriptivo de los ítems en la prueba preliminar demuestra 

que si hay una buena correlación ítem- test, demostrando que son aceptables. Con 

respecto a la confiabilidad, se obtuvo a través del alfa y omega, los cuales fueron 

de .87 y .91, considerando que la prueba tiene una fiabilidad buena y aceptable. 

Por último, se obtuvo el AFC de la prueba, siendo aceptable al modelo propuesto, 
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teniendo como resultados un CFI .96, TLI .95, SRMR .10, RMSEA .11 y el X2/gl de 

3.34.   

3.5 Procedimientos  

En primer lugar, para el presente estudio, después de haber solicitado los permisos 

de las pruebas que se utilizara para la investigación, se procedió a pedir los 

permisos correspondientes a la empresa donde se haría la aplicación de los 

instrumentos. Se efectuó una prueba piloto para saber las propiedades 

psicométricas de las pruebas, obteniendo su confiabilidad y su validez de 

contenido. Finalmente, después de realizar la prueba piloto se procedió a aplicar 

los instrumentos a la muestra seleccionada que fue de 234 trabajadores, para poder 

obtener el trabajo estadístico y comprobación de datos, llegando a calcular la 

correlación de las variables escogidas y dimensiones.  

3.6 Método de análisis de datos  

Para el procesamiento de los datos, obtención de tablas y figuras se empleó a 

través del programa R Studio, por lo cual en primer lugar se analizó los datos de 

una muestra preliminar cuyo objetivo fue realizar el análisis psicométrico de los 

ítems de ambos instrumentos dónde se realizó el análisis descriptivo para los 

reactivos evaluando medidas de dispersión como la media, desviación estándar, 

asimetría, curtosis, la correlación ítem- test corregido o IHC, así como también la 

Comunalidad. También, se efectuó el análisis factorial confirmatorio de los 

instrumentos con el fin de determinar el adecuado ajuste del modelo en la población 

seleccionada. Y, por último, se obtuvo los valores del coeficiente alfa y de ser 

necesario el coeficiente omega, como confirmación de la confiabilidad por 

consistencia interna de los instrumentos.  

Para la muestra final, se ejecutó la prueba de bondad de ajuste Shapiro Wilk como 

evaluación de la normalidad de los datos para cada instrumento y sus respectivas 

dimensiones, ya que, sobre los resultados de normalidad se tomará la decisión del 

uso de estadísticos paramétricos o no paramétricos. Se considerará el uso de la 

prueba S-W por ser la de mayor potencia estadística y ajustarse a distribuciones 

libres y diferentes tamaños de muestra (Pedrosa, Juarros, Robles, Besteiro y 

García, 2014). Así mismo, para determinar las relaciones entre las variables de 



21 
 

estudio se empleará el coeficiente RHO de Spearman según los supuestos de 

normalidad evaluados para cada muestra de los instrumentos, ya que los resultados 

arrojaron que será una prueba no paramétrica.  

3.7 Aspectos éticos  

La presente investigación maneja un alto grado de compromiso para su desarrollo 

y evita cualquier tipo de plagio, es por eso que se respeta a los autores a través de 

las citas. Es por esto que primero se pidió los permisos a las empresas para la 

aplicación de las pruebas y además el permiso del autor de la misma.  

Ojeda y Quintero (2007) mencionan que la ética debe establecerse en los trabajos 

de investigación, además que deber haber normas establecidas en la comunidad 

científica para evitar el descontrol, el vacío ético y el mal uso de las investigaciones 

científicas. 

También se debe tener en cuenta la confidencialidad del investigador hacia los 

participantes, para que de esta manera se pueda proteger la información brindada 

y haya un pacto de confidencialidad.  Tal cual se menciona en el capítulo III en el 

artículo 22 y 25 del código de colegio de psicólogos del Perú, mencionan que no 

toda persona que realice trabajos de investigación debe respetar normativas 

internacionales y nacionales, de la misma manera se debe de tener en cautela los 

beneficios de los participantes en la investigación.  
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IV. RESULTADOS   

4.1 Análisis de prueba de normalidad  

Tabla 1 

Prueba de bondad de ajuste Shapiro – Wilk  

  Variables N S-W Sig. 

    Apoyo percibido 236 0.979 0.001 

    Compromiso organizacional 236 0.994 0.436 

  Afectivo - normativo 236 0.987 0.036 

   Continuidad 236 0.980 0.002 

Nota. S-W:  Shapiro Wilk  ; N : número de personas  

 

En la tabla 1, se puede evidenciar que por los valores obtenidos a través de la 

prueba de bondad de ajuste S-W, las variables no presentan una distribución 

normal, debido que el nivel de significancia es menor a 0.05. Los que nos indica 

que se tendrá que utilizar estadísticos no paramétricos debido a su distribución no 

normal. Se hizo la elección de la prueba de normalidad Shapiro Wilk ya que, según 

Pedrosa, Juarros, Robles, Basteiro, y García (2015) esta es la prueba de mejor 

potencia estadística para poder medir la normalidad, ya que se ajusta a cualquier 

tipo de muestra.  

