UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Una Revision Sistematica sobre los aportes del Compromiso

Organizacional al Desarrollo Empresarial

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Psicologia

AUTOR:

Rodriguez Asencio, Nestor Jhon (ORCID: 0000-0002-9626-3117)

ASESOR:

Mgtr. Santa Cruz Espinoza, Henry (ORCID: 0000-0002-6475-9724)

LINEA DE INVESTIGACION:

Desarrollo Organizacional

TRUJILLO - PERU

2021


https://orcid.org/0000-0002-9626-3117

DEDICATORIA

Con mucho amor y carifio dedico esta tesis
a mis padres y hermanos por el apoyo
constante brindado durante estos afos,
también a mi pareja por ser la motivacion
de cada dia para lograr mis metas y no

rendirme jamas.

Asi mismo, es dedicada para mi por el
esfuerzo, la dedicacion, el optimismo vy la
disciplina basada en el compromiso para

conseguir este gran objetivo anhelado.



AGRADECIMIENTO

Infinitas gracias a Dios por guiarme en la
vida y estar presente en cada decision que
he tomado. Por cuidar de las personas que
amo, protegernos, brindarnos salud y la
valentia para combatir cualquier miedo o

desafio que se presente.

También a mis compafieros, amigos y
colegas de esta hermosa carrera, siendo
complementos esenciales para aprender y

desarrollarnos constantemente.

Finalmente, pero no menos importante, a
mis Asesores de la Tesis, quienes
mostraron mucha paciencia e inteligencia
cada semana, motivando a ser mejor cada
dia.



INDICE DE CONTENIDOS

Pag.

DEAICATONIA ... il
F o] = Lo [=Tox [ 04 1T=T o | (LS i
INAICE A& CONTENIAOS .......eveeeeeeeee e e, iv
INAICE A tADIAS ..., v
indice de graficos ¥ fIQUIAS ...........ov oo, Vi
RESUMEN ...ttt e e e e e e e e e e e e st e e e e e nneeeeeeeneneeas vii
= I I 7 O R viii
I, INTRODUCCION .......coiieieeeeeeeee e s en e, 1
. MARCO TEORICO ...t en e, 6
NI, METODOLOGIA. ..o, 12
3.1. Tipo y diseno de iNVeStigacCioN..............uuuuuuuumiimmniiiiiiiiiiiiiiieiiiiieees 12

3.2. Poblacion, muestra MUESIre0 ........c.uevvvniieiiie e 12

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ............ccccceeeennes 12

3.4, ProCedimIENTOS.......uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 13

3.5. Método de analisis de datos...............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 13

3.6. Rigor CIENTITICO ......uuuiiiiiiiiiiiii 14

3.7. ASPECIOS GLICOS ...euuuiiieeeeiieeeiie e e e e e e eaaee 15

V. RESULTADOS ...t e e e e et e e e e e nnnaee e e e enees 16
V. DISCUSION ...t n e 22
VI, CONCLUSIONES....... .ot 27
VII. RECOMENDACIONES ... 28
REFERENCIAS ...ttt e e e e e e e e e e nees 29



INDICE DE TABLAS

TABLA 1: Caracteristicas generales de los estudios considerados para esta
Revisidn Sistematica 17

Tabla 2: Caracteristicas metodoldgicas de los estudios considerados para esta
Revision Sistematica 18

Tabla 3: Resultados de los estudios considerados para esta Revision Sistematica



INDICE DE GRAFICOS Y FIGURAS

Figura N 1: Articulos de Investigacion Seleccionados.................euuviiieiiiiennnnnnes

Vi



RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar los aportes que brinda
el Compromiso Organizacional al Desarrollo Empresarial segun los articulos de
investigacion publicados en ScienceDirect entre los afios 2018 y 2021; con la
metodologia de investigacion de tipo teorica y de disefio Revision Sistematica,
con 9 articulos de investigacién seleccionados como muestra. Para ello, se
emple6 como instrumento de recaudacion de datos a la busqueda booleana en
la plataforma ScienceDirect, tomando en cuenta diversos criterios de inclusion y
exclusién para la eleccidén de investigaciones revisadas. Debido a ello, se puede
afirmar que el nivel de compromiso organizacional de cada trabajador de una
empresa se relaciona con el desarrollo de la compafia en funcidn a sus objetivos

y metas propuestas.

Palabras claves: Compromiso Organizacional
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the contributions provided by the
Organizational Commitment to Business Development according to the research
articles published in ScienceDirect between 2018 and 2021; with the theoretical
and design research methodology Systematic Review, with 9 research articles
selected as a sample. To do this, the Boolean search on the ScienceDirect
platform was used as a data collection instrument, taking into account various
inclusion and exclusion criteria for the choice of reviewed research. Due to this,
it can be affirmed that the level of organizational commitment of each employee
of a company is related to the development of the company based on its

objectives and proposed goals.

Keywords: Organizational Commitment
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l. INTRODUCCION

Conforme han transcurrido los afos, a nivel global, las empresas se han
enfocado en desarrollar su capital humano para fortalecer su productividad
laboral, para lograr alcanzar objetivos empresariales econdmicos, tecnologicos,
culturales, sociales, politicos y ambientales (Ganga et al, 2015). De tal manera,
se buscé la importancia de estimular al trabajador un compromiso o6ptimo,
demostrado al liderar y gestionar administrativamente de una manera eficaz y
eficiente (Pantoja, 2019).

En el mismo sentido, las organizaciones competentes tienen un proceso
formativo sobre el compromiso organizacional, representando un factor decisivo
y clave para obtener éxito dentro de una entidad o empresa (Fernandez, 2017).
Dicho compromiso, conseguido por valorar al trabajador, lo direcciona hacia el
logro de objetivos organizacionales, pues garantiza a corto y largo plazo, su

permanente aportacion hacia la empresa (Gonzales et al, 2014).

Esto demuestra, que la sociedad empresarial actual, requiere de un 6ptimo
compromiso organizacional (CO) por parte de sus trabajadores, teniendo la
iniciativa de permanecer en la empresa y de contribuir con sus objetivos
organizacionales. Por lo tanto, es importante la identificacion de sus valores y la
percepcion que cada colaborador tiene con el empleador, debido a que
determinara su fidelizacion y su desempeno laboral. Tal y como lo menciona
Allen y Meyer (1991), al manifestar que organizacionalmente comprometido
refiere al sentimiento del empleado segun su estado psicolégico en que se
encuentre, vinculandose con el cumplimiento de funciones y responsabilidades
de manera integra y sobresaliente. De esta manera, la empresa puede cumplir

sus obijetivos, desarrollarse y tener un crecimiento estable.

Asi mismo, es una pieza clave la indagacion de los aportes del compromiso
organizacional, porque de esta manera, se puede hacer una comparacion
detallada de aspectos indispensables para la obtencién de aportes significativos
en donde las empresas actuales puedan tomarlas en cuenta como base para su
desarrollo y fortalecimiento organizacional. Por ende, la presente investigacion
nos brinda cuales son los aportes de este indispensable tema empresarial y la

manera en como influye (Lopez, et al., 2019).



Dentro de las ultimas investigaciones, a nivel Internacional encontramos
variables interesantes asociadas con la tematica, como la Relacion del Bienestar
Subjetivo del compromiso de los colaboradores frente a su organizacion
(Guadalupe & Cruz, 2019), donde nos detalla la direccion de la relacion entre
ambas variables, logrando resaltar que tienen una relacion positiva. En otras
palabras, nos muestra como es importante asociar la tematica de estudio con

variables influyentes de manera reciproca.

