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Resumen

La presente investigacion realizada en un empresa de servicios de imprenta, tiene por
objetivo principal analizar el compromiso laboral de los trabajadores; ya que en los ultimos
meses se ha venido observando que la gran parte de estos no se estan comprometiendo con
el cumplimiento de los objetivos, dicho estudio se basa en una investigacion cualitativa, la
cual nos permitird analizar la situacion que se viene presentando en la empresa; esta
investigacion se apoy6 en los métodos, estudio de casos el cual nos permite conocer las
realidades de diferentes casos y poder hacer uso de estas para la investigacion; seguido
tenemos la fenomenoldgico, busca conocer como un objeto es captado por el sujeto desde
su intencionalidad y perspectiva espacio-temporal. Para la recopilacién de datos de esta
investigacion se hizo uso de la técnica entrevista, apoyada del instrumento guia de entrevista,
la cual estard conformada por un conjunto de preguntas aplicada a seis participantes; para el
andlisis de la informacidon obtenida de las entrevistas se hara uso del atlas ti, programa que
nos permitird triangular la informacién obtenida en las entrevistas, relacion que se vera
reflejado mediante representaciones graficas. Por otra parte este estudio se apoyd de tres

teorias las cuales son, teoria de las necesidades, teoria clasica y del bienestar laboral.

Palabras clave: compromiso, éxito, organizacion, trascendente, estabilidad.



Abstract

The present investigation carried out in a printing services company, has as main objective
to analyze the labor commitment of the workers; Since in recent months it has been observed
that most of these are not committed to meeting the objectives, this study is based on
qualitative research, which will analyze the situation that has been occurring in the company;
This research was supported by the methods, case studies which allow us to know the
realities of different cases and to be able to make use of these for the investigation; followed
we have the phenomenological, it seeks to know how an object is captured by the subject
from his intentionality and space-time perspective. For the data collection of this research,
the technical interview was used, supported by the interview guide instrument, which will
be made up of a set of questions applied to six participants; For the analysis of the
information obtained from the interviews, the atlas will be used, a program that will allow
us to triangulate the information obtained in the interviews, a relationship that will be
reflected through graphic representations. On the other hand, this study was supported by

three theories which are, theory of needs, classical theory and labor welfare.

Keywords: commitment, success, organization, transcendent, stability.



I. Introduccion

Actualmente, los trabajadores estan forzando a los empleadores a modificar sus expectativas,
la generacion Millennials son los méas exigentes, ya que siempre buscan implementar nuevos
modos de laborar, fabricar y comprometerse con el cumplimiento de los objetivos personales
y organizacionales; sin embargo, muchas organizaciones no estan reaccionando a la misma
velocidad de las exigencias por parte de los trabajadores, lo cual no les permite tener un
desarrollo adecuado de habilidades necesarias para facilitar la ejecucién de las actividades,
ademas tener una responsabilidad frente a los colaboradores internos todos los niveles de la

organizacion, afirmé Alejandra D’Agostino, socia lider de Capital Humano de Deloitte Pert

Segun el estudio realizado por Tendencias Globales de Capital Humano manifiestan que, a
nivel mundial el 87% de los gerentes de las empresas y negocios, considera como uno de los
principales problemas que viene afrontando al compromiso laboral o también conocido
como engagement, es decir este factor esta afectando de manera considerable en la
estabilidad de sus compafiias. De toda la poblacion analizada en este estudio, el 60% de estos
manifestd no disponer de herramientas de evaluacién ni estar preparados para mejoras en el
compromiso laboral; por otra parte el 12% afirma tener preparado programas y formatos que
ayudan en la definicion y fortalecimiento de la cultura corporativa, y tan sélo el 7% de las
compafiias analizadas sefialo disponer de un eficiente nivel tanto para controlar y hacer
mejoras continuas en el compromiso laboral y evitar alta rotacion de personal en la

organizacion.

Sin embargo, todos tiene conocimiento de los variables beneficios al tener un nivel adecuado
de compromiso laboral por parte de sus colaboradores; exponen que tiene un impacto
positivo en las diferentes areas, niveles y en conjunto en toda la organizacion; ademas, no
solo frente al cliente interno, sino que también, en el cliente externo ya que puede mejorar
la calidad de servicio y tener clientes satisfechos, por otra parte también exponen, que se
puede percibir incrementos en el monto vendido, perfeccionar el clima laboral, incremento
de la competitividad y mejora la capacidad de dar respuesta, todo esto fortalece la
identificacion y la cultura organizacional. Si la organizacion brinda las herramientas
necesarias para incrementar el compromiso laboral, serd mas facil disponer de trabajadores

capases de dar todo su esfuerzo en el trabajo.



La firma Gallup, empresa estadounidense, realizo un analisis en términos cuantitativos
referente a los beneficios de generar compromiso laboral en las organizaciones, de lo
concluyo que este factor contribuye de manera significativa en diversos aspectos tales como,
es capaz de reducir los fallas hasta en un 41%, disminuir la rotacion de los recursos humanos
en un 65%, minorar los incidentes laborales en un 48% y por ultimo lograr que el ausentismo

disminuya en un 37%; todo contribuye a la estabilidad empresarial.

Cada afio Aon mide el nivel de Compromiso de los Empleados en méas de 1.000 empresas
en todo el mundo,2016-2017, donde demostré que el nivel de Compromiso en todo el mundo
se recupero a su punto méaximo del 65% de los empleados. Lo mas notable fue el incremento
en los Empleados Altamente Comprometidos pasando del 24% al 27%. Ademas basandose
en cada uno de los tres elementos que conforman el indice de compromiso mejor6. Hablar,
que mide el nivel con que el empleado aboga a favor de su empresa, paso del 68% a un 70%.
Permanecer, el cual mide la probabilidad de que los empleados se queden en sus actuales
trabajos, aumento un punto al 61% de los empleados. Contribuir, que evalla la disposicién
a dar un esfuerzo extra, mejord en dos puntos al 64 por ciento. La mejora se atribuye a la
mejora general en la region de Asia-Pacifico (APAC), y a sus economias mas grandes de la
India y China. APAC mejoré en tres puntos al 65%. Africa y Europa ambos mejoraron — en
5 puntos y 2 puntos, respectivamente. Sin embargo tanto Latinoamérica como Norte

Ameérica permanecieron sin cambios en el 75% y 64%, respectivamente.

Segln un estudio realizado por Tendencias Globales del Compromiso de los Empleados,
2018, el Peru es uno de los paises que en los ultimos afios lo esta prestando mayor atencion
al desarrollo del compromiso laboral. Sin embargo, ain es un tema por reforzar, ya que
diferentes factores como la diferenciacion de los sueldos entre los empleados esta afectando
al crecimiento continuo del compromiso en las empresas peruanas. Si bien es cierto el Per(
tiene un alto indice de valoracion, existen otros paises de Centro America que disponen de
un indice de medicién entre un 85% y un 86%. Otros factores que también no han tenido
una atencion adecuada y que son considerados dentro de los aspectos que permiten el
desarrollo del compromiso son, las oportunidades de desarrollo personal y profesional y falta
capacitaciones, lideres gerenciales preocupados solo por el cumplimiento de los objetivos
empresariales mas no en su estabilidad de los trabajadores, bajas remuneraciones Yy ausencia
de reconocimientos, entre otros, precisa Maria del Pilar Manzanera. Es por ellos la

importancia de buscar tener colaboradores satisfechos y comprometidos con sus labores, ya



que eso beneficia la estabilidad a largo plazo de las empresas. El hecho de contar con
trabajadores comprometidos, no significa que estos se encuentres satisfechos, es por ello que
las empresas buscan relacionarse emocionalmente e intelectualmente con las personas, esta

conexion sera mas facil y rapida si la empresa conoce lo que al trabajador le interesa.

Contar con colaboradores comprometidos nos asegura que su creatividad, productividad y
la disposicién de ofrecer su esfuerzo en la ejecucion de sus actividades se incrementaran,
pues ellos se sienten parte activa de la organizacion a la que pertenecen. Los directivos han
empezado a notar que el logro de las ventajas competitivas y el cumplimiento de los
objetivos tienen que ver mucho con disponer de trabajadores comprometidos con la
organizacion. Es por ello la importancia de conocer el nivel de compromiso y herramientas
que ayuden a mejorar este factor, lo cual facilitara un alto nivel de pertenencia al grupo y

consecuentemente con altos niveles de retencion del personal (Sanchez, 2013, pp. 87-88).

En la empresa en estudio se ha observado la falta de compromiso por parte de los
trabajadores para la ejecucion de sus actividades, esta problema se ha suscitado por diversas
causas como la falta de motivacion por la cual encontramos trabajadores insatisfechos, no
motivados para aportar en el trabajo y no estan total motivados para que sean lo suficiente
creativos y de esta manera mas productivos para la empresa; por otra parte esta la falta de
reconocimiento, donde los trabajadores sienten que su trabajo no es valorado y pueden ser
remplazados con facilidad; otro punto no menos importante tenemos la discriminacién entre
trabajadores, hacer sentir mas por puesto de trabajo, es aqui donde entran a tallar los
trabajadores con contrato indeterminado, los cuales por sentirse seguros su compromiso
laboral no es el adecuado; por otra parte tenemos la falta de lealtad en el caso de trabajadores
resienten tienen la probabilidad de abandonar el trabajo lo cual afecta al compromiso laboral

que la empresa desea o0 espera por parte de todos sus trabajadores.

Respecto a la problematica asociada a la inquietud por parte de los gestores, gerentes en
Talento Humano debido al deficiente accionar por lograr la consolidacion de su cultura
organizacional y escaso compromiso laboral de los colaboradores siendo los temas mas
destacados en su mas reciente investigacion: Liderando en el nuevo mundo del trabajo,
efectuado por Deloitte Pert. Actualmente las organizaciones se encuentran orientadas a
implantar nuevas expectativas en sus colaboradores, evidenciando mayor énfasis en los

Millennials, los cuales se encuentran ofreciendo nuevas acciones para que la organizacién



pueda reinventarse, donde los colaboradores deben producir, consumir y trabajar. Sin
embargo, frente a esta situacion algunas organizaciones han actuado con lentitud, a tal grado
que no han impulsado las habilidades requeridas en la diversa jerarquizacion de sus niveles.
En el actual y nuevo plano laboral, la organizacion debe proyectarse en una gestion
innovadora tanto para sus colaboradores de manera que se logre impulsar nuevas propuestas

que otorguen control sobre ellas (Gestion, 2015, parr. 1-3).

Frias (2014) en la tesis titulada Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y, Santiago de chile, la investigacion lo realizé mediante un
enfoque mixto, aplicando el método inductivo, con una muestra de 26 trabajadores de un
total de 35,utiliz6 encuestas para la recopilacion de datos, dando como resultado a la consulta
acerca de si se ha tenido la oportunidad de aprender y crecer en el trabajo el 96% los jovenes
profesionales esta de acuerdo o muy de acuerdo con ello, lo que podria dar cuenta de que la
organizacion tiene foco en el compromiso al brindar oportunidades de aprendizaje y
crecimiento, uno de sus principales factores para que el personal no se sienta motivado y
exista la alta rotacién era la inexistencia de planes de carrera y desarrollo profesional. Es
donde entra a tallar que hoy en dia la inclinacion es hacia los trabajados donde uno se sienta
interesante e importante, que los enorgullezca, donde sientan capaces de contribuir al éxito
de la organizacion y donde la satisfaccion y el engagement sea alta, también buscan el

desarrollo su desarrollo profesional.

