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RESUMEN

La investigacion tuvo por titulo “Compromiso organizacional segun variables
sociodemograficas en una municipalidad distrital de Lima, 2021”7, tuvo como
propdsito comparar las dimensiones del compromiso organizacional tales como
dimension afectiva, dimension normativa y dimension de continuidad segun
variables sociodemograficas como sexo, edad, tiempo de servicio, tipo de
puesto y grado de instruccion en los colaboradores de la entidad municipal

mencionada.

El disefio del estudio es no experimental, de corte transversal y el tipo de
investigacion es descriptivo - comparativo, la muestra estuvo conformada por
327 colaboradores que laboran en la municipalidad distrital, la técnica que se
utilizo fue la encuesta, asimismo se utilizdé el cuestionario de compromiso

organizacional de Meyer, Allen y Smith.

Dentro de los hallazgos mas relevantes se encontré6 diferencias
estadisticamente significativas segun el grado de instruccion y el tipo de puesto.
Asi mismo se evidencia que el sexo, el tiempo de servicio y la edad no muestran
cambios significativos dentro de las dimensiones, por ultimo, los colaboradores
en los niveles de compromiso organizacional segun las variables
sociodemogréficas obtuvieron un nivel promedio en cada una de las

dimensiones.

Palabras clave: compromiso organizacional, colaboradores, normativo,

variables sociodemogréficas, afectivo.



ABSTRACT

The present research is entitled "Organizational commitment according to
sociodemographic variables in a district municipality of Lima, 2021", its purpose
Is to compare the dimensions of organizational commitment such as affective
dimension, normative dimension and continuity dimension according to
sociodemographic variables such as sex, age, time of service, type of position
and degree of instruction in the employees of the aforementioned municipal

entity.

The study design is non-experimental, cross-sectional and the type of research
is descriptive - comparative, the sample was made up of 327 collaborators who
work in the district municipality, the technique used was the survey, and the

guestionnaire of organizational commitment of Meyer, Allen and Smith.

Among the most relevant findings, statistically significant differences were found
according to the degree of instruction and the type of position. Likewise, it is
evident that sex, time of service and age do not show significant changes within
the dimensions, finally, the collaborators in the levels of organizational
commitment according to the sociodemographic variables obtained an average

level in each of the dimensions.

Keywords: organizational commitment, collaborators, normative,

sociodemographic variables, affective.



INTRODUCCION

El compromiso organizacional es la disposicion del colaborador hacia su
centro laboral, es adquirir la seguridad e identidad con los objetivos y deseos de
la empresa, por lo tanto, incluye un sobre esfuerzo voluntario de beneficio y de
apoyo constante hacia ella (Mowday, 1982, como se cit6 en Newell, 2002)

Reyero (2015) menciona un estudio realizado a través de Gallup la
consultora con mas experiencia y conocimiento del tema, el cual se llevo a cabo
en 142 paises, determinandose que solo el 13% de trabajadores a nivel mundial
ejerceria el compromiso laboral con sus empresas. Esto refiere a que solo 1 de
cada 8 trabajadores se siente identificado con su empresa y ha logrado vincularse
con ella para contribuir positivamente en su campo de labores.

El compromiso laboral no solo recae en la identificacion y el esfuerzo
puesto en su campo laboral, el trabajador debe sentirse comprometido con los
objetivos de su centro de trabajo, adquirir un vinculo psicoloégico, emocional y de
pertenencia, todo esto favorecera tanto al trabajador como a la empresa,
beneficiandose mutuamente.

A continuacién, se refieren resultados obtenidos por la consultora Gallup
a nivel internacional, en Espafia se dio a notar que solo el 18% de trabajadores se
encuentran comprometidos con su organizacion, ademas se resalto los paises con
mas compromiso entre trabajadores y empresas, siendo estos: Estados Unidos y
Canada. Por lo tanto, los paises mas desarrollados que otros, no implica un mejor
compromiso ya que solo se detect6 un 14% de compromiso laboral en 19 paises
de Europa Occidental donde se aplico la encuesta.

Hewitt (2017) en un estudio realizado en Latinoamérica mostro en el 2011
gue se hallé un compromiso organizacional del 72% de los trabajadores, sin
embargo esta cifra alta de porcentaje no ha tenido ningun cambio en 4 afos
siguientes, ya que en el 2015 el estudio mostré6 nuevamente la misma cifra de
compromiso entre la organizaciéon y sus trabajadores, produciendo asi un
estancamiento a través del tiempo en esta zona del mundo mientras que en otras
regiones si hubo un ascenso de porcentaje en cuanto al compromiso
organizacional .

En el Perd segun el diario gestion (2016) el nivel de compromiso
organizacional es uno de los mas altos a nivel de Latinoamérica con un porcentaje
del 74% de compromiso entre colaborador — organizacion, menciona,

ademas



algunos de los factores por el cual se alcanza ese porcentaje con el sueldo
econdémico percibido, el liderazgo de parte de la gerencia y las posibilidades de
aumentar sus capacidades técnicas y de desarrollo.

En las entidades publicas como las municipalidades, especificamente en
una municipalidad distrital de Lima, los funcionarios y el Alcalde conforman
reuniones semanales para dialogar las diferentes problematicas que acontecen
dentro de la institucién. Mediante un directorio se expuso que era necesario saber
el compromiso organizacional del personal para comprender el método de trabajo
de cada uno y poder conocer que tan arraigado estan los objetivos de la entidad
con sus colaboradores.

Al exponer la importancia del compromiso organizacional que requiere una
empresa u organizacion (entidades publicas y privadas), se consider6 importante
evaluar el nivel de compromiso organizacional comparando entre sexo, género,
tiempo de servicio y tipos de contrato de los colaboradores de la municipalidad
distrital, por lo cual se planteé la siguiente pregunta de investigacion ¢ Cual es el
nivel del compromiso organizacional segun variables sociodemograficas en los
colaboradores de una municipalidad distrital de Lima, 2021? Mencionando
también que dicha variable expondra la identificacion del trabajador con su
respectiva organizacion ademas de fijar que factores o caracteristicas influyen y
prevalecen dentro de esta organizacion publica, pudiendo asi explorar cuan
sostenible y seguro es el vinculo psicolégico y de pertenencia que mantiene el
colaborador con esta entidad municipal.

Finalmente a lo largo de la introduccién se ha ido mencionando evidencia
empirica y estadistica acerca de la problemética establecida para esta
investigacion, se justifica en medida de que es necesario indagar y conocer sobre
el nivel de compromiso organizacional que se viene dando en esta organizacion
estatal publica, por lo mismo referimos tres razones por la cual se justifica realizar
estd investigacién, en primer lugar justificamos teéricamente este estudio en base
a que se brindar4 mayores contribuciones sobre el conocimiento de la variable
compromiso organizacional, profundizando en la comprension sobre las
diferencias que existen del mismo entre los colaboradores municipales segun las

variables sociodemograficas.



En resumen, se pretende beneficiar a la literatura de esta variable, asi
recopilar mas informacién sobre ello y promoviendo informacién para que mas
colegas incluyan este tipo de poblacion en sus investigaciones, haciéndolo mas
visible y ayudando a que se establezca una cultura de vinculo productivo y de
contribucion entre trabajador y empresa.

En segundo lugar, se argumenta de forma practica ya que, con los
resultados del estudio realizado sobre compromiso organizacional, la
municipalidad distrital en estudio adoptara las acciones que crea conveniente, con
el fin de ayudar a promover soluciones mediante programas institucionales que
acerquen al colaborador con su centro de labor.

Por dltimo, se justifica metodol6gicamente ya que aportara de forma directa
al mayor conocimiento del compromiso organizacional, recalcando que este
estudio fue realizado mediante el método cientifico, el mismo que, empleando el
enfoque cuantitativo, implicé la aplicacion de un instrumento de medicion el cual
fue adaptado al contexto; en este sentido, este aporte servira de apoyo a estudios
futuros.

Asimismo, esta investigacion tiene como objetivo principal determinar el
nivel de compromiso organizacional en funcion a las variables sociodemograficos
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital, Lima — 2021.

Para complementar nuestro objetivo principal se formularon también los
objetivos especificos tal como a) describir de forma comparativa las dimensiones
del compromiso organizacional manifestados en afectivo, continuidad y normativo
respectivamente segun la variable sociodemografica sexo b) describir de forma
comparativa las dimensiones del compromiso organizacional manifestados en
afectivo, continuidad y normativo respectivamente segun las variable
sociodemografica grupo etario c) describir de forma comparativa las dimensiones
del compromiso organizacional manifestados en afectivo, continuidad y normativo
respectivamente segun las variable sociodemografica tipo de contrato d) describir
de forma comparativa las dimensiones del compromiso organizacional
manifestados en afectivo, continuidad y normativo respectivamente segun las

variable sociodemografica tiempo de servicio.



En cuanto a las hipétesis del estudio se propuso medir lo siguiente: existe
diferencias en el nivel del compromiso organizacional en funcion a los variables
sociodemograficos en los colaboradores de la municipalidad distrital, Lima — 2021.

De igual manera se plantearon las hipotesis especificas para obtener una
mayor consolidacién en cuanto a la investigacion, estas fueron a) existen
diferencias estadisticamente significativas en el nivel de compromiso
organizacional en funcion al sexo en los colaboradores de la municipalidad
distrital, Lima — 2021 b) existen diferencias estadisticamente significativas nivel de
compromiso organizacional en funcion al grupo etario en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital, Lima — 2021 c) existen diferencias estadisticamente
significativas en el nivel de compromiso organizacional en funcién al tipo de
contrato en los colaboradores de la Municipalidad Distrital, Lima — 2021 d) existen
diferencias estadisticamente significativas en el nivel de compromiso
organizacional en funcién al tiempo de servicio en los colaboradores de la

municipalidad distrital, Lima 2021.

MARCO TEORICO

A continuacion, se redactara investigaciones relacionadas a la variable. Las
cuales acrediten la significancia del presente estudio; tanto nacionales como
internacionales.

A nivel local:

Fabian (2017) estudio realizado bajo el propésito de investigar la relacion
entre el compromiso organizacional y el factor contrato laboral, se le aplico el
instrumento de medicion de Meyer y Allen a un total de 170 trabajadores, 86
trabajadores de contrato inestable y 84 trabajadores de contrato estable, los
resultados mostraron que un total del 65.3% de los colaboradores mantenia un
compromiso organizacional de nivel medio, en conclusion se determind que no
hubo diferencias significativas entre compromiso organizacional y el factor
contrato laboral, sin embargo se observdé que los colaboradores de contrato
estable tienen mayor puntuacién que los de contrato inestable

Pereira et al. (2020) en este estudio el objetivo fue analizar el compromiso
organizacional predominante en los colaboradores, de procedimiento cuantitativo

y tipo descriptivo, este estudio conto con una poblacion total de 60 empleados, de



los cuales participaron el 85% de ellos durante la evaluacion, como resultado de
dicho estudio basados en procedimientos estadisticos se determiné que de las
variables sociodemograficas estudiadas las que obtuvieron un resultado
significativo fueron las de cargo ( posicion laboral) y tiempo de servicio expresando
esta diferencia entre los individuos encuestados y en la correlacion con los tipos
de compromiso estudiados.

Asimismo, a nivel internacional:

Tuysuz et al. (2020) en la investigacion cuya finalidad era determinar el
efecto de la confianza organizacional y el compromiso organizacional, para lo cual
tuvieron la participacion de 272 empleados, de acuerdo a los resultados obtenidos
en dicho estudio se pudo concluir que si existe diferencias significativas con
algunas caracteristicas demogréficas de los colaboradores sobre las variables
expuestas; se midieron factores sociodemograficos como situacién laboral, edad,
genero, estado civil, educacién y nivel de experiencia; para ser exactos se
encontraron diferencias significativas en el factor sexo excepto en el compromiso
de continuidad y se encontro diferencias significativa en el factor estado civil.