 

Tabla 2 

Correlación de las variables Apoyo percibido y Compromiso organizacional 

    Compromiso organizacional 

Apoyo Percibido 

Rho 0.390 

Sig. 0.000 

w 0.624 

(1-β) 1 

Nota. Rho: Spearman; w: tamaño del efecto  
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En la tabla 2, se aprecia que existe una relación significativa positiva media entre 

las variables escogidas para el estudio. Mondragón (2014) menciona que existe 

una correlación positiva media cuando los valores se encuentran entre 0.11 a 0.50. 

y los resultados obtenidos fueron 0.39. Además, se tiene en cuenta que el tamaño 

del efecto es de 0.62, por lo que se puede inferir que es un tamaño del efecto es 

grande. (Cohen, 1998). Se evidencia una potencia estadística de 1, siendo 

adecuada.  

 

Tabla 3 

Correlación de la variable apoyo percibido y las dimensiones de compromiso 

organizacional.  

  Afectivo -Normativo Continuidad 

Apoyo 
percibido 

Rho 0.401 0.216 

Sig. 0.000 0.001 

w 0.633 0.465 

(1-β) 1 0.999 

     Nota. Rho: Spearman; w: tamaño del efecto  

En la tabla 3, se puede evidenciar que la relación entre el apoyo percibido y la 

dimensión de compromiso afectivo – normativo, es una correlación significativa 

positiva media, ya que se tiene como resultado 0.40. De igual forma, el tamaño del 

efecto es grande, según Cohen (1998). Con respecto, a la correlación de apoyo 

percibido y la dimensión se continuidad, se evidencia que es significativa positiva 

media, teniendo en cuenta que Mondragón (2014), menciona que es una 

correlación positiva cuando está dentro de los valores 0.11 a 0.50. El tamaño del 

efecto es medio.  
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Tabla 4 

Nivel de apoyo percibido en los trabajadores de una empresa textil.  

  Porcentaje 

Apoyo Percibido 

Insuficiente Mediano Suficiente N 

5.1% 72.5% 22.5% 236 

 

En la tabla 4, se puede evidenciar que el 72.5% de los trabajadores pertenecientes 

a una empresa textil en Lima, perciben un nivel medio de apoyo por parte de su 

organización. El 22.5% de trabajadores, un nivel suficiente de apoyo percibido y el 

5% perciben un apoyo insuficiente. 

 

Tabla 5  

Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa textil. 

  Porcentaje 

Compromiso 
Organizacional 

Bajo Medio Alto N 

55.9% 44.1% 0.0% 236 

 

En la tabla presentada, se puede concluir que 55.9% de los trabajadores de una 

empresa textil, tienen un nivel bajo de compromiso organizacional. El 44.1% se 

evidencia con un nivel medio de compromiso hacia su organización. Para finalizar, 

no se evidencia porcentaje alto de compromiso.  
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V. DISCUSIÓN 
 

La presente investigación, persiguió como objetivo central determinar si existe una 

relación entre el apoyo percibido y el compromiso organizacional en trabajadores 

de una empresa textil. Después de haber concluido con el análisis de los resultados, 

se procedió a realizar la discusión del estudio.   

En primer lugar, el objetivo general de la investigación fue determinar la relación 

entre el apoyo percibido y el compromiso organizacional, en donde se obtuvo una 

correlación significativa positiva media (r=,390) entre ambas variables, a través del 

coeficiente RHO de Spearman. Se puede evidenciar que, si existe una relación 

entre las variables escogidas, esto también se pudo comprobar en el estudio que 

realizaron Flores y Gómez (2018) en donde hallaron una relación positiva entre 

apoyo percibido y compromiso organizacional, además, el puntaje de correlación 

fue de r=,370, semejante al presente estudio.  

Es importante, poder resaltar el estudio de Apaza y Becerra (2019) quienes también 

evaluaron la correlación de ambas variables a través de RHO de Spearman, donde 

se halló una relación positiva fuerte altamente significativa (r= ,624). De igual forma, 

Borth y Larrea (2016) en su investigación decidieron realizar la correlación a través 

de R de Pearson, en donde obtuvieron una correlación fuerte muy significativa. Con 

todo lo mencionado se puede llegar a la conclusión, que en cuanto más perciba el 

trabajador que su centro laboral toma en cuenta sus contribuciones y sus esfuerzos, 

mayor será el compromiso entre empleado y empleador.  

Es importante tener en cuenta, que el apoyo organizacional se basa en como los 

trabajadores sienten que son valorados por su organización en donde laboran. 

Aselerage y Eisenberger (2003) mencionan que se debe tener en cuenta como un 

antecedente de apoyo a los supervisores o jefes, ya que con frecuencia ellos son 

los representantes de la organización y son los encargados de poder trasmitir los 

objetivos y valores de la empresa a los trabajadores. Tener en consideración que 

es un punto importante para que de esta manera se pueda generar mayor apego y, 

por lo tanto, un mayor compromiso.  
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Meyer, Becker y Van Dick (2006) mencionan que un buen compromiso 

organizacional se genera a través de la motivación, y por lo tanto se genera un buen 

comportamiento en la empresa. Esto, conducirá a que la organización pueda 

obtener altos niveles de logro en metas propuestas. Se recomienda realizar y crear 

un modelo integrador que contenga la motivación, el compromiso y el 

comportamiento organizacional.  