Gonzalez (2015) en la investigacion titulada Clima, reconocimiento y compromiso laboral
de los empleados de Vizcarra y asociados, Nueva Ledn Estado de México., la investigacion
lo realizd mediante con enfoque correlacional, tipo cuantitativa, considerando una muestra
de 93 trabajadores de un total de 109, hizo uso de la técnica encuesta para la recopilacién de
datos, dando como resultado que las variables reconocimiento y clima organizacional
influyen en un 37.4% en la varianza de la variable dependiente en este caso llamada
compromiso laboral. Los resultados de este analisis ANOVA permitieron concluir antes de
intentar realizar mejoras, es decir variar el compromiso laboral de los colaboradores, se tiene
que trabajar en las siguientes variables, reconocimiento y clima laboral, al realizar
modificaciones en las mencionadas, el compromiso sera afectado ya sea positiva 0
negativamente, esto depende de como sean manejadas las primeras dos variables antes

mencionadas. Con esto se puede afirmar que el grado de calidad del clima organizacional y



mayor grado de reconocimiento laboral, influyen directamente en el grado de compromiso

laboral.

Calderon; Pando; Preciado & Colunga (2020) en el articulo denominado efecto de la
Socializacién Organizacional en el Engagement de Trabajadores Mexicanos: Claridad y
Futuro, la investigacion lo realiz6 mediante un enfoque correlacional, de tipo cuantitativa,
con una muestra de 187, utiliz6 encuestas para la recopilacion de datos, evidenciaron que la
comprension funcional y perspectivas de futuro correlacionan de forma media y positiva
(.422** y .450** respectivamente) con el engagement. Sin embargo, el entrenamiento y el
apoyo de los comparfieros mostraron una baja correlacion con el engagement, de (.260y .276
respectivamente), si bien es cierto el dominio del entrenamiento tuvieron relacion positiva
sobre el engagement pero es importante prestarles mayor a estos aspectos ya que al tener
empleados capacitados y con las habilidades o destrezas les permitira desempefiar su puesto
de manera correcta, incremento en los niveles de motivacion permitiéndoles tener mayor
energia, persistencia y deseos por esforzarse al realizar las tareas. Al socializarse
correctamente, los empleados pueden elevar su nivel de engagement generando relaciones

productivas en el trabajo.

Marsollier (2015) en el articulo de investigacion el compromiso laboral en el contexto
universitario. Una aproximacion desde la Psicologia de la salud ocupacional positiva la
investigacion lo realiz6 mediante enfoque exploratorio, tipo mixta, considerando una
muestra de 69 empleados, utiliz6 encuestas para la recoleccién de la data, el resultado
obtenido fue el siguete, los principales factores para la existencia del compromiso en el
trabajo son: la estabilidad, al contar con un puesto de trabajo estable y donde se pueda gozar
de los beneficios que este implique; otro de los aspectos es el crecimiento, la necesidad de
seguir creciendo profesionalmente y las capacitaciones que pueden revalorizar el trabajo del
personal de apoyo; por otra tenemos el perfil actitudinal frente al trabajo donde se puedo

observar que entre las mas importantes esta en sentimiento de seguridad, fuerza y activos.

Borrego (2016) en la investigacion titulada el engagement en el trabajo : antecedentes y
resultados organizacionales, tipo mixta, utilizé encuestas para la recopilacion de datos, con
una muestra de 432 trabajadores busco analizar la relacién entre las variables engagement,
estrés y satisfaccion laboral, de la cual se pudo obtener que la satisfaccion laboral es

beneficiada por el engagement en el trabajo, el cual afecta directamente en los resultados



organizaciones, la satisfaccion de los trabajadores incide directamente en la manera de como
se ejecutan las actividades. Ademas, se mencionaron algunos aspectos que favorecen la
mejora de la satisfaccion, uno de esto es la armonia la cual frena los conflictos laborales,
ademas evita el sufrimiento de cansancio y agotamiento laboral, esto debido a que el
comportamiento del compariero incide en el comportamiento del otro. Por ende, cuidar el
clima laboral y optar por la armonia organizacional no solo mejora la satisfaccion la cual
atrae el compromiso, direccionando al individuo a disfrutar de sus labores, sino que favorece

al logro y alcance de las metas y objetivos de la organizacion.

Lupano & Waisman (2019) en el articulo cientifico Work engagement y su relacion con la
performance y la satisfaccion laboral la cual se realiz6 mediante un enfoque exploratorio, de
tipo mixta, utilizd encuestas para la recopilacion de datos, teniendo como principales
objetivos analizar el concepto de Work Engagement,; ademas, como el work engagement
se relaciona entre la satisfaccion laboral; en relacion a los conceptos del compromiso
laboral, de los 38 participantes seleccionados se reflejé diversos conceptos, en los que
consideraron que las personas con un alto indice de compromiso muestran, dedicacion,
motivacién y son responsables de sus acciones, si bien es cierto, se encontré diversos
conceptos, el cincuenta por ciento del total de los participantes desconocia en concepto del
compromiso laboral; en relacion al segundo objetivo, evaluar la satisfaccion laboral y el
compromiso, considerando 100 personas como muestra, los resultados dieron a conocer una
relacién positiva entre la dimension work engagement, asociado a la atencion, absorcion y
energia y la performance laboral tanto organizacional como individual, concluyéndose que,
disponer de trabajadores enfocados en la ejecucién de sus actividades, dispuestos a dar su
entregar sus mejor esfuerzo y dedicar sus recursos en sus tareas, facilita solucionar
inconvenientes que puedan presentarse en el trabajo, ademas permite estar mejor preparados
para enfrentarse al cambio, realizando sus tareas de la mejor manera, lo que finalmente se
traduce en trabajadores preparados los cuales daran una imagen re reconocimiento a la

organizacion a la que pertenecen.

Bobadilla, Callata, y Caro (2015) en la articulo de investigacion Engagement laboral y
cultura organizacional, realizada mediante un enfoque explicativo, de tipo cuantitativa, con
una muestra de 219 de una poblacion de 4182, utilizé encuestas para la recopilacion de datos,
evidenciaron que la comprension funcional y perspectivas de futuro correlacionan de forma

media y positiva (.422** y .450** respectivamente) con el engagement. Sin embargo, el



entrenamiento y el apoyo de los compafieros mostraron una baja correlacién con el
engagement, de (.260 y .276 respectivamente), si bien es cierto el dominio del entrenamiento
tuvieron relacion positiva sobre el engagement pero es importante prestarles mayor a estos
aspectos ya que al tener empleados capacitados y con las habilidades o destrezas les permitira
desempefiar su puesto de manera correcta, incremento en los niveles de motivacion
permitiéndoles tener mayor energia, persistencia y deseos por esforzarse al realizar las
tareas. Al socializarse correctamente, los empleados pueden elevar su nivel de engagement

generando relaciones productivas en el trabajo.

Lozano & Reyes (2017) en el la investigacion titulada docentes universitarios: Una mirada
desde la autoeficacia general y engagement laboral, la investigacion de tipo cualitativa, con
una muestra de 6 empleados, utilizé encuestas para la recopilacion de datos, su objetivo era
dando como resultado busca comprender como se presenta el engagement laboral en
docentes de la carrera de psicologia en una universidad particular de Lima Metropolitana
Ilegando a los resultados de que el engagement laboral con sus tres categorias las cuales son
absorcion, vigor y dedicacion, se presentan de la siguientes manera la absorcion, los
investigados manifestaron que el tiempo se pasa rapido al momento de realizar sus
actividades, siente emocionados al ejecutarlas, siempre estan concentrados en lo que
realizan; con respecto al vigor, siente con la energia, estan predispuestos a entregar su mejor
esfuerzo en sus labores; finalmente dedicacion, sienten que su trabajo es importante para el
cumplimiento delos objetivos, se siente orgullosos de lo que realizan; se concluy6 que Los
docentes se sienten en engaged con su labores, lo cual les ayuda a seguir preparandose y

seguir actualizdndose en el campo profesional.

Quispe & Paucar (2020) en el articulo de investigacion satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de docentes en una universidad pablica de Perd, investigacion mixta, con una
poblacion de 256 docentes, de los cuales para el andlisis cuantitativo se encuestados a 114
colaboradores y para el analisis cualitativo se entrevisto a 8 docentes, el objetivo principal
de dicha investigacion fue evaluar la relacion entre el compromiso y satisfaccion de los
docentes de una universidad publica en el Perd, de la cual se obtuvo como resultado que los
profesores que se encuentran satisfechos con sus labores tiene tres veces mas de
posibilidades de estar comprometidos con sus labores en comparacion con los docentes no
satisfechos; de los resultados se obtuvo que el 48.3% y el 70.2% no se encuentran satisfechos

con su trabajo y no presentan compromiso de seguir respectivamente, dentro de las



principales causas tenemos sueldos poco rentables, falta de oportunidades de desarrollo y
escases de reconocimientos. Sin embargo, el 82.5% presenta compromiso afectivo, cierto
apego por la empresa y el 57% compromiso normativo, reconocen que la empresa les dio la
oportunidad de tener un trabajo, sin embargo no se sienten a gusto como lo ejercen. Se
concluyd que entre la satisfaccion laboral y el engagement existe una directa; lo cual la falta
de puesta en préactica factores motivacionales genera empleados no satisfechos por ende con

muy poca probabilidad de comprometerse con sus labores.

Loli, Montgoémery, Ceron, Del Carpio, Navarro & Llacho (2015) en el articulo denominado
compromiso organizacional y sentimiento de permanencia de los profesionales en las
organizaciones publicas y privadas de Lima Metropolitana, investigacion cualitativa, con
una muestra de 221 colaboradores a los cuales se les aplico un cuestionario. En el afan de
conocer referente al compromiso organizacional y la continuidad de los colaboradores en las
organizaciones publicas y privadas de Lima. El resultado obtenido fue que el compromiso
afectivo se asocia de manera més fuerte con el compromiso de continuidad en comparacion
al lazo con el compromiso normativo, esto debido al lazo emocional que el empleado logra
establecer con su centro de trabajo. La organizacion no solo busque su beneficio, sino que
entender al trabajador y brindarles las herramientas y apoyos necesarios en caso lo solicite,
ademas considerarlos como seres con sentimientos. Se concluyd que el trabajador no se
siente comprometido plenamente con la organizacion, evidenciandose tendencias
desfavorables de seguir permaneciendo en la organizacion, si bien es cierto existe un
compromiso afectivo y normativo, donde los empleados reconocen la oportunidad de
laboral, sin embargo sienten que no les brindan las herramientas y reconocimientos que les

incentive a seguir en la organizacion.