Sobreira et al.(2021) tuvo como proposito analizar el compromiso
organizacional en la percepcion de los servidores que laboran en la Universidad
Federal de Vicosa, este estudio esti basado en el modelo de Meyer y Allen, con
una poblacion de estudio de 323 donde se rescatdé una muestra de 196
participantes los cuales obtuvieron un alto grado de compromiso organizacional
global en la presente evaluacién, ademéas se comprob6 que si existen diferencias
significativas en los niveles de compromiso analizados en relacion a las variables
sociodemogréficas de edad y afios de servicio.

Prieto et al.(2018) en el presente estudio se determiné por medio de la
aplicacion del instrumento de Meyer y Allen, el cual permiti6 evaluar a 619
colaboradores, arrojando como resultados que la variable en estudio compromiso
organizacional asociado a factores sociodemograficos como edad, niumero de
hijos, antigiedad laboral, formacion académica y nivel educativo estan
influenciadas directamente, en resumen los factores sociodemograficos que
tuvieron mayor relacion significativa con el compromiso organizacional de todos
los colaboradores fueron la edad, numero de hijos, la antigiedad en sector

educativo y la formacién académica.



Félix et al. (2018) esta investigacion trabajo bajo el objetivo de identificar el
compromiso organizacional en los trabajadores de las PyMES para luego
determinar su comparacion con factores como tipo de contrato, puesto de trabajo,
sexo, numero de hijos y afios trabajados. Para dicha evaluacién se aplico el
cuestionario de Meyer y Allen a 608 trabajadores obteniendo los siguientes
resultados: No existe diferencias significativas en relacion al sexo respecto al
compromiso organizacional; si existe diferencias significativas referente al puesto
de trabajo con el compromiso organizacional; si existe diferencia significativa en
los afios de servicio asi como en el grupo etario también , a mayor edad tienen un
mayor compromiso; en conclusion los factores en estudio mostraron correlacion
positiva con la variable compromiso organizacional, lo que significa que cuanto
mayor sea el factor, mayor sera el grado de compromiso organizacional en los
colaboradores.

Chiang et al. (2016) en su estudio cuyo objetivo de investigacion fue analizar
los niveles de compromiso organizacional comparando género y tipos de contrato.
Dicha investigacion utilizo fue de tipo descriptivo no experimental de caracter
transversal , la muestra se conformé de 82 trabajadores a los cuales se les aplic
un cuestionario de compromiso organizacional, los resultados mostrados refieren
una diferencia entre el compromiso afectivo y el normativo, con respecto al
compromiso por género o tipo de contrato no se encontraron diferencias ni
diferencias estadisticas, en conclusién existen diferencias en el compromiso
afectivo por tipo de contrato.

Ramirez y Mapén (2019) en su investigacion cuyo objetivo de estudio era
evaluar el compromiso organizacional en servidores publicos de la ciudad de
Tabasco, México. Es un estudio de disefio descriptivo no experimental de enfoque
cuantitativo donde se utilizo el instrumento de adaptado de Meyer y Allen (1991)
para medir el compromiso organizacional, arrojando resultados que referian el
nivel de compromiso organizacional no rebasaba el 60%, siendo la dimension
afectiva la que presentaba mayor tendencia positiva y la dimensién de continuidad
la mas baja. Ademas, que los factores sociodemograficos no mantenian relacion
con la variable expuesta en el estudio, como punto concluyente determinaron que
las variables sociodemograficas no influyen en el nivel de compromiso

organizacional de los servidores en esta entidad.



Asi mismo Araya et al. (2020) en su investigacion cuya finalidad de estudio
fue determinar el nivel de compromiso organizacional en los funcionarios de un
colegio municipal en base a factores como sexo, edad, cargo y antigiiedad laboral
teniendo como instrumento en aplicacion el cuestionario tridimensional de CO de
Meyer y Allen. Los resultados se obtuvieron de una muestra de 60 colaboradores,
obteniendo asi de forma global un nivel medio en cuando a nivel de Compromiso
Organizacional, ademas de encontrarse diferencias significativas solo en el factor

edad para el componente normativo [(F (2, 57) = 7.88, p <0.001]

Histéricamente la variable ha sido expresada en diferentes conceptos por
diversos expertos, citaremos los conceptos que mejor desempefio tienen y de

mayor relevancia en los estudios del compromiso organizacional:

Desde los primeros estudios del compromiso organizacional en los afios de
1960 cuyo mayor exponente es Becker (Zayas y Baez, 2016) donde se propuso
un concepto inicial que senalaba que el CO es el nexo del colaborador con la
organizacion, es la expresion en gratitud al cumplimiento de sus labores mientras
permanecio laborando (Becker, 1960)

En 1965 otros autores conceptualizaron esta variable como las ansias de
introducir el maximo vigor por el bienestar de la organizacion, ademas de mostrar
la aspiracion de permanecer en esta y una alianza de admitir las metas y normas
de la organizacién (Porter y Lawler, 1965, como se cit6 en Cardenas, et al., 2016)

Posterior a ello a mediados de los afios setenta, Buchanan (1974 como se
citd en Gutiérrez et al, 2012) quien propone que la percepcion de un colaborador
comprometido con su institucion no es mas que un sentimiento de afecto generado
por las metas de la organizacion y su relacion con los valores de la misma.

Dessler (1996 como se cito en Claure et al. 2004) menciona acerca del éxito
relacionado a los directivos de una organizacion y al manejo de una alteracion que
pueda surgir dentro de la empresa recae en el nivel de compromiso de los
colaboradores, es decir que deberan asumir los valores y las metas de la
organizacion con un sentimiento de propiedad y de mérito personal.

Con el transcurrir de los afios el compromiso organizacional dejo de estar

tan inmiscuido en aspectos organizacionales y se concentré6 mayormente en



temas relacionados a las funciones del colaborador y hacia los factores exdgenos
que podrian repercutir en €l (De alba, 2013)

Asociado a ese cambio generacional del concepto tenemos a David y
Newstroom (2000) quienes conceptualizan el compromiso organizacional como el
nivel de identidad que expresa el colaborador por su organizacion, ademas
refieren que esta variable ejercera mayor efectividad en los colaboradores que
hayan experimentado una sensacion de renombre y notoriedad en su
organizacion, también en quienes tengan un periodo largo de servicio dentro de
la organizacion y finalmente en los colaboradores que se encuentren dentro de
grupos con alto nivel de compromiso.

Ademas, siguiendo a Meyer y Herscovicht (2001, como se cité en Ayensa et
al.,2007) refieren que el compromiso sugiere toda unidbn que comprometa una
conducta eficaz del colaborador hacia el ente organizacional, dicho proceder debe
ser sostenido con un proceder provechoso que impliqgue un impulso de beneficio
del trabajador hacia la organizacion.

De acuerdo con Arciniega (2002) precisa que el compromiso organizacional
es un compuesto de factores de correspondencia entre colaborador y
organizaciéon que compromete una adhesion laboral dentro de ellos y este sera el
responsable que mantendra unido al colaborador con su organizacion.

Por dltimo, se menciona que el compromiso es un estadio psiquico en la cual
se involucra un lazo entre el colaborador y la organizacién, unién que ejerce una
impresion positiva 0 negativa que permitira al trabajador decidir si continuar o
desertar de su centro de labores (Meyer y Allen, 1991, como se cit6 en Paredes,
2018).

El compromiso organizacional se define entonces, como una fuerza
voluntaria de actitudes positivas y esfuerzo que ejerce el trabajador por su
organizacion y los objetivos de esta. La investigacion presente se basa
principalmente en los aportes tedricos de Meyer y Allen sin embargo también se
ha dado a conocer conceptos de autores que han estudiado esta variable al largo
de los afios enfrascandose en diversas definiciones asociadas a multiples factores
organizacionales e intrapersonales.

El CO acontece en una organizacion de manera positiva, por ello es

importante conocer cuan comprometidos estan los trabajadores, sobre ello esta el



funcionamiento de muchas otras variables como la rotacion de personal, la
productividad, la motivacion, etc. Por tanto, el estudio de esta variable dentro de
una organizacion deberia en magnitud beneficiar tanto a la organizacién como a
sus colaboradores, expresado asi en un acuerdo mutuo de beneficios y de valores
compenetrados de manera reciproca.

Asumiendo ya un concepto, la variable expuesta repercute en el desarrollo
de una organizacion por lo cual exponemos diferentes enfoques epistemoldgicos
gue contrasten la importancia de su andlisis.

Modelo bidimensional de Becker: Siguiendo a Becker (1960, como se cit6 en
Betanzos et al.2006) este modelo nos refiere que el colaborador por juicio propio
decide emplear ciertos esfuerzos adicionales hacia su organizacion dedicandole
su tiempo, aportando bienestar hacia esta, todo esto con la retribucién de adquirir
los beneficios que la organizacion hace de manera reciproca, ademas que este
intercambio da en el colaborador una sensacién de pérdida en caso deserte de
sus labores.

Los colaboradores ejercen sus rutinas laborales de manera eficaz y de
esfuerzo si mantienen una reciprocidad activa de parte de su organizacion, quiere
decir que si la organizacion refleja, reconocimiento, equidad, estabilidad hacia su
colaborador, este asumird una responsabilidad intrinseca de corresponder,
desempefiando y comprometiéndose con su organizacion.

De esta forma el colaborador expresa su compromiso de dos posibles
maneras segun el modelo de Becker: conductual y actitudinal.

Conductual: El colaborador expresa por medio de sus conductas el
compromiso hacia su organizacion este se puede apreciar mediante
comportamientos laborales como trabajar horas extras, asumir responsabilidades
adicionales, agregando mas productividad a su centro de labores y con el
resguardo de seguir permaneciendo con su empleo.

Actitudinal: El colaborador muestra actitudes inherentes a su
comportamiento formando asi lazos de afectividad con su organizacion,
asumiendo identidad con este y moralmente comprometido, ademas de colaborar
con las necesidades e incluyendo una idea de anhelo de establecerse dentro de

la organizacion.



De tal forma que ambos factores se complementan, ya que no se puede
generar un sentimiento de afecto y una conducta negligente en el trabajo, asi
como tampoco generar conductas que contribuyan a la organizacion si no se
mantiene un lazo psicologico con esta, por lo tanto, este modelo contempla que
un colaborador puede tener un alto nivel en cuanto actitudes y conductas para
considerar que tiene un grado 6ptimo de compromiso.

Modelo de Steers — Fuentes del Compromiso Organizacional: Steers (1977
como se citd en Arias, 2001) propone un modelo donde conceptualiza al
compromiso como una fortaleza en la afinidad y la implicancia que facilita el
colaborador en su organizacion por lo cual Steers sugiere tres fuentes para el
cCompromiso:

Caracteristicas personales: La primera fuente estard fuertemente
relacionada con variables sociodemograficos y valores intrinsecos del colaborador
como es su hivel de auto valia y sus necesidades de éxito.

Caracteristicas del trabajo: Aqui el colaborador expone la identificacion con
su rol dentro de la organizacion, ademas de la integracion personal con otros
colaboradores y los desafios que presente dentro de la empresa.

Experiencias en el trabajo: En esta ultima fuente refiere sobre los sacrificios
expuestos por el colaborador, el empeiio realizado y el tiempo de servicio dado
hacia su organizacion, ademas de ciertos valores adquiridos a través del trabajo
como la confianza y el reconocimiento mutuo.