En segundo lugar, se tiene como objetivo establecer la relación entre el apoyo 

percibido y los componentes del compromiso organizacional. Se tiene primero en 

cuenta al compromiso afectivo y normativo juntos, según la validación que realizo 

Montoya (2014). La relación del apoyo percibido con el componente se realizó a 

través del coeficiente de Spearman teniendo un resultado de r=,401, por lo que se 

posiciona según Mondragón (2014) como una relación positiva media. Además, fue 

significativa la relación de ambas variables. De igual forma, Flores y Gómez (2018) 

en su estudio midieron la relación de apoyo con la dimensión de compromiso, en 

donde obtuvieron como resultado una relación positiva media pero no fue 

significativa a comparación de la presente investigación.  

Se tiene en cuenta que Meyer y Allen (1990) mencionan la existencia de tres tipos 

de compromiso según la teoría, los cuales son: afectivo, normativo y de continuidad. 

Sin embargo, realizaron dos estudios en donde se pudo evidenciar que los 

compromisos afectivo y normativo tenían una fuerte vinculación entre ambos. Con 

respecto al compromiso de continuidad, trabajaba muy bien de igual forma de 

manera única.  

Por lo tanto, se entiende que la relación entre el apoyo y los dos tipos de 

compromiso (afectivo – normativo), ayuda a que el trabajador pueda percibir el 

interés que tiene su centro de trabajo hacia su bienestar, lo que ocasiona un vínculo 

más fuerte por su empresa, esto da como resultado una obligación moral de poder 

dar lo mismo que pueda recibir.  Flores y Gómez (2019) mencionan también la 

importancia de área emocional en una organización, pues esto genera mayores 

vínculos de compromiso y por lo tanto se puede llegar a las metas propuestas.  

En tercer lugar, se tuvo en cuenta relacionar el apoyo percibido con la segunda 

dimensión del compromiso organizacional, la cual es de continuidad. Los resultados 
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obtenidos para este objetivo, también tuvieron relación entre ambos mediante el 

coeficiente de Spearman (r=,216), esta correlación fue positiva media significativa. 

Asimismo, Apaza y Becerra (2019) mencionan que hallaron una relación positiva 

moderada altamente significativa, con un resultado de r=,308. Por otro lado, Flores 

y Gómez (2018) obtuvieron una relación positiva con baja significancia.  

Después de la obtención de los resultados, se puede evidenciar lo que Rhoades y 

Eisenberger (2002) investigaron acerca de la relación entre el apoyo y la dimensión 

compromiso de continuidad. Los autores hallaron relaciones no tan fuertes, pero 

estadísticamente significativas y con una buena confiablidad entre ambas variables. 

Debido a eso, se puede llegar a la explicación que la intención de la persona para 

permanecer en su centro de trabajo, se debe más a la inversión que ellos realizaron, 

tanto económicamente como el tiempo que puedan tener trabajando en su 

empresa. Por lo que conciben y toman en consideración la idea que, si dejan su 

trabajo indica una pérdida para ellos y abandonar lo que pudieron conseguir dentro 

de la organización  

En cuarto lugar, se realizó la medición de los niveles de apoyo organizacional que 

se percibe en la empresa por parte de los trabajadores. Se obtuvo que un 22,5% 

presenta un nivel suficiente de apoyo, un 72,5% medio y un 5,1% un nivel 

insuficiente de apoyo percibido. Apaza y Becerra (2019) en su investigación de igual 

forma determinaron los niveles encontrados de apoyo percibido, los cuales sus 

resultados fueron los siguientes: insuficiente con un 23,4%, moderado 52,8% y 

suficiente 23,8%. Se puede evidenciar que al igual que el presente estudio lo que 

predominó fue el nivel moderado de apoyo en los trabajadores, por lo que se infiere 

que no existe ni una buena percepción, pero tampoco existe una mala exactamente. 

Lo que si se puede apreciar es que en ninguno de los dos estudios se evidencia un 

porcentaje alto de nivel de apoyo.  

De igual forma, en quinto lugar, se determinó el nivel de compromiso organizacional 

que existe en la empresa seleccionada, en donde se obtuvieron de resultados que 

un 44,1% de los trabajadores tienen un nivel medio de compromiso, mientras que 

un 55, 9% un nivel bajo y no se presento porcentaje para el nivel alto de 

compromiso. De igual forma, Candela (2019) en su estudio, evidencio que 

predomino un nivel bajo de compromiso organizacional. Así mismo, Apaza y 
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Becerra (2019) no encontraron niveles alto de compromiso organizacional. Esto se 

puede evidenciar en el estudio que realizo Arbaiza (2017) en donde menciona que 

uno de los problemas latentes y que tiene predominancia es la falta de compromiso 

organizacional por parte de los trabajadores, esto debido a factores como falta de 

motivación, falta de apoyo y porque las empresas a veces suelen preocuparse en 

la productividad mas no en la calidad de vida de las personas dentro de una 

organización. Eisenberger, et al. (1986) mencionan que los trabajadores que 

muestren o sientan mayor apoyo por parte de su centro laboral, demostraran un 

alto nivel de compromiso organizacional.  