Ademas, se realizd un estudio denominado el Poder y Compromiso,
enfocandose en la intencidn del trabajador frente al cumplimiento tributario
(Barberan et al, 2020). Esta investigacion, contrasta la importancia de enfocarse
en el compromiso, y también influye en el trabajador al decidir si paga

honestamente sus tributos o no.

Ahora, enfocandonos en el Peru, estar comprometido con la organizacion es
considerado como un indicador indispensable en el area de recursos humanos,
en el cual, se analiza la vinculacion y lealtad del trabajador con la empresa,
sintiéndose identificados y dispuestos a cumplir con sus objetivos personales y
con los de la empresa, lo cual evidencia congruencia (Goetendia, 2019).
Ademas, el compromiso organizacional tiene una relacion directa con el sentido
de responsabilidad y pertenencia con el centro laboral, es decir, un trabajador
comprometido realizara sus funciones de manera eficaz y con alta eficiencia
(Estrada & Mamani, 2020).

Otra aportacion peruana, sefiala que, al comprometer a un colaborador, este
se encontrara entusiasmado e involucrado con la funcion laboral que realiza,
sintiéndose inspirado y atraido por su trabajo, es mas, tendra la sensacidn

voluntaria de aportar al beneficio de la empresa (Rodriguez, 2016).

A nivel Nacional, se encontr6 un articulo sobre la Satisfaccién Laboral y
Compromiso Institucional Docente Universitario en Peru, adquiriendo prioridad
ante la acreditacién y sus procesos de alta calidad educacional, donde, nos
muestra que el compromiso influye en la gestién de procesos, interactuando
como un rol mediador para desarrollar el entorno laboral, en otras palabras, al
comprometer al empleado docente, incrementa su satisfaccion laboral,

gestionando mejor sus funciones (Duche et al, 2019).



Una nueva investigacion peruana titulada, Clima y Compromiso
Organizacional, mediante su condicion y su categoria de trabajo del colaborador
institucional educativo piloto de gestién publica (Goetendia, 2019), logrd
demostrar que el compromiso es indispensable para obtener un clima laboral

favorable, puesto que tienen estas variables una tendencia directa positiva.

También se hallé una revista denominada el Compromiso Organizacional y el
Desempeno del docente en las Instituciones de Educacion Basica (Estrada &
Mamani, 2020), dando a conocer la relacion directa entre ambas variables,
mostrando el alto indice de probabilidad que el compromiso organizacional
determina el desempeno del trabajador, estimulandose a realizar sus funciones

laborales de la mejor manera, optimizando su nivel laboral.

Evidenciando lo mencionado, se puede apreciar en las investigaciones que
existen muchas variables asociadas al compromiso organizacional, sin embargo,
no se muestra una Revision Sistematica enfocada en la comparacion de los
articulos de investigacidon mencionados. En otras palabras, no se encuentra este
tipo de estudios que realicen analisis para brindar aportes a las organizaciones

de nuestra sociedad empresarial actual.

Por lo tanto, esta Revision Sistematica de los aportes del Compromiso
Organizacional al Desarrollo Empresarial, brinda contribuciones importantes y
fundamentales para el desarrollo organizacional actual en nuestro pais, lo cual,
se contrasta con Luna (2006) cuando refiere que el compromiso organizacional
es uno de los indicadores mas indispensables dentro de Recursos Humanos
para conseguir lealtad y vinculacion por parte del colaborador hacia la
organizacion, de esta manera, el trabajador estara dispuesto a cumplir con los

objetivos de la empresa de manera individual, integro y congruente.

Por el contrario, si no se logra alcanzar lo mencionado, el vacio de
conocimientos se fortaleceria, descuidando la variable, ocasionando un
desarrollo empresarial lento y limitado, aumentando los problemas laborales
debido a no fortalecer el vinculo del colaborador con su organizacion respectiva.
Ademas, no habria una comparacién de investigaciones de compromiso
organizacional que sirvan de base para una retroalimentacion o fortalecimiento

de los cimientos organizacionales para nuestra sociedad empresarial actual.



Asi mismo, se formula una interrogante adecuada a nuestro contexto nacional
actual, para lograr una concientizacidén en funcion a la situacion empresarial en
la cual nos encontramos, ¢Cuales son los aportes que brinda el Compromiso
Organizacional al Desarrollo Empresarial segun los articulos de investigacion

publicados en ScienceDirect, entre los afios 2018 y 20217

Por ende, esta investigacion se encuentra justificada tedricamente por la
realizacion de una encuesta mundial (Cuesta, 2016), la cual, abarco 109
naciones, de la World Federation of People Management Association (WFPMA)
y del Boston Consulting Group (BCG) (2010), destacandose cuatro criticos
topicos de los recursos humanos, es decir, gestion del talento, fortalecimiento
del liderazgo, realizacion del compromiso de los colaboradores y como recursos
humanos planifica sus estrategias (BGC y WFPMA, 2010).

Ahora, en el ambito social, la justificacion se basa de acuerdo a nuestra
situacion empresarial actual, encontrandose el compromiso organizacional,
como uno de los topicos de mas investigacion y desafiante en multiples campos,
como en el comportamiento organizacional, en la administracion y en los
recursos humanos (Naqvi et al, 2015) (Hanaysha, 2016). Por ende, es un tépico
de amplio nivel investigado debido a la relacion con los principales componentes
del éxito organizacional, debido a que tiene como base el ausentismo, el
rendimiento, la intencion de abandono y la fluctuacién de personal (Hanaysha,
2016).

Mas aun, esta Revision Sistematica esta enfocada en brindar aportaciones
practicas para notar resultados en las organizaciones desde un corto tiempo,
reflejado al mantener a los trabajadores comprometidos como un basico recurso,
vital y un talento para conseguir el éxito empresarial. Consecuentemente, tienen
mayor posibilidad de perdurar en la empresa que aquellos que no se encuentren

comprometidos (Farid et al, 2015).

La investigacion también tiene una metodoldgica justificacion, la cual es optar
por recoger diversas vertidas directrices por Manchado et al. (2009) debido a la
revision de existentes estudios sobre el compromiso organizacional, puesto que
pueden brindar aportes mediante diversos resultados o conclusiones, los cuales,

no solamente son enfocados ni limitados a Meyer & Allen, sino, a varias medidas



de impacto y fuentes de informacion como revistas, articulos, estudios e
investigaciones. Es mas, Martins y Palella (2012) manifiestan que un documental
estudio es recopilar datos informativos de diversas fuentes, agregando el
cumplimiento de los requisitos de un disefio y estructura bibliografica sistematica,
pues se ha llevado a cabo su respectivo “analisis, sintesis, deduccion, induccion,

entre otros” (p.87), los cuales, son propios de una optima investigacion.

Por otro lado, el presente estudio muestra una justificacion individual, al hacer
de esta investigacion, un proyecto de vida y una gran aportacion a la sociedad
empresarial actual, debido, a que las investigaciones que usualmente se realizan
con el compromiso organizacional, no tiene un enfoque total de desarrollo y
contribucion empresarial a nuestro pais, es mas, optan por obviar nuestra
realidad peruana organizacional. Por ende, la presente Revision Sistematica
tiene el objeto de brindar aporte benéfico a las organizaciones peruanas, para
saber la manera de como comprometer a su personal para lograr un desempefo
laboral 6ptimo, y asi, aumentar la productividad, alcanzar el desarrollo y el éxito
organizacional. Esto es respaldado por Holagh et al. (2014), al manifestar que la
Gestion Humana, se desarrolla segun las tecnologias novedosas y la
actualizacion de la ciencia, logrando que se recurra a colaboradores altamente
comprometidos a que aporten a lograr los objetivos y las metas organizacionales
mediante la solucién de problematicas cada vez mas complicadas de manera
eficaz y eficiente. Por lo tanto, hoy en dia, el desarrollo organizativo o
empresarial, depende a gran escala del compromiso y la creatividad estratégica

de recursos humanos.