Por otro lado, el Modelo tridimensional de Meyer y Allen: Siguiendo a Vega
(1998, como se cit6 en Bartra et al.2017) menciona que el compromiso
organizacional se da a conocer por diferentes conceptualizaciones, sin embargo,
son estos las dimensiones de mayor categoria y las que mejor se manifiestan en
las investigaciones sobre esta variable: Compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo respectivamente.

Compromiso afectivo: En este modelo correspondiente a Meyer y Allen
(1991) nos describe este componente afectivo como la disposicion psicolégica del
colaborador hacia su organizacion, esto quiere decir que la idea de pertenecer y
asumir la identidad con los valores y objetivos de la organizacion es realmente
firme, para poder consolidar este sentimiento de afecto en el colaborador la

organizaciéon ha tenido que complacer las necesidades y expectativas de este.



Un valor fundamental en este lazo laboral estaria bajo el nivel de confianza
gue se establezca, los colaboradores cuyo apego se muestre superior denotarian
gue hay mas que un vinculo laboral con la organizacion (Mathieu y Zajac, 1990).
Por otro lado, reconocer al colaborador con un alto grado de afectividad sera
notorio por factores laborales positivos e incremento de eficiencia y eficacia dentro
de sus funciones (Jaros et al., 1993).

Compromiso de continuacion: Meyer & Allen (1991) manifiestan en este
componente el valor del periodo ejercido dentro de la organizacién y los sacrificios
elaborados por el colaborador, ya que de no continuar laborando el colaborador
caeria en impresion de pérdida acerca de todo el empefio puesto durante el tiempo
de labores. Ademas, nos habla acerca de las opciones de trabajo, que al ser
minimas el colaborador se veria en la necesidad de continuar comprometido con
Su organizacion.

Compromiso normativo: Meyer y Allen (1997) indicaron que el componente
normativo tiene cierta proximidad con sentimientos de fidelidad hacia la
organizacion, esto es logrado en base al cumplimento de las demandas del
colaborador que por haber sido resueltas adquiere una cualidad de lealtad y el
deber de seguir comprometido con la empresa. Esto significa que el colaborador
con un alto nivel en este compromiso se ve en la responsabilidad de retribuir de
forma positiva a la organizacién y a la vez adquiere una sensacion de deuda por
el lucro recibido (Meyer y Allen, 1990).

Adicionalmente se expone algunos factores de importancia en el CO que
influyen en la construccion de esta variable:

Arias (2001) expone factores de utilizacion sencilla en las organizaciones,
gue pueden ayudar a fomentar un mayor compromiso en los colaboradores.

El Apoyo Organizacional Percibido. De acuerdo con las investigaciones de
Eisenberger et al (1986 Arias, 2001), si los individuos que laboran perciben el
interés y la asistencia de parte de su organizacién, esta accién recaeria en una
disposicion del colaborador para acrecentar su productividad y asegurar su
estancia dentro de ella.

Expectativa de Recompensas: el individuo pueda potenciar el compromiso

con su organizacion si de por medio hay incentivos como el incremento del salario



y la promocién a puesto de mayor jerarquia (Eisenberger et al., 1990 como se citd
en Arias, 2001).

Socializacién: En lo posible las organizaciones ejecutan actividades
integradoras para sus colaboradores estas pueden acontecer como capacitacion
o induccidn acerca de la labor individual de cada rol dentro de la organizacion, asi
también como las probabilidades de mejorar las demandas del personal y
participar con colaboradores ejemplares en grupo.

Reconocimiento: es cuando los colaboradores esperan simbolos de gratitud
de la organizaciéon para con ellos (Brown y Leigh, 1996, como se cité en Arias,
2001).

Por otro lado, como base filoséfica nos apoyamos en la tradicién ética
aristotélica.

El compromiso organizacional consta en este modelo por tres dimensiones
respectivamente; afectivo, normativo y de continuidad, para sustentar esta
propuesta nos apoyaremos especificamente en la distincion aristotélica de los
bienes humanos. Aristoteles asume y describe tres elementos primordiales en
toda relacion amical: “amistad por utilidad, amistad por placer y amistad de buenas
personas”. Si bien no se incurre en una conexién en su totalidad, se observa
componentes asociados positivamente para la realizacibn del compromiso,
finalmente la relacion entre colaborador y organizacion surge de diversas
complejidades asociadas a factores de apego, esfuerzo y moral.

Lo seres humanos siempre tenemos ese interés de persecucién por los
bienes humanos antes mencionados, aquellos bienes tienen una explicita
explicacion para que amerite su alcance, entre ellos por la amistad de utilidad
podriamos decir que recae en la busqueda del bien en aspectos externos a
nosotros, por la amistad de placer es quiza como bienes de sumo agrado hacia
nosotros mismos, por ultimo la amistad de buenas personas es aquello que
mantiene cercania con la moralidad personal y nuestras virtudes humanas.
(Gonzales y Guillen, 2008).

Teoricamente se mantiene un sentido de correspondencia entre la distincion
de Aristoteles suscrita hace dos mil quinientos afios y el modelo tridimensional de
Meyer y Allen, en ese sentido se da explicacibn de las semejanzas o

entendimiento metafisico que se debe tener para comprender la proximidad de



ambas teorias. El componente afectivo el cual insta de ser un lazo cercano de
identificacion con la organizacién llevado a cabo por la predisposicion de apego,
deja entrever el agrado particular que sostiene el colaborador al identificarse y
pertenecer a su organizacion, por tanto, el bien Gtil propuesto por Aristételes
conduce por la sensacion de gozo, deseo y sentimiento, una esfera inducida por
el placer, lo que conlleva una afinidad entre ambos, mas no un encaje perfecto,
dado claro que, aunque ambos estan enfrascados en lo que se considera
agradable, el componente afectivo tiene adherido otros factores de identificacion.
Al comparar el segundo supuesto, el componente de continuidad que se
interpreta como el costo- beneficio al cual se somete el colaborador implica el
dejar o permanecer en la organizacion, Aristoteles menciona acerca de los bienes
tiles aquella accion del individuo encaminada por el proposito de obtener
recursos, es decir que el colaborador accionara positivamente en su organizacion
si este contempla las demandas que dispone como trabajador. La antonimia de
valor negativo para la organizacion se producird cuando el colaborador no vea
reflejado un agregado que incentive su permanencia (Gonzales y Guillen, 2008).

Como ultimo punto acerca del modelo tridimensional mencionamos el
componente normativo y su cercania filosofica a los bienes morales, como decia
AristOteles acerca de los bienes morales, son principios referidos al campo
intelectual y moral del individuo, dichos rasgos redirigen al ser humano a la
excelencia en un camino impuesto por la justicia y el deber, como vemos y
podriamos entender acerca del “deber”, el ser humano al involucrarse con la
organizacion se inclina hacia la obligacion de responsabilidad con su
organizacion, al cumplimiento de sus actividades y a la lealtad como virtud de
exigencia.

El supuesto de Meyer y Allen describe lo normativo como lo que se considera
justo y que el colaborador debe adoptar como norma de comportamiento y hacer
de este su practica habitual, en un sentido mas amplio la concepcion de Aristételes
tiene mayor inclusién referente a la realizacion personal y de virtud- excelencia, la
moralidad de ambos aspectos si bien no mantienen factores en igual cantidad
dentro de su globalidad, si estan sujetos a la comprension de juicios conscientes

en deberes morales, pero también de honorabilidad, equidad y conviccién, dichos



rasgos virtuosos son los generalmente aceptados por las organizaciones y
habitualmente realizados por los colaboradores (Gonzales y Guillen, 2008).

METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: El nivel de la investigacion es de tipo aplicada, ya
gue segun Tamayo y Tamayo (2006) es de tipo aplicada porgue su finalidad es de
estudio Unico sobre una variable en especifico y buscando contribuir al beneficio
de la realidad problemética dentro del estudio mas no al incremento tedérico acerca
del problema en cuestion. asimismo, es una investigacion descriptiva —
comparativa ya que se busca caracteristicas de la variable asociado a preguntas
formuladas que permitan describir y comparar la manifestacion de la variable. Este
estudio sera aplicado brindando un aporte de conocimiento humano dentro del
lugar de estudio, por lo cual someteremos la investigacion a poder contribuir a la
resolucién de un problema en concreto y que pueda satisfacer e innovar dentro
del enfoque reciproco acerca del compromiso organizacional que deben adquirir
tanto las municipalidades (organizacién) como sus colaboradores.

Disefio de Investigacién: El presente estudio es de disefio no experimental,
teniendo en cuenta que la variable en estudio no sera manipulada, esto se basa
en la observacion natural de la variable para lograr ser analizada en el contexto
dentro del cual se desarrolle, ademas de corresponder a un corte transversal ya
qgue se hara mediante un instrumento de medicién y en un tiempo y lugar exacto.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014; p.149).

3.2 Operacionalizacion de la variable

Variable 1: La variable investigada sera Compromiso Organizacional.

Definicion conceptual: Dentro de la definicion conceptual podemos decir que el

compromiso organizacional es un estadio psiquico en la cual se involucra un lazo
entre el colaborador y la organizacion, union que ejerce una impresion positiva o
negativa que permitira al trabajador decidir si continuar o desertar de su centro de

labores. (Meyer y Allen, 1991, mencionado por Paredes, 2018, p.32).



Definicién operacional: Esta variable es definida operacionalmente al ser medida
mediante el cuestionario de Meyer y Allen el cual evalia el Compromiso
Organizacional

Dimensiones: Posee tres dimensiones, compromiso afectivo compuesto por los
items (1,2,3,4,5 y 6) expresado en la disposicion psicoldégica que mantiene el
colaborador con su organizacion, ademas del grado de identificacion el cual sera
reflejado en el deseo de perpetuar su permanencia en la organizacion,
compromiso de continuidad compuesto por los items (7,8,9,10,11 y 12) expresado
enel costo de inversion que ha ejercido el colaborador con la organizacion, aqui
estaria involucrado el tiempo que permanecié y el esfuerzo ejecutado dentro de
centro de labor, finalmente el compromiso normativo compuesto por lo items
(13,14,15,16,17 y 18) expresado por la cualidad de lealtad que ejerce el
colaborador al haber sido complacido en sus demandas, lo que sugiere se sienta
en la obligacion de retribuir de forma positiva en su organizaciéon. (Meyer y Allen,
1997)

Escala de medicion: Corresponden a una escala de medicidén Likert que esta

compuesto por 18 items los cuales corresponde a una escala ordinal.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacion
Es una agrupacion de individuos que tienen cierto anexo o asociacién con
la problematica a investigar o con el objetivo de estudio Pineda et al.,1994, p.108).
La poblacién de este estudio fue compuesta por 1200 trabajadores de la
municipalidad distrital facilitados por el Subgerente del Area de Recursos
Humanos, entre ellos se encuentran individuos de ambos sexos, de diferente

grupo etario, de diferente tipo de contrato y diferente afio de servicio.

Muestra

Grajales (2000), explica que la muestra es seleccionar una cantidad del total
de individuos en estudio y utilizarlo como subconjunto representativo de dicha

poblacion.



Por consiguiente, la muestra se conformé de 427 trabajadores de la
municipalidad distrital los cuales estan constituidos principalmente del palacio
municipal, seguido por los locales anexados a dicha institucion que también

forman parte del estudio.

Muestreo
Lépez (2004), sostiene que el muestreo es el procedimiento por el cual se
seleccionan los elementos del total de la poblacién, los cuales van a simbolizar al

resto de la poblacién en estudio.