Quispe (2019) en la investigacion titulada Employer engagement para mejorar la
comunicacion interna en una empresa privada del PerQ. Investigacion de enfoque mixto, en
la cual se consideraron datos tanto cuali y cuantitativos. La cual tenia como objetivo general
plantear métodos para mejorar la comunicacion entre los clientes internos, es decir los
trabajadores. Se obtuvo como resultado que la comunicacion es uno de los factores de suma
importancia dentro de la organizacion, con esta lograremos tener trabajo en equipo, ademas
el trabajador se centrara en mantenerse informado haciendo uso de diferentes canales de
comunicacion, este factor también logra tener trabajadores motivados, con ganas de

desarrollarse contantemente; al momento de cumplir responsabilidades si no existe una
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adecuada comunicacion lo mas probable es que no salga de la forma esperada, lo que hace
recaer en trabajadores no incentivados en el cumplimiento de las metas. Se concluyé que se
debe optar por trabajadores comunicativos, ademas es importante brindarles oportunidades

de desarrollo y reconocimientos por los logros adquiridos.

Mediante la piramide de Maslow la cual fue creada en 1943, nos dan a conocer de manera
jerarquica las necesidades humanas, las cuales al completarse, el ser humano puede llegar a
la felicidad, al conseguir los elementos deseados, genera motivacion. Entre las necesidades
podemos encontrar como base las necesidades fisioldgicas, consideradas las que responden
a la supervivencia; necesidades relacionadas de seguridad, de sentirse protegidos,
necesidades de socializacién, sentido de pertenencia en la socializacion; necesidades de
autoestima, donde el respeto, satisfaccion y/o consideracion son los principales aspectos
trabajados; y terminariamos en la cuspide con la necesidad de autorrealizacion, donde
buscamos el desarrollo personal. Es decir, la teoria de las necesidades busca facilitar lo que
las personas requieren para llegar a tener una vida gratificante, en particular con relacién a
su trabajo, donde cada uno se sienta motivado y esté dispuesto a esforzarse por alcanzar las
metas de la organizacion, buscando satisfacer necesidades individuales como grupales. Para
tener éxito es importante conocer las diferentes necesidades del ser humano para llegar a su
felicidad y con ellos tener colaboradores mejor motivados (Turienzo, 2016, p.25.; Huilcapi,
Jacome, Castro, 2017, p.318.)

Todo tenemos la necesidad de tener conocimiento administrativo, con el fin de que esto nos
ayude a tener un enfoque claro de los aspectos que son importante para el cumplimiento de
los objetivos, a su vez expone sus 14 principios: division de trabajo, autoridad, disciplina,
unidad de mando, unidad de direccion, la subordinacién de los intereses particulares al
interés general, remuneracion, jerarquia, orden, equidad, estabilidad del personal, iniciativa
y la union del personal, con los cuales explica como las organizaciones se deben de
organizar, como interactuar con los trabajadores, donde se tenga en cuenta al factor humano
como motor del buen funcionamiento de la empresa. La teoria clasica de Henry Fayol esta
enfocada en garantizar que las estructuras organizacionales sean eficientes, en la que
propone que todas las partes de la organizacion se involucren en el cumplimiento de sus
objetivos, donde prime una responsabilidad compartida, es decir en cumplimiento de las
metas no solo se centre como una responsabilidad de las autoridades, sino en donde todos

sean considerados engranajes importantes para el cumplimiento de los objetivos.
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Internamente a todos sim importar el cargo que ocupen deben ser considerados clientes
internos donde siempre se busque reconocer el trabajo. (Pardo, 2010, p.67 ; Almanza,
Calderodn, Vargas, 2018, p.11)

Tener un trabajo atrayente, donde te ofrecen recompensas y reconocimiento y disponga de
condiciones laborales adecuadas y una relaciones adecuadas entre comparieros de trabajo
incrementa la satisfaccion en el trabajo; la satisfaccién depende de elementos extrinsecos e
intrinsecos, del primer elemento tenemos comparieros de trabajo, la supervision y el trabajo
en si y en el segundo elemento tenemos aspectos como remuneraciones y promociones. El
clima laboral de una organizacion influye directamente en su comportamiento de los
miembros frente a esta, un buen clima laboral incide en su bienestar de los trabajadores.
Contar con un bienestar en el trabajo, lograremos que los trabajadores incrementen su
satisfaccion laboral y por ende su compromiso frente al cumplimiento de los objetivos, los
trabajadores estaran dispuestos tener buen desempefio (Osvaldo, Puhl, Izcurdia, 2012, p.181;
Fonseca, Cruz, 2019, p.128).

La investigacion se fundamenta en las siguientes 3 teorias: teoria de las necesidades, que
considera la importancia del conocimiento de las necesidades de las personas, con su
cumplimiento facilita tener colaboradores mejor motivados, por ende incrementar el
compromiso laboral; la teoria clésica, la cual se centraba en definir la estructura para
garantizar la eficiencia de todas las partes involucradas en el cumplimiento de sus objetivos
y por ultimo la teoria del bienestar laboral, que sustenta la importancia de contar con trabajo
atrayente, donde se ofrezca recompensas y reconocimiento, disponga de condiciones
laborales adecuadas y una relacion adecuada entre compaferos de trabajo, incrementa la

satisfaccion en el trabajo y por ende el compromiso.

Justificacion préctica, la organizacién comprendera que para el cumplimiento sus objetivos,
es importante facilitar las herramientas necesarias a los participantes para la ejecucion de sus
actividades; ademas, darles opciones de crecimiento donde puedas cumplir con sus objetivos
personales, haciendo que la relacion entre trabajador y organizacion sea leal, por ende

incrementar el compromiso laboral de los colaboradores.

Por otra parte se justifica metodol6gicamente en un enfoque cualitativo, ya que nos permitird
analizar las categoria compromiso laboral; asi mismo, nos amparamos en una entrevista para

que a través de un dialogo estructurado y fluido poder obtener informacién el cual permitira
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realizar un analisis profundo de la realizar problemética en estudio, en este caso es el

compromiso laboral.

El compromiso se conceptualiza como un estado psicoldgico que determina la relacion
existente de un ser humano y una empresa; estados que se involucran en la decision de seguir
permaneciendo y colaborar activamente o dejarla. A si mismo desde también es definido,
como el vinculo de lealtad y deseo que tiene el trabajador de seguir perteneciendo en la
organizacion, debido a que este se siente motivado implicitamente, bienestar en el trabajo;
busca el involucramiento y participacion activa, entusiasmo de los integrantes para ejecutar
sus tareas y actividades, donde estos se sientan identificados y conozcan la importancia,
beneficio de las funciones que realiza en el trabajo; es decir el compromiso laboral esta sujeto
a la lealtad del trabajador hacia la organizacion, involucramiento de los individuos,
satisfaccion y entusiasmo por el trabajo; donde este acepta las metas de la organizacion y se
esmera por realizar esfuerzos en beneficio del cumplimiento de las mismas y la expresion
del deseo de mantenerse como miembro activo denotando una préctica constante (Chiang,
Nufiez, Martin, Salazar,2010, p.91; Peralta, Santofimio, y Segura, 2007, p.89)

El compromiso laboral también conocido como engagement, envuelve factores como
entusiasmo, energia, vigor, motivacion, los cuales favorecen el desenvolvimiento eficiente
y eficaz de un colaborador, cualquiera que sea su cargo, dentro de una organizacion; se dice
que cuando una persona se encuentra en estado de engagement estd prepara de forma
cognitiva, emocional y fisicamente para desarrollar sus actividades de la mejor manera. En
el compromiso laboral se puede diferenciar tres dimensiones: vigor, referido a altos niveles
de energia mental y resiliencia, referido al nivel fisico dirigido a la tarea; dedicacion,
referente a la empefio e inspiracion por el trabajo, recursos motivacionales que una persona
aplica en sus tareas y absorcion, referido al grado de concentracion en el propio trabajo,
capacidad de aplicar esos recursos con intensidad (Calderon, Pando, Preciado, & Colunga ,
2020, p.6; Lupano & Waisman, 2019, p.78)

El compromiso laboral esta conformado por tres componentes, los cuales reflejan estados
psicolégicos. En primer componente es el compromiso efectivo, se refiere al estado
emocional que presenta el empleado hacia la organizacion, continta en el empleo porque asi

lo desea, pues se siente satisfecho de estas ahi, apego emocional al percibir que sus
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expectativas fueron cubiertas. Seguido tenemos el compromiso de seguimiento o de
continuidad, se refiere que al abandonar la organizacion existe un costo asociado, por la cual
los empleados deciden no dejar sus labores ya que consideran que necesitan el empleo;
identificacion de trabajadores con los valores y objetivos institucionales. Cuando los
objetivos personales son afines a su organizacion, buscaran el desarrollo mutuo. Para
finalizar se tiene el compromiso normativo, atribuido al sentimiento de obligacion, los
trabajadores sienten la necesidad de seguir permaneciendo en la organizacién; valoran su
trabajo y la oportunidad de trabajar, deseo de ser leal a la organizacion (Fonseca, & Cruz,
2019, p. 129; Peralta, Santofimio, & Segura, 2007, p.90)

A si mismo, dentro de estos tres componentes se destacan aspectos inherentes a la
organizacion, persona y entorno; dentro de los organizacionales tenemos, la finalidad del
trabajo, las condiciones de los puestos de trabajo, las politicas institucionales, nivel de
involucramiento en las actividades y maneras de liderar; entre los personales encontramos,
edad, afos laborados en la empresa, perspectivas esperadas del trabajo, valores,
reconocimientos y las obligaciones personales hacia su familia; entre las del entorno estan
mas enfocadas a las oportunidades de desarrollo que puede brindarte la organizacion (Ruiz,
2013, p.70).

Los recursos humanos son seres que viven, saben pensar y tienen sentimientos; los cuales se
desempefian en diferentes organizaciones en busqueda de poder cumplir sus objetivos. En la
actualidad los humanos han adquirido diversidad de fuerzas laborales, lo que les facilita
desempefiarse con mayor entusiasmo; aportando talento, antecedentes educativos y
diferentes enfoques a su empleo; ademas, se considera como un un ente social, que prefiere
vivir o trabajar acompafiado donde pueda interactuar con otros; la forma de como otros
grupos o personas le traten, incide en su identidad, la cual es fundamental para su desarrollo

y desenvolvimiento (Newstrom, 2011, p.5)

Los empleados motivados son importantes para el exito y la efectividad de una organizacion,
si la gente hace un buen trabajo las organizaciones tienen éxito, es por ello que siempre
deben de estar en continua capacitacion y de esta manera desarrollar sus competencia:
competencias personal, establecer y perseguir sus metas; de comunicacion, establecer y
perseguir sus metas; de ética, que ayuden a tomar decisiones y poder diferencia lo bueno de

lo malo ; transcultural, reconocer y aceptar las similitudes y las diferencias que existen entre
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naciones y culturas; en equipos, desarrollar, apoyar, facilitar y liderar a los equipos de modo
que alcancen las metas de la organizacion; para el cambio, identificar las necesidades de las
personas para facilitar la transformacion, ademas reconocer que todo estd en constante
cambio (Hellriegel & Slocum,2009, p.6 ).