Después de todo lo mencionado, es importante reconocer las limitaciones que hubo 

en el trabajo de investigación. Una de ellas es sobre los cuestionarios, ya que se 

realizaron de manera virtual debido a la pandemia por la que el país está 

atravesando, generando así quizás algunas dificultades en la forma de 

completarlos. Se tiene en cuenta como una segunda limitación que, a nivel 

nacional, no se evidencian muchos estudios acerca de la variable de apoyo 

percibido, y por lo tanto tampoco de las variables escogidas para relacionarlas. Sin 

embargo, se pudo hallar algunas investigaciones previas e internacionales que 

pudieron ayudar al presente estudio.  
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VI. CONCLUSIONES  
 

PRIMERA: Se evidenció una relación significativa positiva media entre las variables 

apoyo percibido y compromiso organizacional en los trabajadores de una empresa 

textil. Por lo que se infiere, a mayor contribución por parte de los trabajadores en la 

organización, mayor será el compromiso para el cumplimiento de metas.  

SEGUNDA:  Se corroboró que si existe correlación entre el apoyo percibido y los 

componentes del compromiso organizacional, los cuales son: afectivo – normativo. 

En el estudio se evidencia una relación significativa positiva media. Concluyendo 

que, si se toma en cuenta la parte emocional del trabajador, se puede formar un 

vínculo más fuerte entre empresa y persona.  

TERCERA: Existe una asociación significativa positiva media, entre el apoyo 

percibido y el compromiso de continuidad. Este tipo de relación genera la 

permanencia del trabajador, ya que, si recibe un buen trato, no pensara en 

abandonar a su empresa.  

CUARTA: Se determinó que el nivel predominante de apoyo percibido fue 

moderado con un total de 72,5%. Lo cual lleva a la conclusión que no existe ni un 

nivel alto, pero tampoco bajo.  

QUINTA:  El nivel de compromiso organizacional que predominó fue el nivel bajo 

con un 55,9%, lo que lleva a la conclusión, que los trabajadores no se sienten 

comprometidos con su organización.  

SEXTA: Es importante tener en consideración, que, a menor apoyo percibido por 

parte de los trabajadores, menor también será el compromiso, lo que llevará a 

problemas para el cumplimiento de metas.  
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VII. RECOMENDACIONES 
 
PRIMERA: Se recomienda y se invita a poder realizar más investigaciones 

nacionales con respecto a la variable apoyo percibido, esto debido que son muy 

escasas las investigaciones en el país. Teniendo en cuenta, que es una variable 

muy importante para el buen funcionamiento en una empresa.  

 
SEGUNDA: Realizar de manera presencial un estudio para determinar la relación 

entre ambas variables y poder tener mayor alcance acerca de los estadísticos de 

correlación entre las variables elegidas. Esto debido a las pocas investigaciones 

que se han encontrado de ambas variables juntas, considerando que, según las 

teorías, ambas están vinculadas.  

 
TERCERA: Se recomienda, además, realizar estadísticas inferenciales para poder 

tener mayores resultados con respecto a las pruebas y a las variables. Cómo por 

ejemplo determinar si existe diferencias significativas por edad, o quizás por tiempo 

de permanencia en el centro de trabajo.  
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ANEXO 1. Matriz de Consistencia  

TITULO: Apoyo percibido y compromiso organizacional en trabajadores de una empresa textil, Lima, 2020.  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES E INDICADORES 

Variable 1: Apoyo percibido  

¿Cómo se 

relaciona el 

apoyo 

percibido y el 

compromiso 

organizacional 

en los 

trabajadores 

de una 

empresa textil, 

Lima, ¿2020? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre el 

apoyo percibido y compromiso 

organizacional en los trabajadores 

de una empresa textil. Lima, 2020. 

Hipótesis general:  

Existe una relación significativa entre el 

apoyo percibido y compromiso 

organizacional de los trabajadores de una 

empresa textil. Lima, 2020. 

Dimensiones 

 

Ítems 

 

Escala de 

medición 

 

Unidimensional 

 

1 al 17 

 

Ordinal 

Objetivos específicos: 

1.Establecer la relación entre el 

apoyo percibido y el compromiso 

afectivo - normativo de los 

trabajadores de una empresa textil. 

Lima, 2020 

2.Establecer la relación entre el 

apoyo percibido y el compromiso de 

continuidad de los trabajadores de 

una empresa textil, Lima, 2020. 

3.Determinar el nivel de apoyo 

percibido en los trabajadores de 

una empresa textil, Lima, 2020.   

4.Determinar el nivel de 

compromiso organizacional en los 

trabajadores de una empresa textil, 

Lima, 2020.   

Hipótesis especificas:  

1.Existe una relación significativa entre el 

apoyo percibido y compromiso afectivo y 

normativo de los trabajadores de una 

empresa textil. Lima, 2020. 

2.Existe una relación significativa entre el 

apoyo percibido y compromiso de 

continuidad por los trabajadores de una 

empresa textil. Lima, 2020. 

Variable 2: Compromiso organizacional  

Dimensiones  

 

Ítems Escala de 

medición 

Compromiso 

afectivo – 

normativo  

1,3,5,6,7,9,10,11, 

12,14,15,16,17,18 

Ordinal 

 

Compromiso de 

continuidad  

4,8,13 

ANEXOS
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TIPO DE LA 
INVESTIGACIÓN  

POBLACIÓN Y MUESTRA  TÉCNICA E INSTRUMENTOS  ESTADÍSTICA  

 
Tipo  
 
Básica ya que se 
basa en la búsqueda 
del incremento del 
conocimiento 
científico, en este 
caso conocer más 
acerca de la relación 
de las variables 
escogidas (Sánchez y 
Reyes, 2015).   