El método utilizado en la investigacion en cuestibn es el muestreo
probabilistico aleatorio simple ya que acredita que cada individuo de la poblacién
cuenta con las mismas oportunidades de seleccion y que cada evaluado en el
estudio tendra las mismas probabilidades independientemente de las

probabilidades de los demas evaluados que la integran (Otzen y Manterola, 2017)

En el presente estudio la muestra se hall6 a través de un muestreo

probabilistico aleatorio simple, en la cual se utilizo la siguiente férmula:

n = Z'pgN
E'N-1)+Z pg

N = Poblacién =1200

Z = Nivel de confianza 99% = 427
E = Margen de error 5% = 0,05

p = Eventos favorables 50% = 0,5

g = Eventos desfavorables 50% = 0,5

Criterios de inclusion
Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana que

accedan a la evaluacion de forma voluntaria.
Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana de ambos

SeXos.



Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana en
modalidad del régimen laboral de nombrados y por contratacion Administrativa de
Servicios.

Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana mayores
de 18 afios.

e Criterios de exclusion

Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana que no
deseen patrticipar.

Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana que no
cumplan con los requisitos de inclusion.

Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana que
presten servicios externos fuera de la entidad.

Los colaboradores de una municipalidad distrital en Lima metropolitana que

tengan contrato por terceros o por recibo de honorarios.

3.4  Técnicas e Instrumento de recoleccion de datos
La técnica realizada fue la encuesta: Segun Hernandez et al. (2013), la
encuesta consiste en un conglomerado de preguntas referente a la variable que

se va a estudiar.

INSTRUMENTO

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de Compromiso Organizacional
Autores : Meyer, Allen y Smith
Procedencia : Estados Unidos — 1993

Administraciéon : Individual o colectivo
Tiempo : 15 min.
Estructuracion : 3 dimensiones - 18 items

Aplicacion : Adultos

Edad : 18 en adelante



Resefia historica

El Cuestionario de Compromiso Organizacional (CCO), cuyo nombre original
en inglés es Organizational Commitment Questionnarie (OCQ) esta basado en el
modelo tedrico de Tres Componentes, fue construida y elaborada por John P.
Meyer y Natalie J. Allen, la prueba tiene como pais originario Estados Unidos. El
CCO cuenta con dos versiones: la escala original de Meyer y Allen (1990), incluye
8 items para cada uno de los factores; mientras que la escala revisada de Meyer,

Allen y Smith (1993) presenta 6 items para cada factor.

El cuestionario tiene como fin evaluar y conocer el nivel de compromiso
organizacional que presenten los colaboradores de la organizacion donde se
realice el estudio. Cabe mencionar que el instrumento se encuentra habilitada en
version espafiol gracias a estudios hechos en paises de habla hispana como es
México y Espafia, ejecutado por los autores Luis Arciniega y Luis Gonzales
respectivamente. En el Perl se adapto la prueba en un estudio realizado en una
muestra de 508 colaboradores de ambos sexos, esto se dio en el afio 2016 por el

autor Figueroa en la sede central del Gobierno Regional de la Libertad.

Consigna de aplicacion

A continuacion, se le ofrece una serie de ideas, procure leer cada idea
cuidadosamente e indicar el grado De acuerdo o Desacuerdo con de cada uno,
recuerde gue no existe respuesta buena o mala, se desea conocer como sientes y
actlas en diversas situaciones, por favor trate de contestar cada uno de los

enunciados sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado propuesto.
Calificacion e interpretacion

El inventario consta de 18 items, que se establece a través de una escala
tipo Likert de 7 puntos. Abarcando tres dimensiones: dimension afectiva,
dimensién de Continuidad y dimension normativa.

El instrumento de compromiso organizacional muestra la siguiente
puntuacion: los items que pertenecen a cada categoria y sus correspondientes
puntuaciones fijas son en valor de 1 a 7, organiza la informacion mediante un

cuestionario que incluye una escala tipo Likert para las respuestas, que van de 7



(completamente de acuerdo), 6 (de acuerdo), 5 (levemente de acuerdo), 4 (ni de
acuerdo ni en desacuerdo), 3 (levemente en desacuerdo), 2 (en desacuerdo) y
1(completamente en desacuerdo). Para efectos de puntuacion, sin embargo, es
importante que para los items inversos o0 negativos las puntuaciones sean
recodificados (es decir,1=7,2=6,7=1)

Propiedades psicométricas originales del instrumento

La validez del cuestionario se desarroll6 mediante un analisis factorial donde
la estructura de las tres dimensiones es superior al modelo de una dimension.
Meyer, Allen y Smith (1993) existe un andlisis factorial del instrumento donde se
obtuvieron valores para tres factores de 0.972 y el indice de ajuste normado
parsimonioso de 0.893 mostrando que el cuestionario es replicable. Los 18 items
por otro lado dieron cargas factoriales que oscilan entre .410 a .749 en el factor
afectivo, de .459 a .700 en el factor continuidad y entre .580 a .735 en el factor

normativo por ende estas estimaciones fueron significativas (p<.05).

La confiabilidad por su parte se evalué mediante consistencia interna
utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach cuyo resultado fue para el factor
afectivo de .85, para el de continuidad de .83 y por ultimo normativo de ,77.

Meyer y Allen (1997) mencionan que en un nuevo estudio realizado un afo
antes validaron la confiabilidad del instrumento a través del indice de Alpha de
Cronbach encontrandose un coeficiente de confiabilidad de .79 para el cuestionario
en general y una consistencia interna de .85 para el factor afectivo, .79 para

continuidad y .73 para normativo.

Propiedades psicométricas peruanas
Para Baptista y colaboradores (2014) sostienen que es el grado que un
instrumento o prueba mide lo que realmente la variable pretende medir. Figueroa
(2016) en su estudio dio como resultado que los items mantenian un relacién
directa y significativa, el test en sus respectivas tres dimensiones; afectivo, de
continuidad y normativo pasaron por la validez requerida al presentar puntajes que
fluctan entre .168 y .628, que indican la correlacion lineal entre cada item con la

suma de todos los demas. Asimismo, se evalud la validez de constructo a través



del analisis factorial confirmatorio de los items cuya puntuacion fluctia de .644 a
.681, en la poblacién en estudio, este método permitio ratificar la estructura
preestablecida del test propuesta por los autores del instrumento.

El instrumento adaptado por Figueroa (2016) evalud la consistencia interna
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach que permite cuantificar el nivel de
fiabilidad de una escala a partir de variables observadas, cuyos valores fueron
para el cuestionario general fue de .806 y para los factores; Afectivo .748,
Continuidad .746 y Normativo .704. Finalmente se elaboraron normas en
percentiles generales por no haber identificado diferencia segin género en los

factores: Afectivo, de Continuidad y Normativo.

Propiedades psicométricas del piloto

La presente encuesta a utilizar ha sido revisada y posteriormente evaluada
durante un estudio de compromiso en las organizaciones y ocupaciones de estas,
ademas de la revision de la extensién y la conceptualizacion del modelo de tres
componentes. Meyer, Allen y Smith (1991), desarrollaron como parte del estudio
medidas de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo, se analizaron treinta items de compromiso examinando el patron de
carga buscando obtener items con cargas muy altas en el factor deseado y muy
bajas en los dos factores restantes, cada una de los componentes finalizé con 6
items en cada factor; presentaban cargas factoriales con valores entre .410 a
.749, en el factor Afectivo; entre .459 a .700 en el factor de Continuidad y entre

.580 a .735 en el factor Normativo, estos valores fueron significativas (p<.05).

Para determinar si los factores midieron constructos distintos los autores de
la prueba aplicaron un analisis factorial confirmatorio de las matrices de
covarianza. Meyer, Allen y Smith en (1993) obtuvieron en el analisis factorial
confirmatorio valores del indice relativo de no centralidad 29 (RNI) para los tres
factores de 0.972 y el indice de ajuste normado parsimonioso (PNFI) 0.893

mostrando que el cuestionario es replicable.



3.4Procedimientos

La presente investigacion tuvo como inicio la eleccion del tema dando origen
a la busqueda de recopilacion de informacion acerca de la variable a medir, por lo
cual se extrajeron estudios necesarios tales como investigaciones a nivel nacional
como también a nivel internacional, ademas de teorias e instrumentos
relacionados con la variable, asimismo se procedi6 a realizar la peticion
correspondiente para la utilizacion del instrumento de compromiso organizacional
el cual fue elaborado por Meyer, Allen y Smith, solicitando el permiso al
investigador que realizo la validacion en Pert por medio de un correo electronico,
culminando esta etapa con la aprobacién respectiva, a su vez también se obtuvo
el permiso a favor por parte del autor del instrumento.

En segunda instancia se realizé el planteamiento de los objetivos y las
hipotesis para determinar la resolucién de la problematica fijada, a ello también se
dictamino que el estudio seria de tipo aplicada, cuyo disefio corresponde a un
estudio descriptivo no experimental de corte transversal con enfoque cuantitativo.

Por otro lado, se tramito la carta de presentacion tanto personal como
académica para poder ejecutar la aplicacion del mencionado instrumento en la
entidad institucional publica donde se llevaria a cabo el estudio.

Finalmente, al obtener los permisos correspondientes se procedid a la
coordinacion para las fechas en la que se optarda por aplicar las pruebas,
posteriormente a ello se realizard como ultimo proceso la elaboracion de la base
de datos en Excel para realizar el analisis estadistico en el programa SPSS
Stadistic versién 25 y programas estadisticos donde obtendremos los resultados

en base a nuestro objetivo de estudio.

3.6 Método de andlisis de datos

Al obtener los datos de los cuestionarios que desarrollaron los colaboradores
se procedio a registrarlos en una base de datos para posteriormente utilizar el
programa de SPSS Stadistic version 25, al realizar el vaciado de datos se procedio
a recibir los resultados dados por el mencionado programa para la utilizacién

debida en el presente estudio.



Asimismo se inici6 describiendo las tres dimensiones del cuestionario de
compromiso organizacional, luego se procesaron en pruebas de estadistica
aplicando un programa adecuado para nuestra muestra de 427 colaboradores,
dicho paso tenia por proposito identificar el ajuste de bondad, en términos
generales se buscaba establecer si la base datos tiene una distribucién adecuada,
para ello se hizo uso de la prueba de Kolmogérov-Smirnov cuya funcién sera
determinar si la variable es paramétrica o no paramétrica, conforme a lo procedido
y al obtener en la prueba normalidad un ajuste para pruebas no - paramétricas se
procedio con el uso de las pruebas correspondiéndoles como U Mann de Whitney
y H de Kruskal Wallis.

3.7 Aspectos éticos

Los codigos éticos son medios utilizados por los profesionales para efectuar
una conducta correcta, de manera que es una bitacora de pautas para ejercer
acciones apropiadas dentro del &mbito profesional, las normativas tienen como
génesis conceptos generales de moral, asi como también base en valores
(Lindsay, G, 2009).

La ética personal es la base de cualquier camino de investigacion en donde
se debe tener en cuenta respeto por los investigadores de los cuales se recopilan
las ideas e inspiran a marcar nuevos criterios, asi mismo la gratitud por los que
colaboraron con el presente estudio por ello se mantiene la seguridad,
confidencialidad y se siguen las pautas del debido protocolo como lo es obtener
el consentimiento informado, sin duda la ética personal es aquello que enrumba
cualquier otro codigo o normativa dispuesta hacia ella (Richaud, 2007).

Teniendo presente la normativa ética de nuestros procedimientos, se
sostiene de acuerdo al codigo de ética de la Universidad César Vallejo el presente
estudio cumple con los requerido afirmando asi el cumplimiento ético en el
desarrollo de la investigacion. Entre los articulos mas resaltantes del cédigo
tenemos:

El articulo 4, menciona que las personas que participen en el estudio deben
estar informados sobre los requisitos que este conlleva, ademas de conferir un
consentimiento velando por su dignidad, proteccién de derechos y salvaguardar

su bienestar mental y fisica.