Las personas son indispensables para el funcionamiento, éxito y continuidad de las
organizaciones, ya que pueden dirigir, controlar y operar diversas situaciones. La
administracion de recursos humanos considera a la persona desde dos vertientes: la primera,
las personas en cuanto tales, regidas por sus caracteristicas propias de personalidad e
individualidad, de aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos individuales;
segundo, personas como recursos, por sus habilidades, capacidades, destrezas y
conocimientos necesarios para la tarea organizacional. Es por ello, que a las personas no solo
se les debe ver como medios de produccion, sino como tales, seres vivos con sentimientos
(Chiavenato, 2007, p.43).

El reconocimiento es uno de los principales factores para mantener motivado a los
trabajadores lo que permite tener un reforzamiento positivo. Diferentes empresas manejan
programas de reconocimiento como elogiar y entregar recompensas, como por ejemplo a sus
mejor trabajadores mediante incentivos ya sea economicos, regalos personalizados o
némbrales mejores trabajadores del mes; es decir las organizaciones reconocen que
reconocer a sus trabajadores es un potente motivador, ya que estos tiene la necesidad que su
desempefio sea reconocido, y de esta manera sientan que les prestan atencion suficiente lo
que les hace sentir parte de la organizacion. En los ultimos afios se han realizado diferentes
estudios acerca de los sentimientos de los empleados antes los reconocimientos, donde se
manifiesta que estos se sienten satisfechos y motivados frente a la presencia de un elogio por
su buen desempefio laboral; por otra parte consideran que los temas salariales no deben ser
Vvistos como recompensas ya que estos estan atribuidos a derecho; ademas es importante
conocer lo que a cada uno de los trabajadores les importa ya que lo que para uno puede ser
visto como recompensa valorada para otro poder tener un significado menor (DuBrin, 2008,
p.177).

El compromiso que tiene el individuo hacia la organizacion, esta situada por la lealtad de
seguir permaneciendo en su trabajo a largo plazo, frente a esta decision, el individuo espera

que la organizacion le dé seguridad a largo plazo, lo que implica incrementos salariales, pero
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no solo esto ya que los empleados de los Gltimos tiempos consideran de mayor importancia
reconocimientos personales y un buen ambiente de trabajo; con todo esto, lo colaboradores
estaran dispuestos en asumir responsabilidades frente al cumplimiento de los objetivos
planteados (Hellriegel & Slocum, 2009, p.470).

Los valores son considerados lazos de alianzas entre las empresa en la que laboran y sus
colaboradores, los valores que tienen cada uno de las personas que conforman la
organizacion influyen en los valores que tiene esta, y viceversa, es decir, ambos son
afectados por los valores personales y organizaciones. Si los valores de esta estan alineados
con los institucionales, existe alta probabilidad de contar con colaboradores satisfechos,
motivados y felices; contando con estos aspectos, es mas facil lograr el compromiso laboral
ya que los trabajadores sentiran que el trabajo ha cumplido con sus expectativas. Las
empresas quieren conseguir un alto nivel de compromiso ya que consideran que facilitan

llevar a cabo su estrategia (Ruiz, 2013, p.71).

La eficiencia, el cumplimiento de objetivos y la competitividad que presentan las empresas
depende en gran medida del nivel de compromiso que los empleados dispongan, se considera
al compromiso como algo positivo tanto para el empleado, ya que se siente en la capacidad
de esforzarse, prestar dedicacion y poder solucionar problemas; asi como para la empresa,
ya que facilitara el cumplimiento de sus metas propuestas. Se sostiene que el compromiso
depende de diversas variables; existen las relacionadas con las caracteristicas, personalidad
del individuo, es decir su comportamiento; relacionadas su ocupacion, es decir puestos de
trabajo que desempefian y relacionadas con la organizacion, en este aspecto entra a tallar el
comportamiento de los miembros de la organizacion, es decir comparieros de trabajo
(Sanchez, 2013, p.86).

Sobre el nivel racional en el compromiso laboral; el otorgar un reconocimiento en el plano
laboral promueve ciertas satisfacciones personales en el colaborador, a manera que, se sienta
mas contento al ejecutar sus funciones laborales y en general en su vida diaria. Es una técnica
esencial para la retencion los talentos humanos, es importante que el colaborador tenga claro
que su aportacion y labor para la organizacion sea valorada, siendo de gran aporte para lograr
el éxito en la misma. Puesto que, si no sabemos valorar el desempefio y trabajo del
colaborador, estariamos incitandolo a buscar otra organizacion donde si sea reconocida su

labor (Martinez, 2018, parr. 2). En ese orden, el colaborador busca que su organizacion le
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brinde un espacio laboral rodeado de bienestar, donde logre trabajar en conjunto como
equipo y sobre todo sentirse conforme con sus funciones a desempefiar, en pocas palabras
sentirse satisfecho con el medio laboral. La satisfaccion laboral es de vital importancia tanto
en el &mbito personal como laboral, debido a que si se cuenta con un colaborador contento
con la organizacion se evidenciara incremento en su productividad (Chavez, 2019, péarr.1-
2).

Sobre el nivel emocional en el compromiso laboral; esta puede entenderse y anexarse la
capacitad emotiva que se maneja en la organizacion, esta debe empezar a trabajarse de
manera profunda, planificada porque al hacerlo se adquiere el compromiso, lealtad del
colaborador, vinculandose directamente con la productividad, junto con ello la rentabilidad
y salud de la organizacion. Al contar a un colaborador fidelizado obtenemos cierta
implicancia a nivel emocional de su parte, aportando personal y significativamente al éxito
de la organizacion. En otras palabras, dicho colaborador estard motivado con su labor,
sintiéndose alegre laborando para que la organizacion a la que pertenece sea reconocida
como exitosa (Gémez, 2017, parr.3). En ese orden, el nivel emocional laboral esta anexado
al desarrollo humano, reflejado en el crecimiento profesional, motivacion o superacion
personal, es definido como aquel proceso de transformar nuestra forma de pensar a través de
la adopcion de nuevas ideas, las cuales te van a permitir cambiar tu actitud y comportamiento
ante determinadas situaciones a fin de mejorar la calidad de vida, a nivel personal, laboral y
social. Un beneficio para nuestro capital humano es el desarrollo de nuestras habilidades,
mejorando nuestra empleabilidad y acercandonos a cumplir nuestras aspiraciones y metas
(Celeste, 2019, parr. 2).

Sobre el nivel trascendente en el compromiso laboral; esta puede asociarse con la
empleabilidad fomentada dentro de la organizacion; es aquella capacidad destinada a
conservar nuestra red de contactos, conocimientos y competencias a fin de tener la opcion
de disipar el futuro laboral. Es de vital importancia, conocer que, si contamos con una mayor
empleabilidad en los colaboradores, los servicios que se brindan aumentaran y por ende se
obtendra una mayor demanda, lo que nos dara una mayor oportunidad de negociar. Para
llegar a un grado alto de empleabilidad con aspiraciones profesionales, debemos tener en
cuentas dos variables, tales como: la variable personal, referida a lo propio del sujeto como
su marca personal, experiencia, actitudes, valores, competencias y conocimientos; por otro

lado, contamos con la variable externa, la cual hace referencia basicamente a la situacion
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socio-economica. No obstante, si deseamos mantener y optimizar la empleabilidad de
colaborador es necesario trabajar continuamente con la variable personal (Jordan, 2017,
parr.3). En ese orden, si contamos con una oportuna coordinacion y gestion en recursos
humanos lograremos eliminar en gran medida a nivel general los posibles factores que
influyen negativamente en la satisfaccion del colaborador. A pesar de ello, debemos tener
en consideracion el elemento particular que aqueja al colaborador y en la medida de lo
posible abordarlo a fin de obtener un mejor y satisfactorio ambiente. Lo esencial es contar
con colaboradores satisfechos y a gusto con la organizacion, por el contrario, al menos
debemos preocuparnos por abordar los factores que generan insatisfaccion en el colaborador
(Garcia, 2017, parr. 7).

Referente de oportunidades de desarrollo; el recurso mas importante en la organizacion es
el capital humano, por ello es de suma importancia invertir en el desarrollo del colaborador,
creando nuevas oportunidades obtendremos un mayor nivel en el ambito laboral y personal,
ademas de promover beneficios tanto para la organizacién como para sus colaboradores. Una
organizacion que desea ser vista como competitiva, debe impulsar las habilidades y
desarrollo de sus colaboradores, manteniéndolos motivados y en constante aprendizaje a fin

de lograr una retencion oportuna (Romero, 2016, parr. 1-2).

Referente a la compensacion; la remuneracion de los colaboradores no solo debe basarse por
sus funciones a desempefiar, también debe estar orientada a los logros obtenidos al cumplir
su labor. Siendo los logros vistos como beneficios para la organizacion, al compensar al
colaborador todos saldrian beneficiados, puesto que, la labor del colaborador sumaria a la
productividad y éxito de la organizacion (Sevilla, 2016, parr.2).

Referente a la empleabilidad; es comprendida como aquella destreza con la que cuenta cada
persona para adaptarse al mercado laboral y ser considerado empleable, lo cual depende de
las competencias que esta persona puede poseer para captar a la organizacion u ofrecer sus
servicios, ademas de la capacidad con la que cuenta para suplir el puesto deseado (Talisis,
2019, parr. 2)

Referente a los valores corporativos; asociada a la organizacion, si bien sabemos el clima
laboral es un factor primordial que incide en la satisfaccion y productividad del colaborador,
un elemento influyente en el clima laboral son los valores de la organizacion, puesto que,

trabajar en un espacio donde se promueva la colaboracion, el respeto, la responsabilidad y
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el dinamismo va a contribuir eficientemente en la productividad individual y general de la
organizacion, beneficiando la calidad de labor impartida y el logro de los objetivos
(Cristancho, 2015, parr.1).

Referente a la credibilidad de la direccion; considerado un punto decisivo en las
organizaciones: es aquel que marca la union del sello con sus clientes y la comunidad donde
maniobran, aquellos clientes que suele comprar repetitivamente se encuentran més proclives
a brindar apoyo a la organizacion ya que se ha ganado su confianza y fidelizacion (Pusell,
2019, parr. 3)

Referente a la motivacion; asociada con la motivacion en el centro de labores, podemos
deducir que es la consecuencia de la interrelacion con la que cuenta la persona con el servicio
brindado por la organizaciéon, a fin de promover e impulsar que el colaborador logre sus
objetivos. Lo que caracteriza a la persona es su voluntad para realizar su labor, logra a través
de puesta en practica, empefio y esfuerzo para alcanzar las metas trazadas por la organizacion
y con ello las necesidades propias de la persona. En otras palabras, es el envite a satisfacer
necesidades propias del colaborador tales como: una dptima condicion laboral y la
autorrealizacion, a fin de lograr la plenitud en relacién al confort producido por la realizacion
personal (Pefia & Villon, 2018, p. 185-186).

Referente a los compafieros de trabajo; en el entorno laboral estd representado por
el agotamiento y desgaste, dicha relacion con los compafieros de la organizacion es mucho
mas influyente que la relacién con tus superiores, por ello, para contar con una buena

relacion laboral debes cultivarla constantemente con valores (Borredat, 2019, parr. 2).