Población 
En esta investigación se contará con 
una población de 600 trabajadores que 
laboran en una empresa privada según 
lo que reporta el área de recursos 
humanos (Recursos humanos de 
empresa privada, 2020).  
 

Variable 1: Apoyo percibido  
 

Método de análisis  

 
Nombre: Cuestionario de Apoyo percibido  
 
Autores: Eisenberger, R.  
 
Año: 1986 

 
Para la muestra final, se ejecutó la prueba de 
bondad de ajuste S-W como evaluación de la 
normalidad de los datos para cada 
instrumento y sus respectivas dimensiones, 
ya que, sobre los resultados de normalidad 
se tomará la decisión del uso de estadísticos 
paramétricos o no paramétricos. Se 
considerará el uso de la prueba S-W por ser 
la de mayor potencia estadística y ajustarse 
a distribuciones libres y diferentes tamaños 
de muestra (Pedrosa, Juarros, Robles, 
Besteiro y García, 2014). Así mismo, para 
determinar las relaciones entre las variables 
de estudio se empleará el coeficiente RHO 
de Spearman según los supuestos de 
normalidad evaluados para cada muestra de 
los instrumentos, ya que los resultados 
arrojaron que será una prueba no 
paramétrica.  
 

Tamaño de muestra 
La muestra, según Cabezas, Andrade 
y Torres (2018), se entiende como un 
pequeño sub conjunto del universo 
total de una población seleccionada, la 
cual se realiza a través de una formula. 
Para la presente investigación se 
obtuvo como muestra final a 204 
trabajadores por lo cual, conociéndose 
el total de la población, se estima 
mediante la siguiente fórmula 
matemática 

Diseño  
 
No experimental 
transversal, debido a 
que no se manipulará 
a las variables 
escogidas. Solo se 
buscará establecer 
relaciones que 
puedan existir en las 
unidades de estudio, 
se observan las 
variables para luego 
analizarlas, y todo se 
realizara en un mismo 
instante. (Morlote y 
Celiseo, 2002). 
 

Variable 2:  Compromiso organizacional  
 
 
Nombre: Cuestionario de compromiso 
organizacional.  
 
Autores: Meyer y Allen  
 
Año: 1991 

Tipo de muestreo  
No probabilístico por conveniencia ya 
que este permite seleccionar aquellas 
personas que van a poder colaborar 
con la investigación (Otzen y Manterola 
2017). 
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ANEXO 2. Matriz de operacionalización de las variables  

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

 

 

 

Apoyo 

organizacional 

percibido 

 

 

 

 

Eisenberger, et 

al (1986) 

sostienen que el 

apoyo 

organizacional 

percibido se 

entiende como 

una percepción 

que tienen los 

trabajadores 

hacia como su 

centro de trabajo 

toma en cuenta 

su contribución. 

El nivel de apoyo 

organizacional 

percibido se medirá a 

través del 

Cuestionario de 

Eisenberger et al. 

(1986) para obtener 

los niveles.  

 66 a 119 = suficiente  

52 a 85 = mediano  

17 a 51 = insuficiente  

U
n

id
im

e
n
s
io

n
a

l  

 Satisfacción de 

las necesidades 

socioemocionales  

 

Sensación de 

reconocimiento  

 

1,2,4,5,6,8,12,14,16 

 

 

 

 

3,7,9,10,11,15 y 17 

Ordinal  

Muy en 

desacuerdo = 1 

 

En desacuerdo = 

2 

 

Ni de acuerdo / ni 

en desacuerdo = 

3  

 

 De acuerdo = 4 

 

Muy de acuerdo = 

5 
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Variable Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

 

 

 

Compromiso 

organizacional 

 

 

 

 

 

Meyer y Allen 

(1991) definen al 

compromiso 

organizacional, 

como un estado 

psicológico en el 

cual hay una 

relación entre el 

trabajador y 

empresa, que, 

además, influye 

en la toma de 

decisión para 

seguir en ella o 

renunciar a la 

organización. 

 

 

Sera medida a través 

del Cuestionario de 

Compromiso 

organizacional de 

Meyer y Allen. Para 

obtener los niveles.  

91 a 126= alto 

55 a 90=medio 

18 a 54= bajo 

 

Afectivo –  

Normativo 

 

 

 

Continuidad   

  

Deseo  

Obligación  

 

 

 

Necesidad 

 

1,3,5,6,7,9,10,11, 

12,14,15,16,17,18. 

 

 

 

 

 

4,8,13 

Ordinal 

Muy en desacuerdo = 1 

 

En desacuerdo = 2 

 

Indeciso  = 3  

 

 De acuerdo = 4 

 

Muy de acuerdo = 5 
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ANEXO 3. Instrumentos de recolección de datos  

CUESTIONARIO APOYO PERCIBIDO. (R. EISENBERGER, 1986)  

INSTRUCCIONES: 

A continuación, encontrarás algunas afirmaciones sobre algunos aspectos del lugar 

donde trabajas. Lee atentamente cada frase e indica el grado de acuerdo o desacuerdo 

con respecto a las mismas.  