El articulo 9°, promueve una politica de originalidad, demanda en el
investigador una conducta de no plagio y deja en claro el procedimiento y las
consecuencias al incurrir en este acto.

El articulo 10°, sostiene que el investigador estd acreditado bajo su
reglamento por lo tanto sera defendido por la ley y el reglamento de propiedad
intelectual que la propia universidad César Vallejo otorga.

Asimismo, como estudio psicologico debe someterse al codigo de ética y
deontoldgico del psicologo peruano, el cual fue inscrito por el Concejo Directivo
Nacional del Colegio de Psicdlogos del Peru adaptado al estatuto nacional y a la
Ley N° 30702. 21 de diciembre de 2017.

Por lo cual esta investigacion queda adscrita a las directrices del codigo de
ética y deontologia del psicologo peruano, dentro de los cuales se encuentra los
siguientes articulos:

El articulo 22, explica que todo profesional del ambito psicolégico debe
realizar investigaciones teniendo como principal valor el respeto por la normativa
estatal e internacional que impone reglamentos en seres humanos (Cédigo de
ética y deontologia del psicélogo peruano, 2017, Articulo 22).

El articulo 24, precisa que el investigador debe prever que todo estudio con
seres humanos debe siempre estar consentido por un documento que otorgue el
permiso de manejar los datos y la aprobacion de participar en dicho estudio
(Cddigo de ética y deontologia del psicélogo peruano, 2017, Articulo 24).

El articulo 26, menciona que el psicdlogo no debera incurrir en acciones de
copia o apropiacion de textos o ideas de otras investigaciones (codigo de ética y
deontologia del psicélogo peruano, 2017, Articulo 26).

El articulo 27, menciona que el investigador debe emplear técnicas y medios
validados cientificamente (cédigo de ética y deontologia del psicologo peruano,
2017, Articulo 27).

Cabe resaltar que el presente estudio también se realiza bajo las normativas
de los documentos y cédigos de ética internacional tales como:

Informe de Belmont que aporta generalidades como el respeto a las
personas en estudio, la beneficencia como factor de proteccion hacia ellos y la
justicia en el sentido que la persona se puede negar a participar o adquirir una

responsabilidad si asi lo desea (Garcia y contreras, 2016)



Declaracion de Helsinki que estipula principios generales de cuidado al
individuo en estudio, basandose en el deber medico de velar por la salud,
bienestar y derechos de los que participan en evaluaciones de la salud. Asi
también pone estandares de cumplimiento ético a quienes desean realizar
investigacion en el campo de la salud, reduciendo el riesgo de ocasionar algun
tipo de dafio durante el estudio y también minimizando el dafio al medio ambiente

(Asociacion médica mundial, 2019).

V. Resultados

Resultados descriptivos

Tabla 2

Niveles de las dimensiones de compromiso organizacional segun sexo

Sexo Dimensiones Frecuencia Porcentaje
Afectiva
Bajo 74 26.9%
Masculino Medio 142 51.6%
Alto 59 21.5%
Bajo 37 24.3%
Femenino Medio 85 55.9%
Alto 30 19.7%
Continuidad
Bajo 67 24.4%
Masculino Medio 154 56.0%
Alto 54 19.6%
Bajo 42 27.6%
Femenino Medio 74 48.7%
Alto 36 23.7%
Normativa
Bajo 77 28.0%
Masculino Medio 139 50.5%
Alto 59 21.5%
Bajo 39 25.7%
Femenino Medio 81 53.3%
Alto 32 21.1%

En la tabla 2, se puede apreciar que, en la dimension afectiva en relacion a los

varones, el 51.6% muestra un nivel medio, en las mujeres un 55.9% se encuentra



en un nivel medio. Asimismo, en la dimension continuidad, en los varones el 56.0%
se ubica en un nivel medio, también en las mujeres un 48.7% de nivel medio. Por
altimo, en la dimensién normativa los varones tienen un 50.5% lo cual los ubica en
un nivel medio y en el caso de las mujeres un 53.3% se encuentra en un nivel

medio.

Tabla 3

Niveles de las dimensiones de compromiso organizacional segun edad

Dimension Edad Niveles Frecuencia Porcentaje
18 a 25 afios Bajo 13 24.50%
Medio 24 45.30%
Alto 16 30.20%
26 a 35 afios Bajo 32 26.90%
Medio 61 51.30%
Afectiva Altg 26 21.80%
36 a 45 afios Bajo 38 34.90%
Medio 53 48.60%
Alto 18 16.50%
46 a mas Bajo 28 19.20%
Medio 89 61.00%
Alto 29 19.90%
18 a 25 afios Bajo 16 30.20%
Medio 25 47.20%
Alto 12 22.60%
26 a 35 afios Bajo 34 28.60%
Medio 58 48.70%
- Alto 27 22.70%
Continuidad 36a45afios  Bajo 34 31.20%
Medio 60 55.00%
Alto 15 13.80%
46 a mas Bajo 25 17.10%
Medio 85 58.20%
Alto 36 24.70%
18 a 25 afios Bajo 15 28.30%
Medio 29 54.70%
Alto 9 17.00%
26 a 35 afios Bajo 40 33.60%
Medio 52 43.70%
Normativa Altp 27 22.70%
36 a 45 afios Bajo 33 30.30%
Medio 53 48.60%
Alto 23 21.10%
46 a mas Bajo 28 19.20%
Medio 86 58.90%

Alto 32 21.90%




En la tabla 3, se puede observar que en la dimension afectiva segin grupo de
edades muestran un nivel medio con ciertos porcentajes 45.3%,51.3%, 48.6% y
61.0%. En la dimension Continuidad, segun edades indican que todos los
porcentajes se encuentran en un nivel medio, 47.2%,48.7%,55.0% y 58.2%. De
igual forma, en la dimensién normativa segun grupo de edades se evidencia que
los porcentajes que se ubican en un nivel medio, siendo estos respectivamente;
54.7%,43.7%, 48.6% y 58.9%.

Tabla 4

Niveles de las dimensiones de compromiso organizacional segun tipo de puesto

Dimensiones  Tipo de puesto Niveles Frecuencia Porcentaje
Operativo Bajo 81 29.3%

Medio 147 53.3%

Afectiva Alto 48 17.4%
Administrativo Bajo 31 20.5%

Medio 79 52.3%

Alto 41 27.2%

Operativo Bajo 80 29.0%

Medio 151 54.7%

I Alto 45 16.3%
Continuidad Administrativo Bajo 29 19.2%
Medio 77 51.0%

Alto 45 29.8%

Operativo Bajo 79 28.6%

Medio 143 51.8%

Normativa - . Altp o4 19.6%
Administrativo Bajo 37 24.5%

Medio 77 51.0%

Alto 37 24.5%

En la tabla 4, en la dimension afectiva se puede apreciar que, en relacion al tipo de
puesto, la mayoria de los datos de porcentajes presentan un nivel medio, en la
dimensién afectiva presenta un nivel medio de 53.3% en tipo de contrato operativo
y un 52.3% en lo administrativo de nivel medio. Seguidamente, en la dimension
continuidad, el 54.7% tiene un nivel medio en lo operativo, y en lo administrativo el

51% se ubica en un nivel medio.



Por dltimo, en la dimension normativa el 51.8% es de nivel medio, de igual forma

en lo administrativo se encuentra en un nivel medio con un 51%.

Tabla 5

Niveles de las dimensiones de compromiso organizacional segun tiempo de servicio

Dimension Tiempo de servicio Niveles Frecuencia Porcentaje
De 1 a5 afios Bajo 59 26.80%
Medio 112 50.90%
Alto 49 22.30%
De 6 a 10 afios Bajo 35 27.10%
Medio 69 53.50%
Afectiva Altg 25 19.40%
De 11 a 15 afios Bajo 14 25.50%
Medio 33 60.00%
Alto 8 14.50%
De 16 a mas afios Bajo 3 13.00%
Medio 13 56.50%
Alto 7 30.40%
De 1 a5 afios Bajo 58 26.40%
Medio 114 51.80%
Alto 48 21.80%
De 6 a 10 afos Bajo 33 25.60%
Medio 64 49.60%
o Alto 32 24.80%
Continuidad 1 11 4 15 afios Bajo 15 27.30%
Medio 33 60.00%
Alto 7 12.70%
De 16 a mas afios Bajo 3 13.00%
Medio 17 73.90%
Alto 3 13.00%
De 1 a5 afios Bajo 65 29.50%
Medio 107 48.60%
Alto 48 21.80%
De 6 a 10 afos Bajo 35 27.10%
Medio 64 49.60%
Normativa De 11 a 15 afios Altp 30 23.30%
Bajo 12 21.80%
Medio 37 67.30%
De 16 a mas afios Alto 6 10.90%
Bajo 4 17.40%
Medio 12 52.20%
Alto 7 30.40%

En la tabla 5, en la dimension afectiva se observa que cuanto es al tiempo de
servicio todos los datos de porcentajes se encuentran en un nivel medio,

seguidamente, la dimension continuidad presenta un nivel medio las cuales son



estos porcentajes, 51.8%, 49.6%, 60.0% y 73.9%. Respecto a la dimension
normativa, el 48.6%, 49.6%, 67.3% y 52.2% muestran tener un nivel medio en

cuanto es a los afios de servicios dentro de una organizacion.

Tabla 6

Niveles de las dimensiones de compromiso organizacional segun grado de
instruccion

Dimension Grado d_e, Niveles Frecuencia Porcentaje

Instruccion

bésica Bajo 39 24.5%

Medio 89 56.0%

Alto 31 19.5%

técnica Bajo 57 29.5%

Afectiva Medio 102 52.8%

Alto 34 17.6%

superior Bajo 16 21.3%

Medio 35 46.7%

Alto 24 32.0%

basica Bajo 40 25.2%

Medio 84 52.8%

Alto 35 22.0%

técnico Bajo 55 28.5%

Continuidad Medio 103 53.4%

Alto 35 18.1%

superior Bajo 14 18.7%

Medio 41 54.7%

Alto 20 26.7%

basica Bajo 37 23.3%

Medio 84 52.8%

Alto 38 23.9%

técnica Bajo 66 34.2%

Normativa Medio 94 48.7%

Alto 33 17.1%

superior Bajo 13 17.3%

Medio 42 56.0%

Alto 20 26.7%

En la tabla 6, en la dimension afectiva se observa que, en relacion al grado de
instruccion, la dimension afectiva presenta niveles medio de 56% en basica, técnica
con un 52.8% y en superior con 46.7%. De igual forma, en la dimension continuidad,
el 52.8% en basica, el 53.4% en técnico y superior con un 54.7%, todas se ubican

en nivel medio.



Finalmente, en la dimensién normativa, el 52.8% es de nivel medio en basica, en lo

técnica es nivel medio con 48.7% y en lo superior con 56% es de nivel medio.
Prueba de normalidad

Tabla 7

Prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov seguin sexo

Sexo Dimension Estadistico gl p

Masculino  Afectiva 0.192 275 0.000
Continuidad 0.191 275 0.000
Normativa 0.184 275 0.000
Total 0.202 275 0.000

Femenino  Afectiva 0.177 152 0.000
Continuidad 0.181 152 0.000
Normativa 0.175 152 0.000
Total 0.200 152 0.000

En la tabla 7, se apreci6é que, tanto en el género masculino como en el femenino en
relacion a la dimension afectiva, continuidad y normativa, presentan un nivel de
significancia (p< 0,05). Lo cual indicaria que los datos no se ajustan a una
distribucién normal. Por esa razbén, se procede a emplear estadisticos no

paramétricos, para la comparacién se utilizara la U de Mann-Whitney.
Tabla 8

Prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov segun edad

Edad Dimension Estadistico gl p
18 a 25 afos Afectiva 0.206 53 0.000
Continuidad 0.203 53 0.000
Normativa 0.212 53 0.000
Total 0.221 53 0.000
26 a 35 afos Afectiva 0.182 119 0.000
Continuidad 0.186 119 0.000
Normativa 0.181 119 0.000
Total 0.192 119 0.000
36 a 45 afos Afectiva 0.179 109 0.000
Continuidad 0.178 109 0.000
Normativa 0.165 109 0.000
Total 0.198 109 0.000
46 a mas Afectiva 0.193 146 0.000
Continuidad 0.191 146 0.000
Normativa 0.196 146 0.000

Total 0.222 146 0.000




En la tabla 8, se observa que los grupos en relaciéon a las dimensiones sefialan una
significancia menor a 0.05, para lo cual se procede a utilizar estadisticos no

paramétricos para la comparacion de dos a mas grupos, Kruskal-Wallis.