Referente a la pasion; actualmente se conoce la creencia, que si la persona se encuentra
conforme con el estilo de vida que lleva y sé es exitoso, se debe a la pasion que esta siente
por su trabajo. Puesto que, el realizar actividades que nos mantienen contentos, que sabemos
realizarlas eficientemente y ademas nos gusta, va mantener e influir en la realizacion propia

y generar en nosotros sentimientos positivos (Monteverde, 2019, parr. 1).

Referente a la dedicacién; entendida como aquel entusiasmo y entrega a fin de realizar una

buena labor, se obtiene al ser algo de suma importancia al cual se le dedica cierto tiempo de
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empleabilidad involucrando a las capacidades o competencias personales y se disfruta al
realizarlo (Reyero, 2017, parr.2)

Referente a la satisfaccion; esta es entendida como aquella la sensacion de autorrealizacion,
orientada al suplir ciertas necesidades o expectativas, no implica en relacion al tiempo, ante
ello, podemos encontrar colaboradores totalmente satisfechos y con un grado elevado de

rotacion voluntariado (Reyero, 2015, parr. 8).

Referente al éxito; las organizaciones acatan, a gran escala, el compromiso, la comunicacion
y la coordinacion, que exista entre los colaboradores. Al laborar en equipo las funciones a
desempefiar suele fluir de manera eficiente y eficaz. Un modelo en gestidn resaltante, traera

Optimos resultados (Vega, 2018, p. 2).

Otro aspecto que consideran diversas organizaciones como factor de incidencia frente al
compromiso es el trabajo en equipo, ya que se opta por laboral de forma conjunta en el
cumplimiento de sus tareas donde el principal factor es la comunicacion, la cual influye en
el desenvolvimiento, desarrollo y satisfaccion del empleado. Por otra parte conceptualiza al
trabajo en equipo como una cantidad establecida de personas, mas de una, en donde cada
integrante dota de habilidades no necesariamente iguales a los demas, las cuales pueden
complementarse y usarse en el cumplimiento de los objetivos establecidos, es decir todos
existe una responsabilidad compartida en su ejecucion. Los trabajadores que tiene la
capacidad de trabajar en equipo, estdn mas comprometidos con su trabajo; ademas, son
capaces de lograr incrementos en la productividad de la empresa, puesto que buscar realizar
sus actividades de manera eficiente, enfocados en sus capacidades y de manera eficaz,
enfocandose en la manera de realizar las actividades, trabajo en equipo (Hernandez, Ruiz,
Ramirez & Sandoval, 2018, p.18).
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I1. Método

2.1 Tipoy disefio de investigacion

El método cualitativo, también conocido como método no tradicional, es multimetodica,
naturalista e interpretativa, se centra en describir y atribuir cualidades a diversos
fendmenos a partir de aspectos y atributos determinantes, los cuales son percibidos por los
elementos que se encuentran dentro de la situacién en estudio; en circunstancias naturales
permite indagar, con el fin de dar interpretar y dar sentido a los fendmenos basadndose en
el sentido y significado que las personas les conceden, no generalizan, se centra en indagar
sucesos especificos. (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero & Casana, 2019, p.14;
Bernal, 2010, p.61)

El estudio de casos es considerado un método para la investigacion cualitativa para la
recoleccion de informacién, por medio de este se puede conocer las realidades de
diferentes casos que se analizan; permite ilustrar, representar o generalizar teorias,
basdndose en una generalizacion analitica, la cual es reforzada por estudios de casos
maltiples, ya que permiten corroborar mediante el analisis de dos 0 mas casos, es decir
desarrolla nuevas teorias que pueden ser transferidas y usadas en otros casos. El estudio
de casos permite la obtencion de informacidn relevante a partir de la exploracion y analisis
de contextos exitosos y de fracasos, teorias que pueden ser generalizadas y utilizadas en
casos similares (Piedad, 2006, p.173; Guzman & Alejo, 2017, p.5)

La fenomenologia no solo se centra en conocer al objeto, sino que busca conocer la forma
en que este es captado por el sujeto desde su intencionalidad y puesto en perspectiva
espacio-temporal. Es decir, no se reduce en conocer solo el objeto en fisico; por el
contrario, busca comprender la esencia de estos a traves de perspectivas valorativas,
normativas y practicas en general. Este método se basa en conocer los rasgos y
caracteristicas de las vivencias; es por ello que no se centra en la experiencia en si; si no
que busca conocer la estructura de la experiencia. Una estructura se fundamenta en las
carteristas de uno o varios escenarios (Fuster, 2019, p.205 y Aguirre & Jaramillo, 2012,
p.56)
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2.2 Escenario de estudio

Esta investigacion se realizo en las instalaciones de una empresa de servicios de imprenta
flexografica de la cual nos apoyaremos principalmente en los recursos humanos los cuales
nos facilitaran poder obtener y realizar un analisis de la informacion adquirida basada en
el compromiso laboral, nos apoyaremos de los diferentes niveles de esta organizacion,
desde la gerencia hasta colaboradores de las diferentes lineas, las cuales nos daran a
conocer su opinion del compromiso frente al cumplimiento y desarrollo tanto empresarial
como personal, ademas, podremos identificar qué aspectos de este escenario en estudio

inciden en el compromiso laboral.

2.3 Participantes

Con respecto a los participantes, esta a sido seleccionando teniendo en cuanta los
objetivos a los que deseamos llegar, en vista que se ha deseado obtener informacion de
todos los niveles de la organizacion que nos permita conocer sus pensamientos, conceptos
opiniones de diferentes niveles jerarquicos de la organizacion, entre estos tenemos al
gerente, jefes y colaboradores ya que consideramos la importancia de su punto de vista
de cada uno, esta investigacion ha sido realizada de manera responsable protegiendo a los
colaboradores y salvaguardando la procedencia de la informacion.

Tabla 1: Lista de participantes

Participante ~ Ocupacion Profesion Nombre
1 Gerente Ingeniero Industrial Franco Matzumura Ychicawa
2 Jefe de lineal Ingeniero Industrial Guillermo Nakamura Ychicawa
3 Jefe de RR.HH Administracion Patricia Carrillo Granda
4 Sistemas Sistemas Orlando Boritz Llerena Delgado
5 Jefe de ventas Administradora Mary Jesus Salas Pizarro
6 Ventas Rolando Criollo Huachillo

Fuente: Elaboracion propia.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recopilacién de datos de esta investigacion se hard uso de la técnica entrevista,
herramienta utilizada en la investigacion cualitativa, usada para la recoleccion de datos o
informacidn, los cuales son de interés del objeto de estudio y para el investigador; por
medio de esta herramienta se puede acceder a perspectivas personales o sociales,

conocimientos, sensaciones y creencias de la persona entrevistada con respecto a una
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determinada realidad (Troncoso & Amaya, 2017, p.330), apoyada del instrumento guia
de entrevista, la cual estara conformada por un conjunto de preguntas relacionadas al tema
en estudio, la cuales mayormente estan agrupadas por temas o categorias, direccionadas
a la busqueda de respuesta de los objetivos de estudio (Diaz, Torruco, Martinez &Varela,
2013, p.163).

Tabla 2: Finalidad de la aplicacion del instrumento y técnica

Instrumento Técnica Finalidad

Recoleccién informacidn, basada en opiniones,
experiencias, conocimientos, sensaciones sobre
el compromiso laboral, data que permitio
analizar el estado de esta categoria.

Guia de entrevista  Entrevista

Fuente: Elaboracion propia.

2.5 Procedimiento

Para poder realizar el analisis de esta investigacion, se ha seguido una serie de
procedimientos, basandose en el planteamiento de los objetivos, es decir teniendo
conocimiento de lo que queremos conseguir, haciendo uso de la técnica la entrevistas y
se realiz6 la herramienta guia de entrevista en la cual se plasmé diversos preguntas
enfocadas al tema en estudio, a continuacién para la aplicacion de dicha herramienta se
selecciond los participantes los cuales nos apoyaran para la recoleccion de la informacion,
la finalidad es llegar a encontrar la relacion de esta, para ellos se aplicara la el programa
atlas ti del cual nos apoyaremos para poder triangular la informacion, la cual se obtendra

un resumen mediante diagramas.

Tabla 3: Planteamiento de pasos

Procedimiento

Paso 1: Planteamiento de las categorias y indicadores
Paso 2: Planteamiento de los objetivos

Paso 3: Realizar guia de entrevista (herramienta)
Paso 4: Seleccion del personal

Paso 5: Ejecucion de la herramienta

Paso 6: Ordenar informacion obtenida

Paso 7: Triangulacion

Fuente: Elaboracion propia.

2.6 Método de andlisis de informacion
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Para el andlisis de la informacion obtenida de las entrevistas se hara uso del atlas ti, cuya
aplicacion se esta presentando en diversos aspectos de la humanidad, desde psicoldgicos
hasta econdmicos. Esta estructurado de acuerdo con el gran potencial multimedia de
Windows; ademas, permite trabajar con diversas fuentes de informacion, las cuales
pueden ser: textos, fotografias, por observacion, gréficos e informacion audiovisual. Su
proceso de aplicacion se basa en cuatro etapas, las cuales son: codificacion de la
informacidn, codificacion de la informacidn, basandose en datos; categorizacion, dividir
en categorias segun sus similitudes o criterios comunes; estructuracion, se da a conocer
la relacion entre las categorias mediante la triangulacion de la informacion, esta relacion
se vera reflejado por representaciones gréaficas, como diagramas de flujo, mapas mentales
o conceptuales (Varguillas, 2006, p.75).

2.7 Aspectos éticos

Para esta investigacion se ha hecho uso de las normas APA, las cuales nos a permitido
dar crédito a los autores de sus diferentes teorias de las cuales se a hecho uso para
sustentar este estudio y reforzar en conocimiento de la categoria en estudio, permitiendo
conocer mas a fondo de los diferentes factores que inciden en esta. Con respecto a los
participantes, estd a sido seleccionando teniendo en cuanta las jerarquizas de la
organizacidn, entre estos tenemos al gerente, jefes y colaboradores ya que consideramos
la importancia de su punto de vista de cada uno, esta investigacién ha sido realizada de
manera responsable protegiendo a los colaboradores y salvaguardando la procedencia de

la informacion.

I11. Resultados
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En este apartado se hace énfasis en los resultados obtenidos de la investigacion donde se
refleja las respuestas de todos los participantes en las diferentes entrevistas puestas en
practica durante la investigacion realizada a los diferentes participantes seleccionados,
donde nos dan a conocer su sentir, diferentes puntos de vista de lo que viene suscitando

en la empresa en estudio.

En este punto se comenzd dando a denotar una nube de palabras en la cual se puede
visualizar con facilidad las palabras mas utilizadas por los participantes es sus respuestas
obtenidas durante la entrevistas, de la cual se puede tener un vision general del
compromiso laboral, cuales son los aspectos que se presentan durante el analisis de cada
una de las subcategorias, que es lo que los colaboradores manifiestan, ya sea la existencia
0 ausencia de cada uno de los términos manifestados, teniendo una perspectiva general
acerca del compromiso laboral se pasé al analisis de cada una de las subcategorias, las

cuales son desde un nivel racional, emocional y trascendente.