A partir de todo lo expuesto anteriormente, la presente investigacion planted
el objeto general: Determinar los aportes que brinda el Compromiso
Organizacional al Desarrollo Empresarial segun los articulos de investigacion
publicados en ScienceDirect entre los afnos 2018 y 2021. Mientras que su
objetivo especifico es identificar como los diferentes niveles del Compromiso

Organizacional se relacionan con el Desarrollo Empresarial.



Il. MARCO TEORICO

La descrita realidad problematica conllevo a revisar similares estudios para
poder contrastar sus resultados e indagar la relacion entre cada una de ellas. La
informacion recogida pertenece a investigaciones de un nivel alto de impacto de
articulos de investigacion nacional e internacional, describiendo los aportes del

Compromiso Organizacional al Desarrollo Empresarial.

Por ende, revisada la literatura vinculada a previas investigaciones al tema a
tratar en el actual estudio, se encontré una Revision Sistematica en Colombia
sobre las concepciones de la Cultura Organizacional, donde se establecié el
objetivo de especificar las concepciones encontradas en la Cultura
Organizacional de las publicaciones encontradas en la base de datos EBSCO
host durante los seis ultimos anos, llegando a la conclusion que de la Cultura
Organizacional parten distintas y varias concepciones, aportando
académicamente y vislumbrando su desarrollo empresarial mediante la presente

tematica (Bastidas et al, 2018).

En Brasil se realizé un articulo que titularon Politicas y practicas de gestion
de los trabajadores organizacionales: escenario de la produccion nacional de
primera linea y agenda de investigacion, con el objetivo de esbozar el panorama
de los estudios Nacionales de la tematica, presentando conclusiones de una
revision sistematica y bibliométrica de las investigaciones de los periodicos
principales de Administracién y Psicologia entre el 2010 y el 2016. Se concluyé
que al aumentar los indicadores de produccion cientifica, se demostraba un vigor
académico en el area con relevancia estratégica, también se identificaron
estudios relacionados con la seleccion del personal, reclutamiento y la

participacion Nacional local (Demo et al, 2018).

Ademas, realizaron un articulo en Brasil titulado Estado del Arte de medidas
en Satisfaccion Laboral: una revisidn sistematica, cuyo objetivo es la
identificacion del estado en como se encuentren las herramientas de evaluacion
de la satisfaccién laboral a nivel mundial, tanto en América Latina como en Brasil,
logrando una revision sistematica basada en Web of Knowledge, Scopus y
Scielo. Los resultados obtenidos fueron dos escalas elegidas como la relacién
mayor usada en América Latina, puesto que en Brasil, se considera solamente

una escala (Rangel et al, 2018).



Se redact6 un articulo en Colombia, al cual llamaron Seis Sigma como una
competitiva estrategia: sus principales sectores de implementacion, aplicaciones
y factores criticos para el éxito (FCE). Este estudio tuvo el objetivo de eliminar
los defectos sistematicos de productividad de bienes, transformandose en una
estratégica contribucién operacional y asi expandir ambitos para desplegarse,
llegando a la conclusidn de que los factores que determinan el éxito son el
compromiso organizacional y el soporte por parte de la gerencia general, la
interaccién con los clientes, su cultura organizacional, el entrenamiento y la
educacion, la comunicacion asertiva y la infraestructura de la organizacion
(Lépez et al, 2019).

También, se hizo un estudio en el pais de Brasil, denominado como
Indicadores del desempefio dentro de organizaciones Hospitalarias: una
Revisidn Sistematica, con el objetivo de presentar indicadores de una
metasintesis sobre el desempefio para las organizaciones hospitalarias que se
encuentren presentes internacionalmente dentro de la literatura, cuyo resultado
fue, incluir 46 indicadores del desempefio, clasificados en 3 areas: operacional,

recursos humanos y financiero (Moraes et al, 2019).

Se realizd una Revisidbn Sistematica en Ecuador, a la cual la tituld
Compromiso Organizacional y Riesgos Psicosociales, planteando el objetivo de
destacar el vinculo entre ambas variables y determinar si existen otros elementos
que intervengan en las funciones del trabajador dentro de su puesto laboral de
la empresa, llegando a la conclusién que es indispensable generar un buen
vinculo entre el Compromiso organizacional y los Riesgos psicosociales
(Salvador, 2019).

Posteriormente, realizaron un articulo en Suiza, al cual lo denominaron El
concepto y los componentes del Compromiso en diferentes dominios aplicados
a la salud en linea: Una revisidn sistematica del alcance, cuyo objetivo fue triple,
investigar en qué dominios se presenta el Compromiso, determinar que
constituye el Compromiso en estos diferentes dominios, y determinar si existen
componentes comunes que parecen ser importantes. Obteniendo como
resultado que el Compromiso se utiliza en siete dominios funcionales,
categorizados en estudiante, cliente, salud, sociedad, trabajo, dominio digital y

transdiscipinario (Kelders et al, 2020).



Se hallé una investigacion ltaliana titulada Gestion de recursos humanos
ecologicos: Una Revisién Sistematica de la literatura basada en la evidencia.
Este estudio tuvo el objetivo de resaltar el papel crucial de los Recursos
Humanos segun su gestidbn en la ecologizacion estratégica organizacional,
teniendo en cuenta su economia y la sociedad en general, concluyendo que
existe una alta adherencia en el marco teoérico de habilidad, motivacién y
oportunidad (AMO) (Benevene & Buonomo, 2020).

Igualmente, realizaron una revisidén sistematica en Reino Unido, a la cual, la
denominaron ;Como y bajo qué circunstancias los colaboradores de mejor
calidad conducen a mejores resultados? Una revision sistematica, teniendo el
objetivo de analizar los factores contextuales que logren influir en los resultados
previstos e identificar como los trabajadores de calidad pueden brindar mejores
resultados en las practicas basadas con evidencia, concluyendo que un
colaborador es de calidad si es iddneo del apoyo externo, tiene funcionalidad con
los equipos, presenta liderazgo, se alinea a los sistemas y sus prioridades son
en conjunto, de esta manera, los resultados serian de alta calidad, sin embargo,

la solidez y calidad de evidencia es débil (Zamboni et al, 2020).

Del mismo modo, redactaron un articulo en Australia que titularon Hacia un
modelo hibrido? Una revisidn sistematica de la investigacion sobre gestion de
recursos humanos en empresas estatales chinas (1993-2017). Se plantearon el
objetivo brindar una revision sistematica que capture la naturaleza empresarial
publica en China sobre la gestion de sus Recursos Humanos, tanto investigacion
como practica. Los resultados fueron un desplazamiento de metodologia
cualitativa e interpretativa a la cuantitativa y modelo sofisticado, ademas, el
analisis se convirtié de macro a micro nivel, volviéendose mas diverso y complejo
(Xiao & Cooke, 2020).