Tabla 9

Prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov segun tipo de puesto

Tipo de puesto Dimension Estadistico al p

operativo Afectiva 0.169 276 0.000
Continuidad 0.165 276 0.000
Normativa 0.172 276 0.000

Administrativo ~ Afectiva 0.219 151 0.000
Continuidad 0.210 151 0.000
Normativa 0.215 151 0.000

En la tabla 9, se observa que, segun el tipo de puesto operativo y administrativo en
relacion a la dimensiéon afectiva, continuidad y normativa, muestran un nivel de
significancia (p< 0.05). Esto sefialaria que los datos no se ajustan a una distribucién
normal. Por esa razon, se procede a utilizar estadisticos no paramétricos de la U
de Mann-Whitney, para realizar la comparacion de dos grupos.

Tabla 10

Prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov segun tiempo de servicio

Tiempo de servicio Dimensién Estadistico gl p
De 1 a5 afios Afectiva 0.186 220 0.000
Continuidad 0.186 220 0.000
Normativa 0.180 220 0.000
Total 0.201 220 0.000
De 6 a 10 afios Afectiva 0.211 129 0.000
Continuidad 0.218 129 0.000
Normativa 0.204 129 0.000
Total 0.225 129 0.000
De 11 a 15 afios Afectiva 0.140 55 0.009
Continuidad 0.146 55 0.005
Normativa 0.148 55 0.004
Total 0.191 55 0.000
De 16 a mas afios Afectiva 0.230 23 0.003
Continuidad 0.248 23 0.001

Normativa 0.243 23 0.001



Total 0.259 23 0.000

En la tabla 10, se puede apreciar que, en el tiempo de servicio en relacion a la
dimensién afectiva, continuidad y normativa no se ajustan a una distribucion normal,
para ello se emplearan estadisticos no paramétricos para comparar mas de dos

grupos, se utilizara la H de Kruskal-Wallis.

Tabla 11

Prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov segun grado de instruccién

Grado de Dimension Estadistico gl p
instruccion
basica Afectiva 0.195 159 0.000
Continuidad 0.179 159 0.000
Normativa 0.189 159 0.000
técnica Afectiva 0.167 193 0.000
Continuidad 0.179 193 0.000
Normativa 0.167 193 0.000
superior Afectiva 0.228 75 0.000
Continuidad 0.234 75 0.000
Normativa 0.234 75 0.000

En la tabla 11, se observa que, en las dimensiones afectivas, continuidad y
normativa segun grado de instruccion, indican un nivel de significancia (p< 0.05).
Estos resultados evidenciarian que los datos no se ajustan a una distribucion
normal. Por ese motivo, se procede a utilizar estadisticos no paramétricos de

Kruskal-Wallis, para la comparacion de dos a mas grupos.
Resultados inferenciales

Tabla 12

Comparacién de las dimensiones, segun sexo

H1l: Existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso
organizacional, segun sexo.
HO: No existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso

organizacional, segun sexo.



Di L, S N Rango sumade U de Mann-
Imension exo promedio rangos Whitney
. Masculino 275 213.62 58745.50
Afectiva  comenino 152 214.69 3263250 20799500  0.932
. Masculino 275 213.90 58822.00
Continuidad Eemenino 152 21418 32556.00 20872.000 0.982
Masculino 275 212.74 58504.50
Normativa Femenino 152 216.27 32873.50 20554.500 0.777
Total 427

En latabla 12, se puede observar que no existen diferencias significativas en cuanto

es al comparar las dimensiones afectivas, continuidad y normativa segun el género

masculino y femenino, puesto que el nivel de significancia es mayor a 0.05

Tabla 13

Comparacion de las dimensiones, segun edad

H1: Existe diferencias significativas en

organizacional, segun edad.

las dimensiones del

compromiso

HO: No existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso

organizacional, segun edad.

: . Rango .
Dimension Edad N promedio Kruskal-Wallis p
18 a 25 afios 53 220.17
. 26 a 35 afios 119 211.36
46 a mas 146 230.14
18 a 25 afios 53 211.64
. 26 a 35 arios 119 211.12
Continuidad 36 a 45 afios 109 192 32 7.078 0.069
46 a mas 146 233.39
18 a 25 afios 53 204.27
. 26 a 35 arios 119 212.76
Normativa 36 a 45 afios 109 196.18 5.689 0.128
46 a mas 146 231.85

En la tabla 13, se puede apreciar que no existen diferencias significativas en la

dimension afectiva, continuidad y normativa segun grupo de edades (p> 0,05).



Tabla 14

Comparacion de las dimensiones segun tipo de puesto

H1: Existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso
organizacional, segun puesto.
HO: No existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso

organizacional, segun puesto.

: . Tipo de Rango sumade U de Mann-
Dimension . . P
puesto promedio rangos Whitney
i 27 202.68 55939.50
Afectiva _OPeratvo 276 17713.500  0.010

administrativo 151 234.69 35438.50

operativo 276  201.03 55483.00

administrativo 151 237.72 35895.00

operativo 276  203.20 56083.00

Normativa administrativo 151 233.74 35295.00 17857.500 0.014
Total 427

Continuidad 17257.000 0.003

En la tabla 14, se puede apreciar que existen diferencias significativas en relacion
a la comparacion de las dimensiones afectivas, continuidad y normativa segun el
tipo de puesto operativa y administrativo, debido a que presentan niveles de

significancia menores a 0.05.

Tabla 15

Comparacién de las dimensiones, segun tiempo de servicio

H1l: Existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso
organizacional, segun tiempo de servicio.
HO: No existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso

organizacional, segun tiempo de servicio.

Dimension Tiempo de N Rango H de Kruskal-
servicio promedio Wallis
De 1 a5 afos 220 212.29
. De 6 a 10 afos 129 220.15
Afectiva  pg 11 3 15 afios 55 190.97 4.357 0.225
De 16 a mas afnos 23 250.93
De 1 a 5 afios 220 214.19
L De 6 a 10 afios 129 217.82
Continuidad De 11 a 15 afios 55 192.85 2.879 0.411
De 16 a mas afnos 23 241.35
De 1 a5 afos 220 212.77

Normativa  pe 6 5 10 afios 129 216.93 4.102 0.251



De 11 a 15 afios 55 194.6
De 16 a mas afnos 23 255.76
Total 427

Tabla 15, se puede observar que no existen diferencias significativas en la
dimension afectiva, continuidad y normativa segun tiempo de servicio (p> 0,05).

Tabla 16

Comparacion de las dimensiones segun grado de instruccion

H1l: Existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso
organizacional, segun grado de instruccion.
HO: No existe diferencias significativas en las dimensiones del compromiso

organizacional, segun grado de instruccion.

, . Grado de Rango .
Dimension instruccion N oromedio Kruskal-Wallis p
basica 159 219.77
: técnica 193 198.80
Afectiva superior 75 240.90 6.871 0.032
bésica 159 217.61
o técnica 193 199.59
Continuidad superior 75 243.43 7.061 0.029
basica 159 217.30
. técnica 193 199.91
Normativa superior 75 24328 6.877 0.032
total 427

En la tabla 16, se puede apreciar que existen diferencias significativas en las
dimensiones afectiva, de continuidad y normativa segun grado de instruccion, ya

gue muestran niveles de significancia p< 0.05.



DISCUSION

La presente investigacion descriptiva - comparativa esta sujeta a un enfoque
cuantitativo, razon por la cual se sometid6 a un proceso estadistico veridico y
confiable. En la presente muestra de 427 colaboradores se aplico el programa
SPSS statistics 25 para evaluar las diferencias significativas que se plantearon en
las hipotesis del estudio, por consiguiente, se procedié a emplear la prueba de
normalidad de Kolgomorov — Smirnov segun las variables sociodemograficas de lo
cual se dispuso la utilizacion de pruebas no paramétricas tales como U Mann de
Whitney y H de Kruskal Wallis.

Como objetivo general se tuvo a bien conocer los niveles del compromiso
organizacional, segun variables sociodemograficas, encontrando que, tanto para el
sexo masculino y femenino, perciben un compromiso organizacional medio, para
cada uno de las dimensiones del compromiso. Lo mismo fue encontrado en el
estudio de Fabian-Palomino (2019), en una muestra de colaboradores en Lima, lo
cual, demuestra que los estudios muestran similitudes para sus participantes,
respecto al sexo concordando también con el estudio hecho por Chiang (2016). Con
relacion al grupo etario, se encontré lo mismo, siendo la frecuencia en la percepcion
del nivel medio, lo cual si difiere con el estudio de Gastelu y Arce (2019), quienes
si encontraron que las personas de mayor edad tienen mayor compromiso que los
de menor edad, la discrepancia de los resultados se establece al ser una empresa
de ventas donde comunmente los colaboradores estan sujetos a bonos o beneficios
salariales por productividad, por el contrario, en una entidad municipal los
beneficios son homogéneos., Meyer y Allen (1991), mencionan que el compromiso
puede ser inherente a la persona, pero no hacen distinciones del sexo del
colaborador, esto, quizas es la respuesta, por la cual este estudio ha mantenido

una direccion sin variabilidad respecto a los niveles, segun el sexo y grupo etario.

Respecto al tipo de puesto fue el nivel medio el de mayor predominancia en esta
investigacion, sin embargo, Araya-Pizarro et al. (2020) refiere que los directivos
perciben en promedio un mayor compromiso a comparacion de los asistentes, la
disimilitud se deberia al nexo vertical entre directivo — asistente, ya que por el
contrario en una municipalidad el nexo de los colaboradores es horizontal.

Finalmente, el tiempo de servicio Ramirez y Mapén (2018) mostraron en su estudio



una tendencia hacia el compromiso de nivel medio, mostrando sintonia con el
estudio actual esto debido a que ambas investigaciones fueron realizadas en
instituciones gubernamentales obteniendo semejanza entre los participantes del

estudio.

Para el primer objetivo especifico, se analiz6 las diferencias de las dimensiones del
compromiso, encontrando asi que no existen diferencias significativas (p>.05) en
cada una de las dimensiones, lo cual hace aceptar la hipétesis nula: “No existen
diferencias en el compromiso organizacional, segun sexo”, justo también
encontrado en otra investigacion internacional, el cual fue realizado por Araya-
Pizarro et al. (2020) en Chile, encontrando los mismos resultados para las
dimensiones de continuidad y normativo, pero si encontré diferencias en el
compromiso afectivo, quizas esto responde porque el estudio de origen chileno fue
en un colegio municipal, donde las mujeres eran quienes tenian mayor compromiso
afectivo, lo cual se sustenta debido al acercamiento constante puesto que son
docentes de estudiantes a quienes sienten apego, por la misma interaccion como
docente-estudiante, en cambio en el presente estudio, fue en un centro municipal
donde el trabajo es equitativo, tanto para hombres como para mujeres; sustentado
asi también, puesto que Meyer y Allen (1991), mencionan que el compromiso
afectivo es aquel que une a los colaboradores a través del sentimiento con su centro
de labores; dado que este trabajo se hizo con colaboradores en general no hubo

mayor distincion en los resultados referentes al sexo.