Figura 1: Nube de palabras del compromiso laboral
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Figura: analisis del compromiso laboral Fuente: elaboracion propia
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Figura 2: Anélisis cualitativo de la subcategoria nivel racional
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Figura. Analisis cualitativo de la subcategoria nivel racional. Fuente: Elaboracién propia.
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El compromiso laboral, una de sub-categorias nivel racional respaldado por sus
indicadores oportunidades de desarrollo, compensacion y empleabilidad. Se puede
visualizar que con respecto a su indicador compensaciones, si bien es cierto la empresa
brinda reuniones de confraternidad durante las fechas como el dia del padre, la madre o
navidad, los trabajadores no se sienten satisfechos ya que se ha venido observando que
las reuniones Ultimamente se realiza basandose de obsequios que proveedores envian para
un determinado trabajadores y la empresa lo hace quedar en su poder; por otra parte, se
realizan aumento de salario segun el puesto promovido, pero en un afio logra escalar una
persona, normalmente buscan personas externas esto debido a que les facilita pues la
persona que merece subir de puesto conoce bien su trabajo no quieren moverlo, la
empresa solo se centra en sus objetivos mas no en los objetivos personales. Nos apoyamos
en Fonseca, & Cruz que menciona que cuando los objetivos personales son afines a su
organizacion, buscaran el desarrollo mutuo y con mayor facilidad se tendra colaboradores

con mas ganas de trabajar (2019, p.129).

Ademas, anteriormente al area de ventas no se les ofrecia comisiones, cabe sefialar que
las mayor parte de esta area son trabajadores mayores de 45 afios los cuales manifiestan
que si han decidido continuar en la empresa es por las pocas posibilidades de conseguir
trabajo en otras instituciones, ademas, porque tienen responsabilidades que asumir. Nos
apoyamos en Peralta, Santofimio, & Segura quienes sefialan que el compromiso de
seguimiento o de continuidad, se refiere que al abandonar la organizacion existe un costo
asociado, por la cual los empleados deciden no dejar sus labores ya que consideran que

necesitan el empleo (2007, p.90).

Con respecto al indicador oportunidades de desarrollo, solo se puede observar que la
empresa brinda capacitaciones sin embargo la mayor parte de estas no estan alineadas al
puesto de trabajo que uno ejerce, es por ello que la mayor parte de trabajadores jovenes
expresa que buscan otras opciones para poder capacitarse sea académica o personalmente
y de esta manera poder responder al contante cambio. Referentes a lo comentado con
respecto a lo que viene sucitando en la empresa Marsollier sostiene que las capacitaciones

revalorizan el trabajo del personal (2015, p.25)

Referente al indicador empleabilidad, pocos trabajadores buscan empoderarse de sus
trabajados pues no se sienten satisfechos ya que no reciben las capacitaciones suficientes
gue enriguezcan sus conocimientos, lo que impide tener colaboradores capaces de
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solucionar problemas o trabajadores flexibles, su poca adquisicion de conocimientos les
hacen trabajadores indispensables ya que si la empresa requiere alguien mejor preparado
facilmente se inclina por buscar alguien externo que brindarles las herramientas y
facilidades para que sus clientes internos se desenvuelvan. Si bien es cierto cierta cantidad
de trabajadores busca capacitarse por su cuenta, expone que la idea no es quedarse en una
empresa que no se preocupe por su desarrollo, ellos quieren ser parte de una empresa que
no solo busquen el cumplimiento de sus objetivos organizacionales sino que también les
ayuden a cumplir sus objetivos, uno de estos desarrollo profesional. Para exponer la
importancia de la empleabilidad nos apoyamos en Suérez quien sefiala que empleabilidad
es considerada un requisito indispensable tanto para que las empresas puedan responder
y afrontar el contante cambio del entorno, como para las personas para el éxito y

crecimiento de su carrera (2016, p.68).
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Figura 3: Anélisis cualitativo de la subcategoria nivel emocional

Figura. Andlisis cualitativo de la subcategoria nivel emocional. Fuente: Elaboracién propia.

29



El compromiso laboral, una de sub-categorias nivel emocional respaldado por sus
indicadores compafieros de trabajo, motivacion, credibilidad de la direccion y valores
corporativos, en esta se a relacionada con una subcategoria emergente la cual es ambiente
de trabajo. Con respecto al indicador comparieros de trabajo a los entrevistados se les
pregunto como hacen para ser mejores comparieros a la cual respondieron evitando
rumores ya que esto no solo genera ambientes de trabajo densos sino que también influye
en el desarrollo y desenvolvimiento del colaborador sin embargo cabe indicar que los
trabajadores de afios generan muchas barreras frente a los colaboradores nuevos lo cual
influye en la decisién si seguir o no en la empresa, lo que influye en su compromiso frente
a sus actividades. Por otra parte, otra de las opciones mas resaltantes fue el saludo entre
compafieros dando a denotar el afecto y existencia, y por Gltimo la comunicacion, sin
embargo este punto solo existe una comunicacién vertical, especialmente los operarios
mencionan que se sienten excluidos ya que no son escuchados con facilidad, y si alguna
vez son escuchados sienten que lo hacen por el momento mas no para una mejora. Con
respecto a lo analizado (Osvaldo, Puhl, Izcurdia, 2012, p.181) menciona que tener un
trabajo atrayente, donde te ofrecen recompensas y reconocimiento y disponga de
condiciones laborales adecuadas y una relaciones adecuadas entre compafieros de trabajo

incrementa la satisfaccion en el trabajo.

Con respecto al indicador motivacion son pocos las acciones que se pueden percibir, entre
estas tenemos reconocimiento por escrito cuando se cumple un objetivos y bonos de
alimentos, acciones que mayormente lo perciben los jefes de grupo mas no el grupo por
completo haciendo sentir al colaborar que su trabajo no es percibido o que probablemente
no esta realizando un buen desempefio, es por ello que muchos trabajadores nuevos obstan
por buscar nuevas oportunidades laborales. Claramente lineas arriba (Hellriegel &
Slocum, 2009, p.6 ) mencionan que los empleados motivados son importantes para el éxito
y la efectividad de una organizacion, cuando la gente esta motivada es més creativa y

estan dispuestos hacer un buen trabajo las organizaciones tienen éxito.

Frente a los indicadores credibilidad de la direccidn y valores corporativos la mayor parte
de los entrevistados expone que la organizacion no esta teniendo presente que asi como
nosotros somos parte de la organizacion y estamos dispuestos a colaborar la empresa
también debe de estar dispuesta a colaborarnos no solo de manera econémica como podria

ser interpretado, si no que deberia ser consiente que también necesitamos un desarrollo
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profesional lo cual mayormente le facilita solo algunas personas que en su mayoria se
dieron cuenta que tiene mejores oportunidades y terminaron huyendo de la organizacion.
Si bien es cierto la empresa busca transmitir su mision y vision la mayoria de
colaboradores no se siente identificado ya que la empresa solo busca el cumplimiento de
sus objetivos mas no el cumplimiento de los objetivos individuales, por ejemplo, a pesar
que sabian que un puesto podrias ser ocupado por un colaborador de menor cargo, la
empresa preferia buscas recurso humano externo para un nuevo puesto pues su descargo
era que el colaborador ya conoce bien sus actividades y buscar otro que lo supla a este

conllevaria mas tiempo de capacitacion.

Con respecto a la subcategoria emergente ambiente de trabajo, esta se a relacionado con
las cuatro categorias expuestas anteriormente, el no contara con las herramientas
adecuadas y necesarias para ejecutar sus labores recae en el estado de motivacion de los
trabajadores ya estos expresan que si bien es cierto les gusta lo que hacen, pero sienten
que lo pueden hacer mejor de lo que vienen haciéndolo, pero el hecho de contar de no
sentirnos respaldados por la empresa y no nos brinde los implementos, herramientas
adecuadas nos desmotiva a realizar nuestras tareas, es importante recalcar que no solo
estamos por un sueldo sino que también nos interesa que la empresa se sienta
comprometidos y puedan facilitar un buen ambiente de trabajo. Para el andlisis de esta
subcategoria nos apoyamos en (Fonseca & Cruz, 2019, p.128 ) quienes manifiestan que
contar con un bienestar en el trabajo, se logra que los trabajadores incrementen su
satisfaccién laboral y por ende su compromiso frente al cumplimiento de los objetivos,
los trabajadores estaran dispuestos tener buen desempefio.
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Figura 4: Anélisis cualitativo de la subcategoria nivel trascendente

Figura. Analisis cualitativo de la subcategoria nivel trascendente. Fuente: Elaboracion propia
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El compromiso laboral, una de sub-categorias nivel trascendente respaldado por sus
indicadores éxito, dedicacion y satisfaccion, en esta se a relacionada con una subcategoria
emergente la cual es ambiente de trabajo. Con respecto a su indicar dedicacion, la mayor
parte de entrevistados menciona que una de las causas que perjudican su desenvolvimiento
y desarrollo ha venido dandose tanto de acciones entre compafieros, como los rumores que
afectan su estabilidad laboral y personal casando malos entendidos, especialmente de
trabajadores estables con los recién egresados; y acciones de la organizacion ya que no les
dan a conocer cuéles son exactamente sus funciones y tampoco dan a conocer sus objetivos,
es por ello que es complicado saber si los objetivos personales estan alineados a los de la
organizacién, como trabajadores expresan que necesitan saber cuanto y como participan en
el cumplimiento y crecimiento de la institucién, ya que siempre por parte de las jefaturas
expresan gque la empresa no tiene un crecimiento, entonces podriamos decir que tampoco
tenemos la opcion de crecer personal y profesionalmente, exponen que mas alla de percibir
recompensas extrinsecas, que por ciento también hay personal descontento, las personas
también trabajan en busca de alcanzar sus objetivos y poder trascender. Para (Osvaldo, Puhl,
Izcurdia, 2012, p.181) indica que satisfaccion depende tanto de los elementos extrinsecos e
intrinsecos, en el primero se presentan componentes como compafieros de trabajo, la
supervision, crecimiento personal y profesional, cumplimiento de objetivos y el trabajo en

si; mientras que en segundo elemento aparecen aspectos remunerativos.

Referente al indicador éxito y satisfaccion, si bien es cierto hay algunos encuestados que
mencionan que lo que hacen no significa una obligacion, que lo realizan porgue les gusta,
pueden aplicar lo que saben, ganar experiencia y ademas sienten que ayudan a otras personas,
dan a conocer que pueden hacer mejor las cosas, sin embargo la empresa no les brinda las
herramientas adecuadas para ejercer su trabajo, mencionan que no solo quieren percibir una
remuneracién como la empresa lo piensa, si ho que quieren hacer sus tareas de la mejor
manera, no solo buscando la eficiencia de sus actividades sino que buscan sentirse mejor, es
por ello que consideramos que el ambiente de trabajo influye considerablemente en la
dedicacion y satisfaccion y por ende en el compromiso que se pueda tener a la organizacion.
Para apoyar este resultado nos apoyamos en (Fonseca, Cruz, 2019, p.128) quien manifestd
que tener un trabajo atrayente, donde te ofrecen recompensas y reconocimiento y disponga
de condiciones laborales adecuadas y una relaciones adecuadas entre compafieros de trabajo

incrementa la satisfaccion en el trabajo.
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IVV. Discusién

En este apartado se hace énfasis a la discusion de la investigacion donde se refleja un
contraste de ideas, aportes de diversas fuentes de informaciones, desde perspectivas y
realidades disimiles, en la cual se brinda un andlisis de los resultados obtenidos en contraste
con puntos tedricos, analiticos y de resultados de los antecedentes sefialados previamente en
la investigacion, asi como de nociones teodricas que reafirmaran y explicaran el objetivo

planteado.