En estos antecedentes podemos constatar la necesidad e importancia de
realizar una Revisidn Sistematica, la cual, es un estudio observacional,
secundario, integro, retrospectivo, en donde se presentan varias investigaciones
que tienen un fin en comun (Ortiz, 2004). Ademas, nos permite aclarar y resaltar
las conclusiones mas importantes de estudios similares (Leon & Aguilera, 2001),
nos ayuda a resumir muchas investigaciones parecidas o con el mismo

proposito; es mucho mas formal, metodolégico, riguroso, explicito, con mejor
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evaluacion critica y sintesis de la evidencia que una revisidn narrativa, y nos
permite identificar las razones de las contradicciones o discrepancias entre un

estudio y otro, incentivando a mejorar sus investigaciones mediante un redisefo.

Porter et al. (1974) manifiestan que el Compromiso Organizacional es la
identificacion laboral de manera personal del trabajador con la organizacion,
como una fuerza relativa que, se caracteriza por desear mantenerse dentro o
fuera de la empresa, perteneciendo e integrandose emocionalmente,

ajustandose a las normas, valores y objetivos que propone la organizacion.

De tal manera, que si un trabajador es encontrado completamente
comprometido e involucrado con la empresa, se encontrara entusiasta y lleno de
energias para realizar sus labores, pues se encuentra inspirado y atraido por su
trabajo, teniendo ideas personales como querer hacer esto, hacerlo de la mejor
manera, voy a contribuir con el éxito de esta empresa, amo lo que hago. Esto
produce resultados positivos y convenientes para la organizacion, por lo tanto,
se debe valorar al trabajador y verlo como un talento aportador (Rodriguez,
2016).

Saldafa & Cornejo (2017) sefialan que para lograr los objetivos y metas de
una empresa de manera optima y eficaz, se requiere que los trabajadores
desarrollen un alto nivel de compromiso e identificacion. De la misma manera, el
compromiso organizacional es un campo que tiene una directa relacién con la
administracion y la gestion del Talento Humano, pues lo encontramos vinculado
con la motivacion laboral, las politicas de revaloracion, la realizacion profesional

y laboral, y en otros estimulos comprometedores (Huaynate, 2019).

El compromiso organizacional tiene dos conceptos directos a base del dinero:
el éxito y el respeto, sin embargo, cabe resaltar que si se interactua el dinero con
el éxito, tiene una tendencia negativa, por ende, debe estar la presencia del
respeto laboral en todo momento (Dizgah et al, 2018), relacionandose
adecuadamente esta teoria con los tres factores del Compromiso referidos mas

adelante.

Asi mismo, el compromiso organizacional (Meyer & Allen, 1991) resulta ser el
vinculo que establece el trabajador con la empresa, organizacién, entidad o

instituto al cual pertenece. Este vinculo varia segun si el colaborador, quiere y

9



tiene la intencion de quedarse dentro de la empresa, labora por obligacion y por
la necesidad de hacerlo, o porque siente que debe y esta determinado a cumplir

con sus roles laborales (Barraza & Acosta, 2008).

Posteriormente, dentro del compromiso organizacional encontramos tres
componentes factoriales, el primero es el Factor Afectivo, el cual, es el
sentimiento y la emocidén que presenta el colaborador forjada por la empresa,
desarrollandose el deseo de pertenecer en la organizacion y generando
satisfaccion laboral, en otras palabras, es el apego emocional por cubrir las
necesidades y expectativas laborales del empleado. Tenemos la Moralidad como
segundo Factor, aludiendo a la intencidén del colaborador por ser leal a su trabajo,
puesto que se siente valorado, determinado y que debe cumplir de la mejor
manera las metas de la empresa. Ahora, como tercer y ultimo Factor, tenemos
la Identificacion laboral, demostrada cuando el empleado tiene una O6ptima
relacion e interaccidon con los valores institucionales y los objetivos
organizacionales, desarrollandose mutuamente asi, la empresa y el trabajador
(Fonseca et al, 2019).

Reforzando el Factor Afectivo del compromiso organizacional, Dizgah et al.
(2018), nos mostraron como este componente determina las relaciones
interpersonales dentro de una organizacion de manera positiva, pues fomenta la
realizacion personal, laboral y profesional, ademas, fortalece el bienestar en el
trabajo, la satisfaccion laboral entre comparferos y la satisfaccion econdmica

mediante incentivos y el mismo salario.

Una de las variables asociadas con el Compromiso Organizacional es el
Bienestar Subjetivo, donde uno de sus precursores es Diener (1984) al definirlo
como la evaluacién que realiza el colaborador sobre su propia vida, teniendo dos
componentes como base, la satisfaccion de la vida con sus dominios y el lado
afectivo relacionado con el reconocimiento del esfuerzo dado por cumplir un
objetivo. Posteriormente, Davila y Jiménez (2014), refieren que el Bienestar
Subjetivo es el estado mental positivo que incluye un juicio o valoracion de
vivencias, emociones, logros y fracasos. Cabe resaltar que, esta variable
asociada al Compromiso es muy importante para mejorar la calidad de vida
laboral del trabajador, poder fortalecer su desempeno de funciones y contribuir

mejor al logro de objetivos empresariales (Alvarez & Mufiz, 2013).
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Otra variable asociada al Compromiso muy interesante es el Poder de la
intencidén Tributaria, debido a que se ha demostrado (Alabede et al, 2011) una
problematica frente a la actitud de los trabajadores por evadir impuestos dentro
de una organizacion. Donde, el cumplimiento tributario (Gangl et. al, 2015) esta
siendo representado en el contribuyente al minimizar el pago de impuestos,
contradiciendo el interés comun, ya que posteriormente serviria para financiar
servicios publicos y bienes. Por lo tanto, el colaborador debe estar comprometido
con sus actividades laborales, de esta manera, se tendra altas probabilidades de

gue sus intenciones tributarias sean las correctas (Mittone & Saredi, 2016).

Por otro lado, el Compromiso también se asocia con la Satisfaccion Laboral,
donde Alvarez (2007) manifestd que es el sentimiento que determina si el
colaborador esta satisfecho o no mediante las situaciones o factores que conoce
y percibe. Luego, Hwa (2018) manifiesta que estas situaciones o factores, son
las condiciones que se presentan en el trabajador, interfiriendo positiva o
negativamente en sus laborales. De esta manera, la Satisfaccidn que presenta
este trabajador, se refleja al ausentarse, llegar tarde, ser deshonesto, ser
indisciplinado, renunciar, entre otras situaciones. Asi mismo, influye mucho en el
aspecto personal, como autoestima, trastornos emocionales y somaticos,
depresion, etc. (Al-Zo'bi & Bataineh, 2018).

La variable Clima Laboral asociada al Compromiso Organizacional nos
muestra su rigurosa importancia al describir el ambiente o atmoésfera de la
organizacion, vinculado en la interaccidn de personal, llegando al punto de influir
en la conducta o comportamiento del colaborador, determinando la calidad de su
desempeiio laboral (Arredondo, 2008). De esta manera, influye también en el
compromiso del personal, incentivando a la practica de positivos valores y

fomentando una cultura organizacional agradable (Bravo & Cardenas, 2005).