Con relaciéon al segundo objetivo especifico, el buscar diferencias, segun el grupo
etario, encontrando asi un valor p mayor a .05, por lo cual, se procede a aceptar la
hipétesis nula: “No existen diferencias en el compromiso organizacional, segun la
edad”. Este resultado dista mucho de lo encontrado por Prieto, Sanchez, Mayett
(2018) en Chihuahua, México, donde en una muestra de colaboradores de colegios,
encontré6 que la edad influye significativamente en las 3 dimensiones del
compromiso organizacional, se podria manifestar esta diferencia debido a que el
estudio fue realizado también instituciones privadas lo cual repercute en mejores
condiciones y beneficios laborales que una institucion estatal como una entidad
municipal. En Chile se pudo ver en el trabajo de Araya-Pizarro et al. (2020) que si

existieron diferencias, al tratarse del compromiso normativo; siendo el compromiso



normativo, segun Allen y Meyer (1991), este deber moral de estar ligado al centro
de trabajo, pero en el presente estudio no se pudo encontrar que los trabajadores

puedan encontrar esta diferencia.

Para el tercer objetivo especifico se consideré ver las diferencias de las
dimensiones del compromiso organizacional, segun el tipo de puesto, para
diferenciar entre los operativos y administrativos. Sé hallo que el valor p es menor
a .05; por tanto se procede a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis del
estudio: “Existen diferencias significativas en el compromiso organizacional, segun
tipo de colaborador”, estos datos son similares a lo encontrado por Félix et al. (2018)
en México, donde si se encontré diferencias en todos los aspectos, segun tipo de
puesto, con excepcion del compromiso de continuidad, el cual, segin Meyer y Allen
(1991), es aquel donde el colaborador piensa que cambiar de trabajo seria muy
arduo para él; pero en el caso de este estudio si se encontré diferencias notando
gue los administrativos presentan un mayor compromiso que los trabajadores
operativos, lo cual podemos respaldar argumentando que los puestos operativos

tienden a ser mas propensos a la rotacion laboral.

Como cuarto objetivo especifico se buscé ver las diferencias en el compromiso
organizacional segun el tiempo de servicio, demostrando asi que no existen
diferencias en los grupos expuestos al estudio, estos resultados son totalmente
distintos a los encontrados por Félix et al. (2018) en México, quien encontrd que si
existian diferencias significativas en las dimensiones del compromiso
organizacional, tomando en cuenta que ellos estudiaron una poblacién de
empresas medianas y pequefias, la distincibn de resultados se deberia
basicamente a que las MYPES el tiempo de servicio suele de ser de uno a cinco
afios, mientras que en una entidad municipal el tiempo puede variar hasta la
jubilacion misma del colaborador. Por otro lado, en un estudio realizado en Turquia
por Tyusuz et al. (2020), se encontraron diferencias en esta variable
sociodemogréfica, pero en el estudio de Araya-Pizarro et al. (2020) no se
encontraron diferencias como en el presente estudio. Por lo tanto, los antecedentes
muestran diferencias y no mantiene una tendencia, por lo cual se puede asumir que
es inherente a la empresa, a lo que brinde la empresa, dado asi que no se puede

extrapolar una tendencia respecto a la cantidad de afos laborado en la empresa.



Meyer y Allen (1991) mencionan que la forma en que los colaboradores se sientan
comprometidos con la empresa sera directamente proporcional con los beneficios

de la misma para los colaboradores.

Como ultimo objetivo especifico se buscé conocer las diferencias del compromiso
organizacional, segun el nivel de instruccion. Se determiné que si existen
diferencias significativas, demostrando que los colaboradores con nivel superior se
sienten mas comprometidos, en cada uno de las dimensiones del compromiso
organizacional, demostrando la hipotesis del presente estudio: “Existen diferencias
del compromiso organizacional segun el nivel de instruccion”, 1o mismo fue
comprobado por Prieto et al. (2018), donde también se encontré diferencias del
nivel educativo para el compromiso afectivo. Por otra parte, en Turquia por Tyusuz
et al. (2020) se produjo la misma conclusion. Estos resultados apuntan a que los
colaboradores que tienen mayor compromiso, son quienes tienen mayor nivel de
instruccion, lo cual esta ligado a diferentes razones, en especial, el sueldo y los
beneficios, es decir, el personal mayor calificado es quienes reciben mayores
sueldos y beneficios, por tanto, con lo expresado por Mayer y Allen (1991), el
compromiso es influenciado por lo brindado de la empresa a cada uno de los

colaboradores.

V. CONCLUSIONES

PRIMERA

En primer lugar, al comparar el nivel del compromiso organizacional de los
colaboradores con las dimensiones afectivo, normativo y de continuidad se
mantiene un grado de CO de nivel medio para cada una de las variables

sociodemograficas expuestas en la presente investigacion.
SEGUNDA

A su vez, con relacion a la variable sociodemografica sexo se determiné que la
muestra en estudio respecto al compromiso organizacional no presenta diferencias

significativas en relacion a las dimensiones afectivo, normativo y de continuidad

TERCERA



Del mismo modo, las dimensiones del compromiso organizacional expresados en
afectivo, normativo y de continuidad no guardan relacion al grupo etario; es decir

no mantienen una diferencia estadisticamente significativa.
CUARTA

Asi mismo, se determind que si existe diferencias estadisticamente significativas
segun el tipo puesto manifestado en operativo y administrativo con relacion a las

dimensiones del compromiso organizacional.

QUINTA

Ademas, se determind que no existe diferencias estadisticamente significativas
segun el tiempo de servicio manifestado con relacién a las dimensiones del

compromiso organizacional.
SEXTA

Por dltimo, se evidencié que si existe diferencias significativas entre las
dimensiones de la variable en estudio y el nivel de instruccién de los colaboradores

municipales.

VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA

Potenciar el nivel de CO de sus colaboradores para poder incrementar la
identificacion y el cumplimiento de objetivos con la organizacion, gestionar
actividades y las acciones pertinentes para poder subir del nivel medio a un nivel

alto.

SEGUNDA

Mantener una buena direccion horizontal del compromiso organizacional tanto para
los hombres y las mujeres, reforzar continuamente con el objetivo de fortalecer las

labores de manera equitativa y el vinculo con la organizacion.

TERCERA



Mejorar la estancia de los colaboradores tomando en cuenta los diferentes grupos
de edad, implementar medidas que busquen incrementar el compromiso

organizacional con la propia municipalidad.

CUARTA

Desarrollar estrategias que permitan mermar esa diferencia entre administrativos y
operativos, mantener un equilibrio en las condiciones de manera igualitaria en

ciertos aspectos como beneficios o retribucion organizacional
QUINTA

Dictaminar mejoras que permitan valorar mejor el capital humano que lleva varios
afios de servicio, logrando que los de mayor permanencia puedan asumir un mayor

compromiso organizacional con el pasar de los afios.
SEXTA

Fomentar programas que ayuden a elevar el nivel de conocimiento dentro de la

organizacion, acortando la brecha educacional entre los colaboradores
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: “ Compromiso Organizacional segun variables sociodemogréaficas en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de San Miguel, Lima — 2021

AUTOR: Farfan Camacho, Johan Alexander

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Cual es el nivel de compromiso
organizacional segun variables
sociodemogréficas en los
colaboradores de la
Municipalidad Distrital de San
Miguel, Lima?

Objetivo general:

Analizar el nivel de compromiso organizacional segun
las variables sociodemograficos en los colaboradores

de la Municipalidad Distrital de San Miguel, Lima.

Objetivos especificos:

-Describir de forma comparativa las dimensiones del
compromiso organizacional segln el grupo etario en
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de San
Miguel, Lima.

-Describir de forma comparativa las dimensiones del
compromiso organizacional segun el tiempo de
servicio en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, Lima.

Hipétesis general:

Existe diferencias en el nivel de compromiso
organizacional segun variables
sociodemograficos en los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de San Miguel,
Lima Metropolitana

Hipétesis especificas:

(Hi) Existe diferencia en el nivel de
compromiso organizacional el grupo etario
en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, Lima — 2020

(Ho) No existe diferencia en el nivel de
compromiso organizacional segun el grupo
etario en los colaboradores de Ila
Municipalidad Distrital de San Miguel, Lima —
2020

Variable: Compromiso organizacional

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles o rangos

Afectiva

Sentimiento de
permanencia a causa
del ambiente de
trabajo

Vinculacion afectiva
con la organizacion

Solidaridad con los
problemas de la
organizacion

Los items que la
conforman son:
1,2,3,4,5,6 Esta
dimensién tiene
tres items
inverso.3,4,5

Deseos de
permanencia a causa
del tiempo, energia y
trabajo invertido en
la organizacion

30 - 25 Muy favorable
24 - 19 Favorable
18 - 13 Desfavorable

12 - 7
desfavorable

Muy




-Describir de forma comparativa las dimensiones del
compromiso organizacional segin el sexo de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de San
Miguel, Lima.

-Describir de forma comparativa las dimensiones del
compromiso organizacional segln tipo de contrato
en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
San Miguel, Lima.

(Hi) Existe diferencia en el nivel de
compromiso organizacional segun el tiempo
de servicio en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, Lima —

2020

(Ho) No existe diferencia en el nivel de
compromiso organizacional segun el tiempo
de servicio en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel, Lima—
2020

(Hi) Existe diferencia en el nivel de

compromiso organizacional segun el sexo de
los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, Lima — 2020

(Ho) No existe diferencia en el nivel de
compromiso organizacional segun el sexo de
los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de San Miguel, Lima — 2020

(Hi) Existe diferencia en el nivel de
compromiso organizacional segun el tipo de
contrato de los colaboradores de la
municipalidad distrital de san miguel, Lima
2020

(Ho) No Existe diferencia en el nivel de
compromiso organizacional segun el tipo de

de
continuacion

Dificultad para
conseguir un nuevo
empleo
Necesidad de poseer
una fuente de ingreso
estable

Los items que
la conforman
son:

7,8,9,10,11,12

Normativa

La creencia en la

lealtad a la
organizacion en
correspondencia a

ciertas prestaciones

Sentimiento de
obligacién de
permanencia en la
organizacion

Sentimiento de
obligacién hacia las
personas que trabajan
en la organizacion

Sentimiento de
retribucion hacia la

Los items que
la conforman
son:
13,14,15,16,1
7,18 Esta
dimension
tiene un item
inverso el 13

30 - 25 Muy favorable
24 - 19 Favorable

18 — 13 Desfavorable

122 - 7
desfavorable

Muy

30 - 25 Muy favorable
24 - 19 Favorable
18 — 13 Desfavorable

12 - 7 Mwy
desfavorable




contrato de los colaboradores de la
municipalidad distrital de san miguel, Lima
2020

organizacion a causa
de beneficios recibidos

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO: El nivel de la investigacion
es de tipo aplicada, ya que segln
Tamayo y Tamayo (2006) es de
tipo aplicada porque su finalidad
es de estudio Unico sobre una
variable en especifico y buscando
contribuir al beneficio de la
realidad problematica dentro del
estudio mas no al incremento
tedrico acerca del problema en
cuestion.

POBLACION: la presente investigacion la poblacién
objeto de estudio, estard conformada por 1200
colaboradores de la Municipalidad Distrital de San

Miguel

TAMARNO DE MUESTRA:

La muestra estara compuesta por 428 trabajadores,
en donde el rango de edad sera de 20 a 65 afios.