Con respecto al andlisis del objetivo general el cual es analizar el compromiso laboral; el cual
se identifica por el grado de relacion que existe entre el trabajador y colaborador,
sentimientos que persuaden en la toma de decision si permanecer y seguir colaborando
eficientemente en el cumplimiento de los objetivos u optar por buscar nuevas oportunidades,
esta afirmacién se contrasta con Frias (2014) quien sostuvo que uno de sus principales
factores para que el personal no se sienta motivado y exista la alta rotacion era la inexistencia
de planes de carrera y desarrollo profesional. Es donde entra a tallar que hoy en dia la
inclinacion es hacia los trabajados donde uno se sienta interesante e importante, que los
enorgullezca, donde sientan capaces de contribuir al éxito de la organizacion y donde la
satisfaccion y el engagement sea alta, también buscan el desarrollo su desarrollo profesional.
Desde el aspecto conceptual segin (Chiavenato, 2007, p.43) manifestd la importancia de las
personas ya que considera que estas son indispensables para el funcionamiento, éxito y
continuidad de las organizaciones, ya que pueden dirigir, controlar y operar diversas

situaciones.

El objetivo especifico 1 el cual es analizar el nivel racional del compromiso laboral, el cual
se atribuye a que es lo que el trabajador espera de tal manera que se sienta atraido por su
trabajo, es este punto entra a tallar los aspectos motivacionales ya que es donde el
trabajadores se sentird mas comprometidos con sus labores, sentira cada uno es importante
para la organizacion ya que esta no solo se preocupa por su bien estar sino que se interesa
por conocer las necesidades personales, estas afirmaciones coinciden con (Martinez, 2018,
parr. 2) quien indico que el otorgar un reconocimiento en el plano laboral promueve ciertas
satisfacciones personales en el colaborador, a manera que, se sienta mas contento al ejecutar
sus funciones laborales y en general en su vida diaria. Desde el aspecto conceptual tenemos
a (Hellriegel & Slocum, 2009, p.6) quien especifico que los empleados motivados son
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importantes para el éxito y la efectividad de una organizacion, si la gente hace un buen
trabajo las organizaciones tienen éxito. Asi mismo se contrasta con Gonzalez (2015) quien
detallo que al realizar modificaciones en el reconocimiento y clima laboral afecta, el
compromiso sera afectado ya sea positiva 0 negativamente, esto depende de como sean
manejadas las primeras dos variables antes mencionadas, el grado de reconocimiento laboral,
influyen directamente en el grado de compromiso laboral. De la misma manera nos
apoyamos desde el aspecto tedrico con (Huilcapi, Jicome & Castro, 2017, p.318) quienes
sefialaron que la teoria de las necesidades busca facilitar lo que las personas requieren para
llegar a tener una vida gratificante, en particular con relacion a su trabajo, donde cada uno
se sienta motivado y esté dispuesto a esforzarse por alcanzar las metas de la organizacion,

buscando satisfacer necesidades individuales como grupales.

El objetivo especifico 2 el cual es analizar el el nivel emocional del compromiso laboral, en
el cual entra a tallar aspectos como la importancia de compafieros de trabajo, motivacion,
credibilidad de la direccion y valores corporativos, aspectos que hacen que el trabajo sea
mas interesante, creando un nivel de consideracién por parte del trabajador hacia la
organizacion. Se contrasta con Borrego (2016) quien dio a conocer que cuidar el clima
laboral y optar por la armonia organizacional no solo mejora la satisfaccion la cual atrae el
compromiso, direccionando al individuo a disfrutar de sus labores, sino que favorece al logro
y alcance de las metas y objetivos de la organizacidén. Ademas, desde el aspecto conceptual
tenemos a (Gomez, 2017, parr.3) quien aporto que contar a un colaborador fidelizado
obtenemos cierta implicancia a nivel emocional de su parte, aportando personal y
significativamente al éxito de la organizacion. En otras palabras, dicho colaborador estara
motivado con su labor, sintiéndose alegre laborando para que la organizacién a la que
pertenece sea reconocida como exitosa. Asi mismo, desde el marco tedrico encontramos a
(Almanza, Calderén, Vargas, 2018, p.11) quienes sostuvieron que la teoria clasica de Henry
Fayol estd enfocada en garantizar que las estructuras organizacionales sean eficientes, en la
que propone que todas las partes de la organizacion se involucren en el cumplimiento de sus
objetivos, donde prime una responsabilidad compartida, es decir en cumplimiento de las
metas no solo se centre como una responsabilidad de las autoridades, sino en donde todos

sean considerados engranajes importantes para el cumplimiento de los objetivos.
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Con respecto al objetivo 3, que consiste en analizar el nivel trascendente del compromiso
laboral donde cada uno de los colaboradores quiere seguir siendo preparado para poder
responder al contante cambio con mayor facilidad, donde consideran si estos no siguen en
contante preparacion pueden llegar en algin momento a ser poco servibles, uno de los
principales puntos percibidos fue que expresan que la empresa no tiene un crecimiento,
entonces podriamos decir que tampoco tenemos la opcion de crecer personal y
profesionalmente, exponen que mas alla de percibir recompensas extrinsecas, que por ciento
también hay personal descontento, las personas también trabajan en busca de alcanzar sus
objetivos y poder trascender. Lo mencionado anteriormente se puede contrastar con
Marsollier (2015) quien sostuvo que uno de los principales para la existencia del
compromiso es la necesidad de seguir creciendo profesionalmente y las capacitaciones que
pueden revalorizar el trabajo del personal haciendo que estos se sientan mas seguros de los
resultados de sus labores. Ademas, desde el aspecto conceptual (Peralta, Santofimio, &
Segura, 2007, p.90) quienes indicaron que cuando los objetivos personales son afines a su
organizacion, buscaran el desarrollo mutuo. De la misma manera, desde el marco teérico nos
apoyamos en (Fonseca, Cruz, 2019, p.128) quienes sefialaron tener un trabajo atrayente,
donde te ofrecen recompensas y reconocimiento y disponga de condiciones laborales

adecuadas incrementa la satisfaccion en el trabajo.

Finalmente con respecto a la sub-categoria emergente el cual es condiciones de trabajo,
durante las entrevistas un factor mencionado fue las condiciones de trabajo en el cual entra
a tallar principalmente las herramientas de trabajo, pues expresan que si la empresa les
brindara las herramientas necesarias y adecuadas serian mas productivos de lo que la
empresa posiblemente cree, pues la falta de estos hace que el operario no vea de manera
Optima sus labores. Lo mencionado anteriormente se puede contrastar con (Fonseca & Cruz,
2019, p.128) quien especifico que no contara con las herramientas adecuadas y necesarias
para ejecutar sus labores recae en el estado de motivacion de los trabajadores. De la misma
manera, desde el marco tedrico nos apoyamos en (Fonseca, Cruz, 2019, p.128) quienes
sefialaron tener un trabajo atrayente, donde te ofrecen recompensas y reconocimiento y

disponga de condiciones laborales adecuadas incrementa la satisfaccion en el trabajo.
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V. Conclusiones

Primera:

Con respecto al andlisis del objetivo general el cual es analizar el compromiso laboral, se
concluye que el compromiso laboral de los trabajadores no es la espera por la organizacion,
existen diversos factores que hacen que los trabajadores no se sientan atraidos por su trabajo,
con el analisis se ha determinado que si se contara con trabajadores comprometidos con sus
labores existiria mayor estabilidad de la organizacion, ademas, ayuda en la eficiencia de sus
actividades por ende crea una organizacion mas estable, en el caso de la empresa en estudio
es uno de los aspectos que no ha venido siendo tomada en cuanta, dejando de lado de esta
manera a uno de los recursos mas importantes para el funcionamiento de la empresa, tal es

el caso del recurso humano.

Segunda:

Con respecto al compromiso laboral en su nivel racional respaldado por sus indicadores
oportunidades de desarrollo, compensacion y empleabilidad. Se considera que las
compensaciones y reconocimientos ayudan a tener trabajadores comprometidos con sus
labores, sin embargo en la empresa se ha venido observando que mayor énfasis se le viene
dando a los jefes de grupo, es por ello que es importante mencionar que los trabajadores
deben ser tratados por igual, haciéndoles sentir parte del cumplimiento, otro aspecto
considerado para su desarrollo son las capacitaciones, con respecto a esto se puede concluir
que si bien es cierto la empresa les brinda capacitaciones, pero la mayor parte de trabajadores
gue son temas que no concuerdan con el desarrollo de sus labores; por Gltimo los trabajadores
pocos trabajadores buscan empoderarse de sus trabajados pues no se sienten satisfechos ya
que no reciben las capacitaciones suficientes que enriquezcan sus conocimientos, lo que

impide tener colaboradores capaces de solucionar problemas o trabajadores flexibles.

Tercera:

Con respecto al compromiso laboral en su nivel emocional respaldado por sus indicadores
compafieros de trabajo, motivacion, credibilidad de la direccion y valores corporativos. Se
concluye que evitando rumores ya que esto no solo genera ambientes de trabajo densos sino
que tambien influye en el desarrollo y desenvolvimiento del colaborador sin embargo cabe
indicar que los trabajadores de afios generan muchas barreras frente a los colaboradores

nuevos lo cual influye en la decision si seguir 0 no en la empresa, lo que influye en su
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compromiso frente a sus actividades. La motivacion se considera un aspecto importante, sin
embargo en la empresa se ha venido presentando con mayor frecuencia a los jefes de grupo,
mas no el grupo por completo haciendo sentir al colaborar que su trabajo no es percibido o
que probablemente no estd realizando un buen desempefio; ademas con respecto a
credibilidad de la direcciéon la empresa no brinda oportunidades de desarrollo para el
colaborador, se ha inclinado a cumplir sus metas, sin tener en cuenta que el trabajador no
solo busca un beneficio econdémico, sino que busca tener oportunidades de desarrollo y

reconocimiento.