El Desempefio Laboral también se asocia al Compromiso Organizacional de
manera indispensable, donde, Montenegro (2003) refiere que, desempenar es
cumplir 6ptimamente y excelente las funciones laborales y responsabilidades del
trabajador. Ademas, es la accion observable que realiza el personal, el cual se
puede describir y evaluar (Ministerio de Educacion, 2012), por ende, se
recomienda tenerlo de una forma activa, competente y sobresaliente,

encaminada al cumplimiento de objetivos empresariales (Vargas, 2017).
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METODOLOGIA
3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

La presente investigacion ha sido realizada de tipo teorico, el cual de
acuerdo a lo que indica Ato et al. (2013), se describe por la inclusion de
estudios que estan basados en metodologias y teorias que se relacionan a
un tema particular de investigacion, y en el cual no se utiliza datos a nivel
empiricos. Asimismo, se consideré como disefio, una revision sistematica,
puesto que se direccion6 en la busqueda de estudios primordiales y
actualizacion, que tuvieran un proceso sistematico para que se logre la
eleccion de estudios y variables, excluyendo la realizacion de

procedimientos estadisticos (Ato et al, 2013).

3.2. POBLACION, MUESTRA MUESTREO

Considerando que el presente estudio no trata con personas, se tiene en
cuenta como participantes aquellos articulos de investigacion seleccionados
de acuerdo con los criterios de inclusién, los cuales, brindan su aporte
informativo pertinente y necesario para el desarrollo de la investigacion. Se
incluyé unicamente articulos de investigacion publicados en una base de
datos que describen los aportes del compromiso organizacional y alguna de
sus variables asociadas. Considerando al muestreo de tipo no probabilistico

intencional (Otzen & Manterola, 2017).

Por ende, la poblacion de articulos primarios seleccionados fue de 906
debido a que se relacionaban con la variable de investigacion, sin embargo,
se eliminaron 897 por motivo de criterios de exclusion. Luego de analizar lo
mencionado, teniendo como base los criterios de inclusion, se concluyd con

9 articulos idéneos para continuar con el analisis de la investigacion.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

El actual estudio de Revisidn Sistematica empleo la técnica de busqueda,
funcionando al combinar palabras claves o frases estratégicas en espafol e
inglés, utilizando operadores para limitar, definir y ampliar lo que se requiere
indagar, asi mismo, se usaron términos como AND, OR y NOT, los cuales,
se escriben con letras mayusculas porque si fuera lo contrario, no se

consideran operadores booleanos.
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3.4. PROCEDIMIENTOS

Se procedio a eliminar las referencias de articulos que se encuentren
duplicados, debido a la amplia busqueda en la base de datos, puesto que,
en las evaluaciones, se seleccionaron solo las importantes fuentes
identificadas teniendo los criterios de inclusién. También se recuper6 e
incluyd los titulos y resumenes de investigaciones. Posteriormente, se llevo
a cabo la evaluacion completa del texto, considerando si el titulo y el

resumen proporcionaban la informacion requerida.

3.5. METODO DE ANALISIS DE DATOS
Scoping Review es una forma novedosa de sintesis, que logra evidenciar
lo que se encuentra disponible de un tema o area determinada, presentando

su desarrollo en los tres ultimos afios (Pham et al., 2014).

Tiene el objetivo de realizar un mapa del conocimiento que responde la
siguiente incégnita: En este campo, ¢ El conocimiento qué alcance tiene? Asi
mismo, existen varias guias disponibles, donde resalta la guia realizada por
Arksey y O’Malley (2005). Ademas, se caracteriza por implicar asimilacion,
desarrollo y sintesis de la evidencia, con naturalidad multidisciplinaria que se
complementa con diferentes metodologias. Asi mismo, permite enfocar la
vision general en diversos campos emergentes, donde, la diversidad de
métodos y articulos, complica la comprobacion del cuerpo tedrico existente.
De esta manera, se genera mayor comprension de los conocimientos
(Colquhoun et al., 2014).

La presente revision sistematica con metodologia Scoping Review, busco

la informacién en la base de datos ScienceDirect.

Se consider6 los idiomas espafiol e inglés, empleando palabras clave con
los siguientes operadores booleanos: “compromiso organizacional” OR
“‘compromiso laboral”, contributions of "commitment at work", consequences
of "organizational commitment" NOT psychometry NOT systematic review y

"compromiso" AND "empresa".

Se consider¢ los articulos de investigacion descriptivo, con un periodo de
publicacion entre Enero del 2018 hasta el 15 de Junio del 2021. Asi mismo,

se incluyd estudios con muestras de diferentes rubros organizacionales.
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Se excluyo los estudios experimentales, psicométricos, de revisiones
sistematicas y en los que se tom6 como muestra a trabajadores de la

modalidad remota.

3.6. RIGOR CIENTIFICO

Se encuentra formado por estandares de informes provenientes de APA,
enfocado en la realizacion de una investigacion cualitativa, exigiendo la
presentacion de informacion clave para poder permitir al lector una
evaluacion confiable sobre el estudio. Ademas, se valora la diversidad
cualitativa presentada junto a los estilos de presentacion, enfatizando ética
de transparencia, valores personales y perspectivas influyentes hacia los
objetivos y los métodos de investigacion. Asi mismo, se muestra el contexto
del investigador, del estudio y de los datos generales, reflejando estructuras
socioculturales que le permite considerar al lector la aplicabilidad de la

investigacion hacia otros contextos de interés (Bantry-White et al, 2019).

La integridad metodoldgica se adaptd a la diversidad de idiomas y
presenta un principio que demuestra los estandares informativos en dos
partes, “la fidelidad al tema de estudio”, donde se emplea enfoques
consistentes que definen al estudio mediante conceptos, y “la utilidad para

lograr los objetivos de investigacion” (Levitt et al., 2018).

Sobremanera, se puntualiza una normativa de presentacion del informe
de la investigacion, basado en un proceso iterativo cualitativo que se enfoca
en valorar la induccién, la exploracion de subjetividades y contextos,
identificando claramente la transparencia del enfoque metodologico, con una
justificacién de conceptos literarios y teorias adecuadas. Por lo tanto, es
indispensable realizar la documentacion de subjetividad del investigador, asi
como, delinear sus estrategias para incentivar a una reflexién consiente,
puesto que se informa al lector, la rigurosidad de la recopilacién y analisis de
datos. De esta manera, se representa coherentemente las contradicciones y
discrepancias encontradas en el estudio, enriqueciendo el contexto y la
diversidad de la investigacion, logrando una adecuada evaluacion de datos
para resaltar los hallazgos encontrados (Levitt et al., 2018).
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3.7. ASPECTOS ETICOS

El presente estudio se encuentra analizado por un natural lenguaje,
observaciones y expresiones del investigador, dando a conocer el desarrollo
de los hallazgos cualitativos, utilizando un proceso iterativo para lograr un
analisis autocorregible y producir un original conocimiento. Por ende, existe
una combinacién recursiva entre la investigacion y los métodos, donde la
reflexividad del investigador a base de su perspectiva, sea un aporte positivo

considerado como un apoyo (APA, 2020).

Por otro lado, se muestra un intelecto honesto al proponer, ejecutar y
presentar cada resultado investigado, detallando con determinacion las
aportaciones de los autores, siendo justo al revisar los articulos cientificos,
favoreciendo la relacién entre diferentes comunidades cientificas y al
intercambiar sus recursos, mostrando transparencia en cada teoria,
protegiendo a cada autor con su respectiva informacion seleccionada y

cumpliendo el valor de la responsabilidad (Avanzas et al, 2011).

Asi mismo, la investigacion se encuentra presidida bajo el cddigo de ética
y deontologia, realizada por el Colegio de Psicélogos del Peru, el cual, en el
capitulo Ill, articulos 22, 23 y 24, sostiene que al disefiar una investigacion,
el profesional asume la responsabilidad de realizar una evaluacion pertinente
considerando sus implicancias éticas. Por lo tanto, en medida que la
evaluacion mencionada requiera un compromiso con algun principio ético, el
investigador de caracter obligatorio debe indagar un consejo ético para
proteger los derechos de los autores de los articulos seleccionados en el

estudio. (Colegio de Psicologos del Peru, 2017).