Variable: Compromiso Organizacional

Técnicas: la técnica realizada fue la
encuesta: Segln (Hernandez et al., 2013), la
encuesta consiste en un conglomerado de
preguntas referente a la variable que se va a
estudiar.

Instrumentos: Escala de Compromiso

Descriptiva comparativa

Vs ——6»

Vs ——o2




DISENO: El presente estudio es
de disefio no experimental,
teniendo en cuenta que la
variable en estudio no sera
manipulada, esto se basa en la
observacion natural de la variable
para lograr ser analizada en el
contexto dentro del cual se
desarrolle, asimismo es una
investigacion que busca describir
las caracteristicas de la variable
acerca de cémo se comporta
asociado a preguntas formuladas
que permitan reconocer vy
comparar la manifestacion de la
variable, ademas de corresponder
a un corte transversal ya que se
harad mediante un instrumento de
medicién y en un tiempo y lugar
exacto. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014; p.149)

METODO: Es de enfoque
cuantitativo el cual esta
conformado por una serie de
procesos en primer lugar parte de
una idea, se determinan las
variables, se elabora el marco
tedrico, se establecen hipotesis y
objetivos y se miden las variables
a través de métodos estadisticos
para obtener una conclusion
(Hernandez y Mendoza, 2018,
p.140).

Organizacional
Autor: John P. Meyer y Natalie J. Allen

Adaptacion peruana: Figueroa De La Pefia
César Augusto

Afio: 2016

Ambito de Aplicacién: Trabajadores de la
Municipalidad Distrital de San Miguel
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Anexo 2: Operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

L . ] ) ) Unidad de Escala
_ o Definicion operacional Dimensiones Indicadores medida Rango
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permanencia a causa del _ | 30 25
ambiente de trabajo Ordinal: explica My
Vinculacion  afectiva las variables de un ; y bl
con la organizacic constante en el avorable
ganizacion o4 _ 19
_ | Esta  variable  sera Solidaridad con  los que se pueden F bl
El COMPromISO | medida  mediante la organizar las | "avorabie
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negativa que permitira
al trabajador decidir si
continuar o desertar de
su centro de labores.

Puntaje

(Alarcon, 2008)




DIMENSION

CONTINUIDAD

DE

DIMENSION NORMATIVA

Deseos de permanencia
a causa del tiempo,
energia y  trabajo

invertido en la
organizacion

Dificultad para
conseguir un  nuevo
empleo

Necesidad de poseer una
fuente  de  ingreso
estable.

La creencia en la lealtad
a la organizacion en
correspondencia a
ciertas prestaciones

Sentimiento de
obligacién de
permanencia en la
organizacion

Sentimiento de
retribucion  hacia la
organizacion a causa de
beneficios recibidos

Puntaje

30 - 25
Muy
favorable

24 — 19
Favorable

18 - 13
Desfavorabl
e

12 — 7 Muy
desfavorabl
e

30 - 25
Muy
favorable

24 — 19
Favorable




18 - 13
Desfavorabl
e

12 — 7 Muy
desfavorabl
e




Anexo 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Sexo: (M) (F) Edad:( ) Tiempo de servicio: ( )
Tipo de puesto: (Administrativo) (operativo) / Grado de instruccion: (basico) (técnico) (superior)

A continuacion, se ofrece una serie de afirmaciones que representan los sentimientos que
las personas podrian tener acerca de la empresa u organizacién para la que trabajan. Por
favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacién que aparece en la
parte superior del cuestionario. Marque con un ASPA (X) su niumero de eleccién, y trate de
contestar sin consultar a otra persona y de acuerdo al enunciado. No existen respuestas

correctas o incorrectas. Por favor sea sincero. La escala de siete puntos es la siguiente:

AFIRMACIONES P.
Totalmente de Acuerdo (TDA) 7
De Acuerdo (DA) 6
Levemente de Acuerdo (LA) 5
Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (NA/ ND) 4
Levemente en Desacuerdo (LD) 3
En Desacuerdo (ED) 2
Totalmente en Desacuerdo (TED) 1

TED ED | LD | NA/ND LA | DA

TDA

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi
carrera en esta organizacion.

2. En realidad siento como si los problemas de esta
organizacidn fueran los mios.

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con
esta organizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la
organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta
organizacion.

6. Esta organizacidn tiene un gran significado
personal para mi.




7. Por ahora, permanecer en esta organizaciéon
refleja tanto necesidad como deseo.

8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion
ahora, incluso si deseara hacerlo.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera
dejar la organizacidn en la que trabajo ahora.

10. Siento que tengo muy pocas opciones si
considerard dejar esta organizacién.

11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta
organizacion, yo podria considerar trabajar en otro
lugar.

12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta
organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles

13. No siento ninguna obligacién de permanecer en
mi trabajo actual.

14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que
dejar la organizacion ahora no seria lo correcto.

15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacion
ahora.

16. La organizacidon donde trabajo merece mi
lealtad.

17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo
un sentido de obligacion con las personas que
trabajan conmigo.

18. Siento que le debo mucho a esta organizacion.




Anexo 4 : Permiso al autor que valido el instrumento en Pera

E' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“4ino de la universalizacion de la salud™

Callao, 06 denovietnbre de 2020

sn
CESAR AUGUSTO FIGUERDA DE LA PEFIA
LICEMCIADO EN PSICOLOGIA

Presente

De consideracidn;

E= grato diriginmme a usted, para expresale un saludo cordial, sov el alumno FARFAM
CAMACHO JOHAM ALEXAMDER i dentificado con codigo de estudiante 6700252432 de 10% cido
de |acarrera de psicologia de la Universidad Cesarvallgo, el otivo por el cual me dirijo a
ustedes por encontrarme realizando mi proyecto de irvestizac dn acerca del Compromiso
Organizacional, necesitanda asi hacer uso del Cuestionario de “Carmpramiso Organizadonal de
Mevery allen”, el cualha sidoya validado por supersong, pare ello esde neces dad mia que
ustedapruebe |a autarizaci dn del usa del instrumento va menconado, agradezco de
antemano suU atencian, esperando me brinde 1as facilidades del caso.

Hago propialaocasion pararenavarlemi grato sentimienta de consideracion v
estima personal.

Atentamente,

Johan Alexander Farfan Camacho
DHI: 43184828
Estudiante de Ia EP.Psicologia
UCY Filial Callao



Anexo 5 : Autorizacion del autor que valido el instrumento en Peru

1211122020 Correo de Universidad Cesar Villego - Solicitud de permiso para uso de Instruments de Conpromiso Organizacions
HVICRSM JOHAN ALEXANDER FARFAN CAMACHO <jfarfanci@ucwvirtual.edu.pe>
Cfsan VaLLuio

Solicitud de permiso para uso de Instrumento de Compromiso Organizacional

Cesar figueroa de la pena <fygue23@gmail.com> 7 de novembre de 2020, 22:34
Para: JOHAN ALEXANDER FARFAN CAMACHO <jfarfanc1@ucwirtual.edu.pe>

Buen dia estimado Johan

Me alegra mucho, saber que el trabajo de investigacion gue realice sea de ayuda para otros jovenes e
investigaciones dentro de nuestra patria, con todo el gusto te brindo la autorizacion para el uso del instrumento que
alide, quedo atento a cualquier consulta que tengas.

Fratemalmete
César Figueroca De |a Pefia

El vie., 6 nov 2020 a las 17:46, JOHAN ALEXANDER FARFAN CAMACHO (<jfarfanc1@ucwirtual.edu.pe>) escribio:

Estimado Sr. Cesar Figueroa le extiendo un cordial saludo, asimismo le hago llegar la formalidad respectiva a
través de una foto y de un pdf para el uso del instrumento, le agradeceria me facilite la autorizacion respondiendo
esle comeo, Gr

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

“Aln 0c 1a wiversalizachie de 1a sy

Cali20,08 g2 nowentre de 2020

S
CESAR AUGUSTO AIGUERDA DE LA PERA
LICENCIADO0 EN PSICOLOGIA
Presenne
De condderacon
Esgr S dused 2 0or O, S0y &l Mumno FARFAN
CAMATHO WMIW(WM(&NOQM!W’WZGC‘V(\UO
oelad [l Cesar vVallgo, el motivo gof el cusl me dinjo &
por & PrOYRCTO O Inveastgnd 80 Brarca el Compromni 5o
Qrganimadions, necestands s hacer uso deiC “Conmgr et O
Memymm‘ o Culhd 500 ¥ v OO0 DOf S person, pa o es denaceddad mis que
Is dn de uso del e d d de

ILEMBND SU MEN I, esperando me Drnde 1as faalidades del !350

- » a0 ser de d bn ¢
eSUmMa persanal

Arereareents,




Anexo 6: Autorizacion del creador del instrumento de recoleccién de datos

Solicitud de uso del instrumento de compromiso organizacional Informar menzaje - Bloquear usuario

. Johan Alexander Farfin Hace & dias

Estimada Dr. John P. Meyer, el motive de mi mensaje as solicitarle permiso para utilizar su instrumento de
medicidn del compromiso organizacional para realizar mi investigacién en la ciudad de Lima, Perd.

Mi nombre es Johan Farfan, estudiante de Gltimo afio de psicologia, espero que me puedan otorgar el
permiso correspondiente, agradezco su atencidn, gracias.

H John P Meyer para ti Hace & dias

Estimada Johan:

Gracias por su interés en utilizar la Encuesta de compromiso de los empleados del Modelo de tres
componentes (TCM) en su investigacién. Puede obtener informacidn sobre la medida, una Gula del
usuario y la medida en si en:

http-/employeecommitrment.comy

Para fines académicos / de investigacién, elija el Paguete académico. (No hay cargo por este paguete). j
Le deseo lo mejor en su investigacian!

Saludos cordiales,

John Meyer

. Johan Alexander Farfan hace 5 dias

Gracias Sr. Meyer, tenga la amabilidad de decir "si, acepto” para que pueda mostrar la autorizacidn a mi
universidad, usted es un gran investigador y para mi es un honor utilizar su instrumento.

E John P Meyer para ti hace 5 dias

itges . e chg ale. nebimes g es/2144B0E081 12

122020 Puerta de ka mveslig acion

Le invitamos a utilizar nuestra medida de compromizo con fines de investigacidn académica.




Anexo 7: nivel de fiabilidad del instrumento compromiso organizacional

TABLA1

Nivel de confiabilidad: Compromiso Organizacional

Afectivo

Continuidad

Normativo

Test global

N° [tems Coeficiente de Intervalo de Nivel
confiabilidad estimacion al

95% de

confianza
6 748 ** 712<a<.779 Respetable
6 746 ** 713<a<.777 Respetable
6 704 ** .665<a<.741 Respetable
18 .806 ** .781<0a<.830 Muy bueno



Anexo: Graficos y figuras
Figura 1
Prueba de normalidad de Kolgomorov — Smirnov
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Nota. En la figura 1 se observa la distribucién porcentual de puntuaciones de la
variable y sus dimensiones afectiva normativa y de continuidad para cada una de
las variables sociodemogréaficas en el estudio, que presentan el indice de

significancia menor a 0.05.

Figura 2
Comparacion de las dimensiones, segun tipo de puesto (Sig. Asintética)
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Nota. En la figura 2 se observa que existen diferencias significativas al comparar el

tipo de puesto de los encuestados en las dimensiones de afectivo, normativo y de

continuidad (p< 0,05), por lo cual se acepta la hipotesis del investigador.

Figura 3

Comparacion de las dimensiones, segun grado de instruccion (Sig. Asintotica)
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Nota. En la figura 3 se observa que existen diferencias significativas al comparar el

tipo de puesto de los encuestados en las dimensiones de afectivo, normativo y de

continuidad (p< 0,05), por lo cual se acepta la hipotesis del investigador.