Las alternativas de respuesta son: 1) Totalmente en desacuerdo, 2) Moderadamente en 

desacuerdo, 3) Ligeramente en desacuerdo, 4) En duda, 5) Ligeramente de acuerdo, 6) 

Moderadamente de acuerdo y 7) Totalmente de acuerdo  

Señala con una “X" la respuesta que más se aproxime a tus preferencias. No emplees 

mucho tiempo en cada respuesta. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas 

o malas, sé sincero. 

 

N° 

 

PREGUNTAS 

T
o

ta
lm

en
te

 e
n

 

d
es

ac
u

er
d

o
 

M
o

d
er

ad
am

en

te
 e

n
 

d
es

ac
u

er
d

o
  

L
ig

er
am

en
te

 

en
 

d
es

ac
u

er
d

o
 

E
n

 d
u

d
a 

 

L
ig

er
am

en
te

 

d
e 

ac
u

er
d

o
  

M
o

d
er

ad
am

en

te
 d

e 
ac

u
er

d
o

  

T
o

ta
lm

en
te

 d
e 

ac
u

er
d

o
  

1 La organización valora mi contribución 

a su mejoramiento. 

1 2 3 4 5 6 7 

2 Si la organización pudiera contratar a 

alguien con un salario más bajo para 

reemplazarme, lo haría.  

1 2 3 4 5 6 7 

3 La organización falla en apreciar 

cualquier esfuerzo adicional de mi parte.  

1 2 3 4 5 6 7 

4 La organización considera mis objetivos 

y valores.  

1 2 3 4 5 6 7 

5 La organización ignoraría cualquier 

queja mía.  

1 2 3 4 5 6 7 

6 La organización desatiende mis 

intereses, cuando toma decisiones que 

me afectan. 

1 2 3 4 5 6 7 

7 La ayuda de la organización está 

disponible cuando tengo un problema.  

1 2 3 4 5 6 7 

8 La organización realmente se ocupa de 

mi bienestar.  

1 2 3 4 5 6 7 

9 La organización está dispuesta a 

esforzarse para ayudarme a ejecutar mi 

trabajo lo mejor que pueda.  

1 2 3 4 5 6 7 
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10 Aunque yo hiciese el mejor trabajo 

posible, la organización no lo notaría.  

1 2 3 4 5 6 7 

11 La organización está dispuesta a 

ayudarme cuando necesito un favor 

especial.  

1 2 3 4 5 6 7 

12 La organización se interesa por mi 

satisfacción general en el trabajo.  

1 2 3 4 5 6 7 

13 Si le dieran oportunidad, la organización 

se aprovecharía de mí.  

1 2 3 4 5 6 7 

14 La organización muestra muy poca 

preocupación por mí.  

1 2 3 4 5 6 7 

15 La organización se interesa por mis 

opiniones.  

1 2 3 4 5 6 7 

16 La organización se enorgullece por mis 

logros en el trabajo.  

1 2 3 4 5 6 7 

17 La organización procura hacer mi 

trabajo tan interesante como sea 

posible.  

1 2 3 4 5 6 7 
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CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL. (MEYER Y ALLEN, 1991)  

INSTRUCCIONES: 

A continuación, se presentan cinco afirmaciones con las que usted puede estar de acuerdo o 

en desacuerdo. Utilizando la siguiente escala de 1 a 5, indique su respuesta marcando con 

un aspa (X). Por favor, responda las preguntas abierta y sinceramente. 

 

N° 

 

PREGUNTAS 

E
n

 t
o

ta
l 

d
es

ac
u

er
d

o
 

E
n

 

d
es

ac
u

er
d

o
  

N
i e

n
 

ac
u

er
d

o
7 

n
i 

en
 

d
es

ac
u

er
d

o
  

D
e 

ac
u

er
d

o
 

E
n

 t
o

ta
l d

e 

ac
u

er
d

o
  

1 Actualmente trabajo en esta empresa más por gusto que por 

necesidad. 

1 2 3 4 5 

2 Una de las principales razones por las que continúo trabajando 

en esta compañía es porque siento la obligación moral de 

permanecer en ella. 

1 2 3 4 5 

3 Tengo una fuerte sensación de pertenecer a mi empresa.  1 2 3 4 5 

4 Una de las razones principales para seguir trabajando en esta 

compañía, es porque otra empresa no podría igualar el sueldo y 

prestaciones que tengo aquí.  

1 2 3 4 5 

5 Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto 

dejar ahora a mi empresa.  

1 2 3 4 5 

6 Me sentiría culpable si dejase ahora a mi empresa considerando 

todo lo que me ha dado.  

1 2 3 4 5 

7 Esta empresa, tiene un gran significado personal para mí.  1 2 3 4 5 

8 Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo 

igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta 

empresa.  

1 2 3 4 5 

9 Ahora mismo no abandonaría mi empresa, porque me siento 

obligado con toda su gente.  

1 2 3 4 5 

10  Me siento como parte de una familia en esta empresa.  1 2 3 4 5 

11 Realmente siento como si los problemas de esta empresa 

fueran mis propios problemas. 

1 2 3 4 5 

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

ella.  

1 2 3 4 5 
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13 Uno de los motivos principales por lo que sigo en mi empresa, 

es porque fuera, me resultaría difícil conseguir un trabajo como 

el que tengo.  

1 2 3 4 5 

14 La empresa donde trabajo merece mi lealtad.  1 2 3 4 5 

15 Sería muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la 

empresa donde trabajo.  