15



IV. RESULTADOS
En la Figura 1 se logra evidenciar el anali

de los cuales, fue eliminado 1 registro por

sis de 906 articulos de investigacion,

ser duplicado. Luego, quedaron 63

estudios debido al analisis de cada resumen, asi mismo, fueron eliminados 54

registros debido a no relacionarse con los objetivos especificos y por mostrar a

la variable de estudio como una consecuencia. Finalmente, la unidad de analisis

queddé conformada por 09 articulos de inves

tigacion cientifica.

Estudios identificados
mediante busqueda en la
base de datos (n=906)

Estudios identificados en
registros de fuentes

adicionales (n=00)

IDENTIFICACION

(n=906)

Total de estudios identificados

CRIBADO

(n=905)

Estudios identificados posterior

a la exclusion de duplicados

Estudios excluidos (n=54)

Estudios posterior al analisis de 44 Objetivos Especificos

resumenes (n=63) 10 Compromiso como

consecuencia

INCLUSION

Estudios incluidos para revision

sistematica (n=09)

Figura N 1:

Articulos de Investigacion Seleccionados
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Tabla N 1:

Caracteristicas generales de los estudios considerados para esta Revision

Sistematica
N° Autor (afio) Revista Pais
1 DC Owen, etal. (2018) Applied Nursing Research Estados Unidos
European Research on Management and
2 Seema, et al. (2020) India
Business Economics

3 Cegarra, et al. (2020) European Management Journal Espaia

4 Ashley, et al. (2020) Children and Youth Services Review Estados Unidos
5 Salih, et al. (2019) Procedia Computer Science Turquia

6 Leodoro, et al. (2018) International Journal of Nursing Sciences Filipinas

7 S. Qazi, et al. (2019) European Review of Applied Psychology Pakistan

8 Habtamu, et al. (2020) Heliyon Corea del Sur

International Journal of Project
9 Manata, et al. (2020) Estados Unidos

Management

Se consider6 el lugar de publicacion de los estudios, obteniendo con mayor
frecuencia las Revistas Cientificas de Administracion, con las denominaciones:
European Research on Management and Business Economics, European
Management Journal y International Journal of Project Management. Asi mismo,
se consigui6 mayor cantidad de resultados en las Revistas Cientificas de
Enfermeria, con los nombres de Applied Nursing Research e International
Journal of Nursing Sciences. Luego, se consideraron articulos de investigacion
relevantes en las Revistas Cientificas Children and Youth Services Review,

Procedia Computer Science, European Review of Applied Psychology y Heliyon.

Con respecto al lugar de aplicacidon de los articulos de investigacion
seleccionados, el Pais con mayor frecuencia de aplicacion, con tres articulos, fue
Estados Unidos, por consiguiente, se desarrollaron en la India, Espafia, Turquia,

Filipinas, Pakistan y Corea del Sur con sélo un articulo respectivamente.

Posteriormente se clasificd por el ano de publicacion, donde destacé el afo
2020 con cinco articulos, luego el 2018 con dos articulos y finalmente, también
con dos articulos el ano 2019, asegurando asi, la mas actualizada y novedosa

informacion que refleja los aportes del compromiso al desarrollo empresarial.
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Tabla N 2:

Caracteristicas metodoldgicas de los estudios considerados para esta Revision Sisteméatica

. Tipo de Instrumento / Reporte de Validez  Estadistica/ Reporte de
N° Autor (afo) Muestra _ o )
estudio y Confiabilidad TE / Reporte de Sig.
DC Owen, et al. o o Método Afectivo de Meyer (1993) Pearson y Student
1 No probabilistico, en docentes (69) Cuantitativo )
(2018) Escala de Compromiso (reporta) TE: no reporta / p: no reporta
Seema, et al. No probabilistico, en profesionales o OCQ de Mowday y col. (1979) Student
2 . ) Cuantitativo
(2020) de tecnologia informatica (161) (reporta) TE: reporta / p: reporta
3 Cegarra, et al. Probabilistico, en empleados Cuantitat Escala adaptada por Allen y Meyer Student y Regresion Lineal
uantitativo
(2020) bancarios (203) (1990) (reporta) TE: reporta / p: reporta
4 Ashley, et al. No probabilistico, en trabajadores Mixt Encuesta de Compromiso (2004) en 3 R2, Fisher y Durbin Watson
ixto
(2020) sociales (370) componentes (Meyer y Allen) (reporta) TE: no reporta / p: reporta
No probabilistico, en empleados de Cuestionario de CO de Meyer, Alleny X2, CFI, IFI'Y TLI
5 Salih, etal. (2019) Cuantitativo ]
empresa (211) Smith (1993) (reporta) TE: no reporta / p: reporta
Leodoro, et al. Student y Pearson
6 Probabilistico, en enfermeras (166) Cuantitativo OCQ - Meyer y Allen (1991) (reporta)
(2018) TE: reporta / p: reporta
. S. Qazi, et al. Probabilistico, en trabajadores de Cualitati Escala de Compromiso Afectivo de Pearson
ualitativo
(2019) servicio (306) Allen y Meyer (1990) (reporta) TE: reporta / p: reporta
8 Habtamu, et al. No probabilistico, en profesional Cualitat UWES - Schaufeli y col. (2006) Pearson y Regresion Lineal
ualitativo
(2020) informatico (151) (reporta) TE: reporta / p: reporta
9 Manata, et al. Probabilistico, en ingenieros de Cualitati Escala de Compromiso de Londres y Media, Desviacion Tipica y X2
ualitativo
(2020) proyectos (185) Howat (1978) (reporta) TE: reporta / p: reporta
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También, se tomd en cuenta la muestra de los articulos de investigacion de
manera detallada, donde prevalecieron cinco articulos de tipo no probabilistico y
cuatro articulos de tipo probabilistico. Por otro lado, de los 9 articulos
seleccionados, la muestra mas grande fue de 370 participantes, mientras que la

muestra mas pequena fue 69 participantes.

Los articulos de investigacion tuvieron diversos tipos de estudio, destacando
el tipo cuantitativo con cinco articulos, luego el tipo cualitativo con tres articulos

y con solo un articulo el tipo mixto.

Ademas, se clasificaron segun los Instrumentos utilizados, donde destaco la
Escala de Meyer y Allen, aplicandose sus versiones correspondientes en 6
articulos de investigacion, mientras que los demas estudios, emplearon el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Mowday y col. (1979), la UWES
de Schaufeli y col. (2006), y la Escala Compromiso de Londres y Howat (1978).

Todos estos instrumentos reflejaron tener Validez y Confiabilidad.