Cuarta:

Con respecto al compromiso laboral en su nivel trascendente respaldado por sus indicadores
éxito, dedicacion y satisfaccion, se relaciond con una subcategoria emergente, ambiente de
trabajo. Con respecto a su indicar dedicacion, una de las causas que perjudican su
desenvolvimiento y desarrollo ha venido dandose tanto de acciones entre compafieros, como
los rumores que afectan su estabilidad laboral y personal casando malos entendidos,
especialmente de trabajadores estables con los recién egresados; por otra parte, la empresa
no brinda las funciones exactas a sus colaboradores; y una de las importantes la empresa
pocas veces se interesa en dar a conocer sus objetivos es por ello los trabajadores no saben
si sus objetivos estan alineados a los de la organizacion. Referente al indicador éxito y
satisfaccion, se concluye que a los trabajadores si les gusta lo que hacen pero no la manera
como lo realizan ya que la empresa no les brinda las herramientas adecuadas para ejercer su
trabajo, es por ello, se considera que que consideramos que el ambiente de trabajo influye
considerablemente en la dedicacidn y satisfaccion y por ende en el compromiso que se pueda

tener a la organizacion.
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VI. Recomendaciones

Primera:

Se recomienda poner mas atencion al recurso humano, no tratarles como tan solo un recurso,
sino que tengan en cuenta que es un ser humano que necesita ser prestado atencion,
generando de esta manera trabajadores comprometidos, deben de tener en canta que tener

trabajadores comprometidos generan con facilidad una estabilidad en la organizacion.

Segunda:

Con respecto al compromiso laboral en su nivel racional respaldado por sus indicadores
oportunidades de desarrollo, compensacién y empleabilidad. Deben de tener en cuenta y
facilitarles compensaciones y reconocimientos a sus trabajadores, no solo a sus jefes de
grupo, si no que tener en cuenta que todos los colaboradores necesitan ser recompensados y
de esta manera hacerles sentir parte del cumplimiento de los objetivos. Se recomienda que
las capacitaciones brindadas sean alineadas a los puestos de trabajo lo que les ayudara a que
el trabajador se empodere de sus labores enriqueciendo sus conocimientos y poder contar

con trabajadores capaces de solucionar problemas o trabajadores flexibles.
Tercera:

Con respecto al compromiso laboral en su nivel emocional respaldado por sus indicadores
comparfieros de trabajo, motivacion, credibilidad de la direccion y valores corporativos se
recomienda trabajar en equipo, hacer entender a sus trabajadores que todos son importante
para el cumplimiento de objetivos, generar ambientes de atrayentes para el trabajador.
Deben optar por la motivacion a sus colaboradores ya sea entregandoles reconocimientos
personales o brindandoles oportunidades de crecimiento, ademas con respecto a credibilidad
de la direccion la empresa la empresa debe de preocuparse tanto en el cumplimiento de sus

objetivos, como en el cumplimiento de los objetivos personales de sus trabajadores.

Cuarta:

Con respecto al compromiso laboral en su nivel trascendente respaldado por sus indicadores
éxito, dedicacion y satisfaccion, se relaciond con una subcategoria emergente, ambiente de
trabajo se recomienda evitar rumores entre trabajadores lo cual afecta en el desenvolvimiento
y desarrollo del personal, por otra parte la empresa debe establecer funciones exactas a sus

colaboradores, dar a conocer sus objetivos, lo que la empresa quiere lograr y que le espera a
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sus colaboradores, darles una estabilidad a largo plazo. Finalmente brindar las herramientas
adecuadas para ejercer su trabajo, ya que el ambiente de trabajo influye considerablemente
en la dedicacion y satisfaccion y por ende en el compromiso que se pueda tener a la

organizacion.
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laboral emocional C1.2.3 -Motivacién
C.l1l24 -Compaiieros de trabajo
C.13.1 -Dedicacion
Nivel
c1.3 ve C13.2 |-satisfaccion
trascendente
C.1.3.3 |-Exito

48




Anexo 3: Guia de entrevista

Guia de entrevista: Compromiso laboral en una empresa de servicios de imprenta, 2020.

Datos basicos:

Cargo o0 puesto en que se desempefia

Nombres y apellidos

Caodigo de la entrevista

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Preguntas de la entrevista
Nivel racional

1 ¢ Cuales son las oportunidades de desarrollo que ofrece la empresa? ;Por qué?

2 ¢ Cudles son las compensaciones mas significativas ofrecidas por la empresa?

3 ¢ Qué medidas toma la empresa para mejorar la empleabilidad en su personal?
Nivel emocional

4 ¢ Como describiria su compromiso en conexion a los valores de la organizacion?

5 ¢Qué politicas y/o medidas toma la direccion de la empresa para mejorar el
compromiso en sus colaboradores?

7 ¢Que aporte motivacional brindan los jefes directos para optimar el compromiso
en su equipo de trabajo?

8 ¢ COomo ser un mejor comparfiero de trabajo en tu organizacion?
Nivel trascendente

9 ¢ Qué tanto te apasiona lo que haces? Explique

10 ¢ Qué tanto te dedicas a tu labor? Explique

11 ¢Qué tanta satisfaccion te da a ti y a los demas tu trabajo? Explique

12 ¢ Qué tanto éxito tienes en tu labor desempefiada? Explique
Pregunta complementaria

13 ¢ Cuales son las causas de la falta de compromiso laboral en la empresa?

Observaciones
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Anexo 4: Evidencias

Capturas tomadas durante las entrevistas.

Nilsa Llama Franco Matzumura

AR S gSaTn

PNy jaefpes

S
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Anexo 5: Evidencias del procesamiento

Pantallazos del Atlas ti codificacion / redes

@ N compromiso laboral 1 - ATLAS.ti - Versién de prueba Decumento - x
Inicio Buscar Analizar Importar & Exportar Herramientas & Soporte Técnica Documento Herramientas Vista ~
<> () > B = = ©
Crearcita € c c 2 brar Eliminar  Dess Invertir direccion Relacién Comentsrio Nubede Listade  Buscaren
libre abierta invive por ls rapida de grupo focal de vinculo - palabras palsbras  documento
Codificacion Cita Entidades en e drea al margen Explorar & Analizar
Explorador del proyecto = X | [B] D 2 entrevistas atlas + X

B o - =
- compromise laboral 1
4 [ Dacumentos (1) 1 Cuiles son las | Como gerente podria decir que siempre buscamos que el personal % [ C1.1.1 Gportunidades de desa..
b [E D2 entrevistas ath dades de | llegue a personal ¥y 1 soy sincero v =
13 Cédi 1 . -
< Codigos (17) que que s le prestaba mayor atenciéa al
["] Memos (©)
b (B Redes (4) ofrece la | personal, sin embargo conjuntaments se ha ido viendo en la
[D) Grupos de documente empresa?  ;Por | posibilidad de bstablecer linea de carrera a los diferentes 19 (O C1.1.1 Oportunidades de desa...
b < Grupos de codigos (4) i =
Grupos de memos (0) que” C"‘“"Gmd"“‘i &
@ Grupos de redes (0)
de mu - B B -
b 2 iCuéles son las | Basicamente, fapacitaciones para mejorar las competencias del %[ C1.1.1 Gportunidades de desa.. O
5 . 5 3|5 C1.13 Empleabilidad .
‘compensaciones colabcradoj ademds se ha ido feconociendo a nuestros mejores & g (¢ €112 Compensacién
mas bajad: d: o bonos ecm—m'rmmosj F
E se dan facilidad para financiar
ofrecidas por la | estudios de post grado.
empresa? En este punto es importante sefialar que para poder brindar f [© C1.1.2 Compensacién
3 | ©C123 Motivacién
a los trabajad es conocer sus B
necesidades, B
3 Qué  medidas | Si d como dad a los ¥
toma la empresa | experiencias que permiten realizar un trabajo. [la empresa brinda % Empleabilidad
vara_meiorar la | las para aue cada colaborador aprenda v d 11 L | v
I
& Nueve grupo oy —h Editar comentario
Nuevo grupo inteligente Abrir administrader de grupos
Crear Duplicar  Renombrar Eliminar Abrir Exportar
red red red o Excel
Nuevo Administrar Explo... Analizar
Explorador del proyecto = % | 5] D2 entrevistas atlas = Administrador de redes ~ %
Buscar P || guscar grupos de P | Buscar redes p
4 [&] compromiso laboral 1 Grupos de redes Nombre 4 Grado Grupos Creado por_Modificado por C
4[] Documentos (1) ) Nivel emocional 57 Nilsa Nilsa 3
b [E D2 entrevists atlas (100) ) Nivel racional 36 Nilsa Nilsa 3
4 > Codiges (17) (B Nivel racional 1 E Nilsa Nilsa 3
<> © C.1 Compromiso laboral {0-0} (P Nivel trascendente 49 Nilsa Nilsa 3
<> © C.1.1 Nivel racional {0-8}
<> ® C.1.1.1 Oportunidades de desarrollo {16-0}
<> ® C.1.1.2 Compensacién {13-0}
<> C.1.1.3 Empleabilidad {16-0}
> © €12 Nivel emocional {0-0}
> ® C.1.2.1 Valores corporativos {8-0}
> @ C.1.2.2 Credibilidad de Ia direccién {10-0}
<> ® C.1.2.3 Motivacién {16-0}
<> ® C.1.2.4 Compafieros de trabajo {23-0}
<> © C.1.3 Nivel trascendente {0-0}
<> @ C.1.3.1 Dedicacién {21-0}
<> @ C.1.3.2 Satisfaccién {17-0}
. o 2
&> 8C133 Exito {15-0} Comentario: el
<> ® E.1 Responsabilidades personales {2-0}
<> ® E2 Ambiente de trabajo {10-0}
<> © evaluacién de desempefio, cuando ésta deb {0-0)
@ = - laboral 1 - ATLAS i« Vaccitn o =
ERRER Mivel trascendente =] - [l X
Wice  Bussr  Ansizr Imporar&Esp ~
~
1 Nuevo grupo 2 - | Red Nodos Exportar Vista
. o <> Muevo cédigo qf) ~
Nuevo grupo inteligente =
Crear Duplicar  Renombrar Eliminar Nuevo grupo E] %4
red e Crear un derivado Editar comentario  Abrir Editar comentario Renombrar Color  Vincular Cortar Invertic Administrador  Rutas Disefio  Ajustas
. de la red de la red red  delaentidad  laentidad - de relaciones - - lavent
Nuevo Adi
Nuevo Red Entidades Vinculos
Explorador del proyecto .
Bus 1 )

4 [&] compromiso laboral 1
4[] Documentos (1)
b [E D 2 entrevistas atlas (100)
4 <> Codigos (17)

<> © C.1 Compromise laboral {0-0}

<> © C.1.1 Nivel racional {0-8}
<> @ C.1.1.1 Oportunidades de desarrollo {16-0}
<> ® C.1.1.2 Compensacién {13-0}
<> @ C.1.1.3 Empleabilidad {16-0}
<» & C.1.2 Nivel emocional {8-0}
<> @ C.1.2.1 Valores corporativos {8-0}
<> ® C.1.2.2 Credibilidad de Ia direccién {10-0}
<> ® C.1.2.3 Motivacién {16-0}
<> @ C.1.24 Compaieros de trabajo (23-0}
<> © C.1.3 Nivel trascendente {0-0}
<> @ C.1.3.1 Dedicacién {21-0}
<> @ C.1.3.2 Satisfaccién {17-0}
<> @ C.1.3.3 Exito {15-0}
<> ® E.1 Responsabilidades personales {2-0}
<> @ E.2 Ambiente de trabajo {10-0}
> © evaluacién de desempeiio, cuando ésta deb {0-0)
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