1 2 3 4 5 

16 Ahora mismo sería duro para mí dejar la empresa donde trabajo, 

incluso si quisiera hacerlo.  

1 2 3 4 5 

17 Demasiadas cosas en mi vida se verían interrumpidas si 

decidiera dejar ahora mi empresa.  

1 2 3 4 5 

18 Creo que le debo mucho a esta organización  1 2 3 4 5 
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Print de formulario virtual  

 

 

https://forms.gle/qMZLyd3m5wpJYb6s9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://forms.gle/qMZLyd3m5wpJYb6s9
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ANEXO 4. Carta de presentación (Prueba piloto)  
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Carta de presentación. Muestra final.  
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ANEXO 5. Cartas de solicitud de autorización de instrumentos.  
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ANEXO 6. Autorización de uso de instrumentos.  
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ANEXO 7. Consentimiento informado  

 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Estimado/a Señores/as: 

 Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Natalia Angelica Zelvaggio Montenegro, 

estudiante de Psicología del 11vo ciclo de la Universidad César Vallejo – Lima Norte. En la 

actualidad me encuentro realizando una investigación sobre El apoyo percibido y el compromiso 

organizacional en trabajadores de una empresa textil, Lima, 2020; y para ello es indispensable 

contar con su colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos cuestionarios. De aceptar 

participar en la investigación, afirmo haber sido informado de todos los procedimientos de la 

investigación. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas se le explicará cada 

una de ellas a detalle. Gracias por su colaboración.  

 

Atte. Natalia Angelica Zelvaggio Montenegro 

 

ESTUDIANTE DE LA ESCUELA DE PSICOLOGÍA DE LA UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

________________________________________________________________ 

Yo…………………………………………………………………......con número de DNI: 

………................ acepto participar en la investigación El apoyo percibido y el compromiso 

organizacional en trabajadores de una empresa textil, Lima, 2020; de la estudiante Zelvaggio 

Natalia.  

 

 

 

----------------------------------------- 

FIRMA 

 

 

 



53 
 

ANEXO 8. Resultados de la prueba piloto   

Tabla 6 

Evidencias de validez de contenido de apoyo percibido mediante V de Aiken 

Ítems 

J1 J2 J3 

a V A 

P R C P R C P R C 

AP 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 8  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 12  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 13  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 14  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

AP 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

Nota: No está de acuerdo = 0, sí está de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R = Relevancia, 
C = Claridad; J= Juez; I= Ítems; a= AciertosV= V. de Aiken; A= Aceptable 

En la tabla 6, se puede evidenciar que los 3 jueces escogidos están de acuerdo 

que el instrumento presenta pertinencia, relevancia y claridad en los ítems.  
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Tabla 7 

Evidencias de validez de contenido de compromiso organizacional mediante V de 

Aiken 

Ítems 

J1 J2 J3 

a V A 

P R C P R C P R C 

CO 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 8  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 12  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 13  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 14  1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

CO 18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 100% Si 

Nota: No está de acuerdo = 0, sí está de acuerdo = 1; P = Pertinencia, R = 
Relevancia, C = Claridad; J= Juez; I= Ítems; a= AciertosV= V. de Aiken; A= Aceptable 
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Tabla 8 

Análisis descriptivo de los ítems del Cuestionario Apoyo percibido  

10 4.69 1.85 -0.23 -1.14 0.597 0.617 Sí 

11 5.53 1.44 -0.96 0.83 0.465 0.657 Sí 

12 5.52 1.26 -0.68 0.19 0.673 0.731 Sí 

13 4.52 1.78 -0.02 -0.97 0.671 0.654 Sí 

14 4.85 1.82 -0.36 -1.02 0.614 0.551 Sí 

15 5.51 1.30 -0.94 0.93 0.584 0.483 Sí 

16 5.59 1.27 -1.12 1.71 0.658 0.565 Sí 

17 5.52 1.35 -1.00 1.10 0.594 0.556 Sí 

Nota: M: Media; DE: Desviación estándar; g1: coeficiente de asimetría de Fisher; g2: coeficiente 
de curtosis de Fisher; IHC: Índice de homogeneidad corregida o correlación ítem-test; h2: 
Comunalidad 

 

En la tabla 8, se puede observar que el IHC de los ítems cumplen con el criterio de 

Kline (1993) quien indica que los valores deber ser >.20, por lo que se entiende que 

si existe una correlación entre los ítems. Además, los ítems tienen comunalidades 

>.40 (Detrinidad, 2016), por lo que se cumple con el requisito establecido. 