Inmediatamente, se examind la estadistica perteneciente a cada articulo de
investigacion, usando la mayoria a Pearson y Student como estadistico. De los
cuales, 6 articulos reportaron el Tamafo de Efecto y el valor de la Significancia
(p=significancia estadistica), 2 investigaciones mostraron solamente el valor de

la Significancia y 1 estudio ninguno de los dos.
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Tabla N 3:

Resultados de los estudios considerados para esta Revision Sistematica

N° Autor (aio) Resultado
1 DC Owen, et  Un nivel alto de compromiso organizacional genera la participacién activa e implementa la estructura de toma de decisiones del
al. (2018) personal.
2 Seema, etal. Un alto nivel de compromiso organizacional disminuye las intenciones de cambiar de trabajo y aumenta la satisfaccion laboral.
(2020)
3 Cegarra, etal. Un nivel alto de compromiso organizacional se asocia positivamente con la memoria procedimental y la personalidad de vision
(2020) periférica de cada trabajador.
4 Ashley, etal. Un empleado con bajo nivel de compromiso afectivo no logra identificarse con el liderazgo ni presta atencién detallada a sus funciones
(2020) laborales.
5 Salih, et al. Un nivel alto de compromiso organizacional genera el intercambio de conocimientos entre los miembros de una empresa,
(2019) relacionandose con el desempefio laboral y un comportamiento adecuado con la organizacion.
6 Leodoro, et al. El nivel de compromiso organizacional determina el desempefio laboral, la productividad y el impacto de la efectividad laboral.
(2018)
7 S.Qazi, etal. Un alto nivel de compromiso Afectivo tiene una relacion positiva significativa con la lucha por el estatus y significativamente negativo
(2019) con los comportamientos organizacionales poco éticos.
8 Habtamu, et  Un alto nivel de compromiso laboral se relaciona positivamente con las medidas de los indicadores de resultados organizacionales y
al. (2020) el comportamiento laboral innovador, favoreciendo el rendimiento o desemperio de trabajo y la practica de estilos de liderazgo.
9 Manata, etal. Un bajo nivel de compromiso organizacional produce desalineaciéon de objetivos, comportamientos de comunicacion problematicos y
(2020) una mala calidad de toma de decisiones.
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Por ultimo, se considerd los Resultados de cada articulo de investigacion,
mostrando que un alto nivel de compromiso organizacional se relaciona
positivamente con el desarrollo empresarial con respecto a la participacion activa
del personal, la implementacion de la estructura de toma de decisiones, fomentar
diversas estrategias enfocadas en lograr los objetivos de la organizacion, influir
sobre el empoderamiento psicologico y la satisfaccion laboral, disminuye la
intencion de conseguir otro trabajo, facilita la realizacion de cada funcion laboral
y rutinas diarias, brinda al trabajador el conocimiento de acceso a diversos
procedimientos y actividades organizacionales, permite identificar los puntos
ciegos o que producen conflictos en las relaciones laborales para intervenir antes
de que ocurran mediante soluciones novedosas, facilita la gestion del proceso
de aprendizaje del personal y los direcciona hacia los resultados esperados, se
relaciona con la lucha por el estatus, genera el intercambio de conocimientos, se
adquieren nuevas habilidades y se desarrollan constantemente para conseguir
un 6ptimo, eficaz y benéfico comportamiento laboral, relacionandose con el

desempenio laboral debido al fortalecimiento de productividad laboral.

Asi mismo, el nivel alto de la variable de estudio se relaciona negativamente
con el desarrollo empresarial a través del comportamiento organizacional de
poca ética y moralidad, tomando en cuenta la carrera profesional y las conductas

laborales contraproducentes.

Por otro lado, un bajo nivel de compromiso afectivo en el personal de una
organizacion se relaciona de manera negativa con el desarrollo empresarial,
puesto que, produce escasa atencidn en los detalles de las funciones laborales,
ocasiona que no se identifiquen con los estilos del liderazgo, no se promueve
una integracion adecuada entre los integrantes de un equipo, produce una
desalineacion de objetivos, comportamientos problematicos de comunicacion y

una mala calidad de toma de decisiones.

21



V. DISCUSION

El objetivo de la presente investigacion fue determinar los aportes que brinda
el Compromiso Organizacional al Desarrollo Empresarial segun los articulos de
investigacion publicados en ScienceDirect entre los afos 2018 y 2021. De esta
manera, se proporciono resultados de acuerdo a la identificacién de cdmo los
diferentes niveles del Compromiso Organizacional tienen relacion con el

desarrollo de las empresas.

En relacién a las publicaciones seleccionadas en los ultimos 4 afos, se
obtuvo una cantidad reducida de 9 articulos ubicados en las Revistas Cientificas
de Administracion, de Enfermeria y Revistas Cientificas Children and Youth
Services Review, Procedia Computer Science, European Review of Applied
Psychology y Heliyon. Se realizaron en los paises de Estados Unidos, India,
Espana, Turquia, Filipinas, Pakistan y Corea del Sur. De tal manera que la
Revista Cientifica de Administracion, brinda la informacidén necesaria y apropiada
para esta investigacion, mostrando la carencia de Revistas Cientificas de
Psicologia Organizacional debido a que las universidades del Peru brindan
pocas investigaciones (Leon, 2013). Ademas, no se hallan estudios relevantes

relacionados a la variable en Sudamérica, indicando la poca preocupacion.

Respecto a la muestra de los articulos de investigacion, prevalecieron cinco
articulos de tipo no probabilistico y cuatro articulos de tipo probabilistico, donde,
la muestra mas grande fue de 370 participantes y la mas pequeia de 69. Cabe
resaltar, que este tipo no probabilistico se enfoca generalmente en una muestra
con seleccidn a criterio personal e intencional por parte del investigador, es decir,
el muestreo de tipo no probabilistico es una técnica que mediante un proceso,
no brinda a toda la poblacion las mismas oportunidades de poder seleccionarlos
(Cuesta, 2009).

Referente al tipo de estudio, destacé el tipo cuantitativo con cinco articulos,
luego el tipo cualitativo con tres articulos y con sélo un articulo el tipo mixto.
Donde, una investigacion cuantitativa es importante para demostrar resultados
reales y de acorde con los objetivos planteados, pues World Bank (2003), refiere
que un estudio cuantitativo ayuda a generar hipétesis de evaluacion, refuerza el

disefio de cuestionarios para las encuestas y amplifica las conclusiones.
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En cuanto a los Instrumentos utilizados, destaco la Escala de Meyer y Allen,
aplicdndose sus versiones correspondientes en 6 articulos de investigacion,
mientras que los demas estudios, emplearon el Cuestionario de Compromiso
Organizacional de Mowday y col. (1979), la UWES de Schaufeli y col. (2006), y
la Escala Compromiso de Londres y Howat (1978). Es preciso enfatizar que
todas estas escalas reflejan tener validez y confiabilidad. Ademas, la aplicacion
de la destacada escala propuesta por Meyer y Allen es fundamental en una
investigacion debido a su adecuado modelo tridimensional, también, porque
tiene el enfoque que mas estudios ha originado y el mas aceptado hasta la
actualidad (Guerrero, 2019).

Asi mismo, se examind la estadistica perteneciente a cada articulo de
investigacion, usando la mayoria a Pearson y Student. Reportando en 6 articulos
el tamaino de efecto y el valor de la significancia, 2 investigaciones mostraron
solamente el valor de la significancia y 1 estudio no brindd ni tamafio de efecto
ni valor de la significancia. Es necesario sefialar que el tamafio de efecto tiene
un rol importante al brindar informacion analitica de los resultados, tal y como
Castillo y Alegre (2015), mencionan que los tamafios de efecto vienen a ser una
medida basada en permitir analizar y compartir la magnitud de una determinada
variable a investigar, sin embargo, el tamafno de efecto no se reportan en los

estudios con mucha frecuencia.