Finalmente, todos los ítems son aceptables.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Ítems M DE g1 g2 IHC h2 Aceptable 

1 5.63 1.37 -1.12 1.20 0.486 0.631 Sí 

2 3.92 2.02 0.23 -1.09 0.452 0.461 Sí 

3 4.18 1.78 0.25 -1.05 0.564 0.458 Sí 

4 5.46 1.38 -1.00 1.10 0.578 0.571 Sí 

5 4.88 1.69 -0.17 -1.12 0.666 0.666 Sí 

6 4.53 1.80 -0.08 -1.19 0.574 0.633 Sí 

7 5.50 1.59 -1.18 0.81 0.386 0.538 Sí 

8 5.73 1.28 -1.26 1.98 0.637 0.708 Sí 

9 5.72 1.29 -1.19 1.44 0.580 0.601 Sí 



56 
 

Tabla 9 

Análisis descriptivo de los ítems del Cuestionario Apoyo percibido  

Dimensión ítem M DE g1 g2 IHC h2 Aceptable 

CA - CN 

1 3.23 1.15 -0.38 -0.78 0.350 0.23 Sí 

2 3.03 1.12 -0.06 -1.07 0.450 0.244 Sí 

3 3.60 1.04 -0.59 -0.15 0.670 0.571 Sí 

5 3.56 1.10 -0.71 -0.16 0.490 0.262 Sí 

6 3.36 1.14 -0.36 -0.84 0.650 0.533 Sí 

7 3.57 1.01 -0.69 0.12 0.730 0.684 Sí 

9 3.13 1.12 -0.09 -1.07 0.640 0.582 Sí 

10 3.74 0.94 -0.68 0.42 0.680 0.617 Sí 

11 3.27 1.03 -0.22 -0.70 0.690 0.565 Sí 

12 3.67 0.91 -0.71 0.61 0.460 0.378 Sí 

14 3.85 0.90 -0.81 0.60 0.540 0.433 Sí 

15 2.94 1.03 0.09 -0.64 0.590 0.495 Sí 

16 3.23 1.08 -0.58 -0.57 0.590 0.528 Sí 

17 3.20 1.08 -0.14 -1.03 0.350 0.339 Sí 

18 3.35 1.02 -0.44 -0.25 0.610 0.522 Sí 

CC 

4 2.96 1.10 0.03 -0.99 0.380 0.225 Sí 

8 2.72 1.14 0.33 -0.81 0.570 0.654 Sí 

13 2.78 1.09 0.28 -0.92 0.650 0.683 Sí 

Nota: M: Media; DE: Desviación estándar; g1: coeficiente de asimetría de Fisher; g2: coeficiente 
de curtosis de Fisher; IHC: Índice de homogeneidad corregida o correlación item-test; h2: 
Comunalidad 

 

En la tabla 9, se puede observar que el IHC de los ítems cumplen con el criterio de 

Kline (1993) quien indica que los valores deber ser >.20, por lo que se entiende que 

si existe una correlación entre los ítems. Además, la mayoría de los ítems tienen 

comunalidades >.40 (Detrinidad, 2016), por lo que se cumple con el requisito 

establecido. Finalmente, todos los ítems son aceptables.  
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Tabla 10 

Índice de ajuste del análisis factorial confirmatorio del Cuestionario apoyo percibido  

x2/gl CFI TLI SRMR RMSEA 

5.32 .96 .96 .09 .15 

Nota: RMSEA: Error cuadrático medio de la aproximación; SRMR: Raíz media estandarizada 

residual cuadrática; CFI: Índice de bondad de ajuste comparativo; TLI: Índice de Tucker-Lewis;  

X2/gl: Chi-cuadrado entre grados de libertad 

 

 

Figura 1.  

Análisis factorial exploratorio del cuestionario de apoyo percibido 
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Tabla 11 

Índice de ajuste del análisis factorial confirmatorio del Cuestionario compromiso 

organizacional   

x2/gl CFI TLI SRMR RMSEA 

3.34 .96 .95 .10 .11 

Nota: RMSEA: Error cuadrático medio de la aproximación; SRMR: Raíz media estandarizada 

residual cuadrática; CFI: Índice de bondad de ajuste comparativo; TLI: Índice de Tucker-Lewis;  

X2/gl: Chi-cuadrado entre grados de libertad 

 

Figura 2.  

Análisis factorial exploratorio del cuestionario compromiso organizacional 
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Tabla 12 

Análisis de confiabilidad por Alfa y Omega de apoyo percibido  

  Coeficiente Alfa Coeficiente omega 

Apoyo Organizacional Percibido  0.90 0.93 

 

En la tabla 12, se puede evidenciar que la fiabilidad a través de alfa es de .90, según 

Ruiz (2009) establecer que los rangos entre .61 a .80 son altos. A través del 

coeficiente de omega, se obtuvo una confiabilidad de .93, por lo que Ventura y 

Caycho (2017) señalan que un valor aceptable son los que oscilan entre .70 y .90. 

Por último, se llega a la conclusión, que si existe confiabilidad en la prueba.  

 

Tabla 13 

Análisis de confiabilidad por Alfa y Omega de apoyo percibido  

Compromiso organizacional   Coeficiente Alfa Coeficiente omega 

Compromiso afectivo-normativo 

 

0.880  

Compromiso de continuidad  

 

0.701  

Total   0.870 0.910 

 

En la tabla 13, se puede evidenciar que la fiabilidad a través de alfa es de .80 de la 

prueba, por dimensiones, tenemos al compromiso afectivo-normativo de .88 y a la 

dimensión de compromiso de continuidad de .70 según Ruiz (2009) establecer que 

los rangos entre .61 a .80 son altos. A través del coeficiente de omega, se obtuvo 

una confiabilidad de .91, por lo que Ventura y Caycho (2017) señalan que un valor 

aceptable son los que oscilan entre .70 y .90. Por último, se llega a la conclusión, 

que si existe confiabilidad en la prueba.  
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ANEXO 9. Criterio de jueces  
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