Por otro lado, los hallazgos encontrados en las investigaciones seleccionadas
reflejan que cuando el compromiso organizacional tiene un nivel alto, influye de
manera positiva en la participaciéon activa, toma de decisiones, empoderamiento
psicologico, satisfaccion laboral, fomenta estrategias enfocadas en lograr los
objetivos de la organizacion, disminuye la intencion de conseguir otro trabajo,
facilita la realizacion de funciones laborales, brinda al personal el conocimiento
de acceso a diversos procedimientos y actividades organizacionales, permite
identificar los puntos ciegos o conflictivos en las relaciones laborales, facilita la
gestion del proceso de aprendizaje de los trabajadores y los direcciona hacia los
resultados esperados, se relaciona con la lucha por el estatus, genera el
intercambio de conocimientos, se adquieren nuevas habilidades y se desarrollan
las competencias, relacionandose con el desempefio laboral y fortaleciendo la

productividad laboral.
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Lo mencionado anteriormente, es constatado por Huaynate (2019) al
comentar que el compromiso dentro de una organizacidon se relaciona
directamente con la administracion y la gestion del Talento Humano, debido al
vinculo con la motivacion, la realizacion laboral y profesional, las politicas de
revaloracion, entre otros estimulos e incentivos comprometedores. Ademas, el
antecedente denominado Seis Sigma como una competitiva estrategia: sus
principales sectores de implementacion, aplicaciones y factores criticos para el
exito (FCE), demuestra que para conseguir el éxito empresarial, se debe priorizar
el compromiso organizacional y el soporte gerencial, junto a la interaccién con
los clientes, la cultura organizacional, el entrenamiento y la educacion, la
comunicacion asertiva y la infraestructura de la organizacion (Lopez et al, 2019).
Estos resultados también son apoyados por el antecedente titulado Compromiso
Organizacional y Riesgos Psicosociales, puesto que brinda el aporte
indispensable de generar un buen vinculo entre el Compromiso organizacional y
los Riesgos psicosociales (Salvador, 2019). Incluso, un tercer antecedente
nombrado: El concepto y los componentes del Compromiso en diferentes
dominios aplicados a la salud en linea: Una revision sistematica del alcance,
presenta que el Compromiso se utiliza en siete dominios funcionales,
categorizados en estudiante, cliente, salud, sociedad, trabajo, dominio digital y

transdiscipinario (Kelders et al, 2020).

Mientas que, el nivel alto de la variable de estudio se relaciona negativamente
con el desarrollo empresarial a través del comportamiento organizacional de
poca ética y moralidad, tomando en cuenta la carrera profesional y las conductas
laborales contraproducentes. Dizgah et al. (2018), Respalda este resultado al
referir que el compromiso organizacional tiene dos definiciones directas en base
al dinero: el éxito y el respeto, donde, cabe resaltar que la interaccion de ambos
tiene una tendencia negativa, por lo tanto, se debe profundizar la presencia del

respeto en todo el contexto laboral.

Finalmente, si los miembros de una organizacion presentan un bajo nivel de
compromiso afectivo, habra una relacion negativa con respecto al desarrollo
empresarial, debido a que se produce una escasa atencion detallada en las
funciones laborales, perjudicando la identificacién de los estilos del liderazgo,

promoviendo una pésima integracion entre cada trabajador de un equipo,
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ocasionando desalineacion de objetivos, comportamientos laborales de conflicto
y una toma de decisiones de mala calidad. Pues, el factor Afectivo del
compromiso, determina las relaciones interpersonales dentro del trabajo e influye
en la realizacion personal, profesional y laboral, fomentando el nivel de bienestar
en el trabajo y de satisfaccién laboral (Dizgah et al., 2018). Igualmente, Barraza
y Acosta (2008) manifiestan que el vinculo del colaborador con la empresa varian
segun el querer o tener la intencion de pertenecer a la organizacion, laborando
por obligacidn, por necesidad o por el sentir de estar determinado a cumplir su

trabajo.

En sintesis, el Compromiso Organizacional aporta generalmente de manera
positiva a las empresas para que puedan crecer y desarrollarse constantemente
a través de las capacidades, competencias, habilidades, actitudes y aptitudes
del personal en direccidon a los objetivos y las metas propuestas por la
organizacion. Tal como refiere Saldafia y Cornejo (2017), que para lograr los
objetivos y las metas de una organizacién de manera éptima y eficaz, se requiere
de un nivel alto de compromiso e identificacion. Ademas, un personal
comprometido muestra entusiasmo y muchas energias para realizar sus
funciones laborales, debido al sentimiento de atraccion e inspiracién por su
centro de trabajo, con la intencién de contribuir con el éxito de la empresa
(Rodriguez, 2016).

Por ende, esta Revision Sistematica es muy necesaria e importante debido a
ser un estudio observacional, integro, retrospectivo y secundario con un mismo
enfoque (Ortiz, 2004), accediendo a resaltar y aclarar las conclusiones mas
indispensables de investigaciones similares (Leon & Aguilera, 2001), permitiendo
resumir los articulos mas importantes que se enfoquen en el objetivo a investigar,

de manera formal, rigurosa, metodologica, explicita y con dptima critica.

La actual revision sistematica tuvo las fortalezas de acceso a los diferentes
articulos de investigacion, debido a encontrarse aptos y disponibles de manera
publica para el lector, permitiendo un amplio panorama sobre la variable y asi,
conocer cuales son los vacios de informacion. Por ende, se logré identificar como
los niveles del compromiso organizacional influyen en el desarrollo empresarial,

mostrando autores que avalen los aportes mencionados en cada articulo.
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No obstante, pese a la importancia de los hallazgos encontrados en la
presente investigacion, es conveniente indicar ciertos aspectos a mejorar en el
futuro. Se debe tener en cuenta que, este trabajo se realizé con una sola base
de datos, implicando la carencia de articulos de investigacion para profundizar la
informacion. Ademas, la poblacién seleccionada conllevé a una limitada
indagacién sobre el Compromiso Organizacional. También, es idoneo sefnalar de
qué manera el compromiso organizacional se relaciona de manera especifica
con la motivacién laboral, puesto que, Nonaka y Takeuchi (2011) relatan como
influyd en las empresas de los anos 70 mediante la relacion de jefe y

subordinados.
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VI.

CONCLUSIONES

Los aportes que brinda el Compromiso Organizacional al Desarrollo
Empresarial segun los 09 articulos de investigacion seleccionados en
ScienceDirect, entre los afos 2018 y 2021, son generalmente positivos
debido a que influyen en el crecimiento constante del personal, mediante
sus capacidades, competencias, habilidades, actitudes y aptitudes,
provocando un optimo desempefio y productividad laboral.

Un alto nivel de Compromiso Organizacional se relaciona positivamente
con cada miembro de la organizacidn en funcién al logro de objetivos y
metas propuestas por la empresa.

También, el alto nivel de Compromiso Organizacional influye de manera
negativa en el personal, debido a que genera poca ética y moralidad en
funcién de lograr una linea de carrera o algun objetivo personal propuesto,
generando conductas laborales contraproducentes.

Un bajo nivel de Compromiso Organizacional en los trabajadores de una
empresa produce un bajo rendimiento laboral, conductas problematicas y

una mala calidad de toma de decisiones.
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VII.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, se recomienda a las futuras lineas
de investigacion ampliar los afos de publicacion e investigar mediante
diversas bases de datos para trabajar con mas articulos seleccionados
como poblacién. De esta manera, continuar brindando los aportes del
Compromiso Organizacional con respecto al desarrollo de las empresas,
y asi, poder amplificar la informacion pertinente.

Asi mismo, se recomienda a las empresas la realizacion de programas de
intervencion y concientizacion del Compromiso Organizacional en cada

miembro laboral, enfocado en los objetivos y metas de la organizacion.
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