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Resumen
El estudio tuvo como objetivo de investigacidon actualizar nuevas posturas sobre la
influencia de los modeladores de compromiso organizacional para mejorar la
productividad laboral. La investigacion se aplic6 mediante una revision sistemética
con un enfoque cualitativo. De tal manera, se emplearon articulos indizados en
fuentes confiables como Scopus, IBZ Online, DOAJ y EBSCO Education Source,
por la cual cuentan con la identificacion de objetivos digitales (DOI).
Consiguientemente se desarroll6 el proceso de analisis de inclusion y exclusion, se
hallaron 50 articulos con las caracteristicas necesarias para aplicarse en el estudio,
seguidamente, mediante un analisis minucioso se seleccionaron 26 articulos
referentes a la variable, verificando que compartan coincidencias con las categorias
de estudio, que son compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad. El compromiso organizacional es el grado de identificacion del
trabajador con la organizacion de manera que, si el trabajador se identifica con la

empresa, generara un buen desempefio laboral.

Palabras clave: Cultura, generacion contemporanea, obligacion moral.
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Abstract
The study's research objective to update new positions on the influence of
organizational commitment modelers to improve labor productivity. The research
was applied through a systematic review with a qualitative approach. In this way,
articles indexed in reliable sources such as Scopus, IBZ Online, DOAJ and EBSCO
Education Source were used, for which they have the identification of digital
objectives (DOI). Consequently, the inclusion and exclusion analysis process was
developed, 50 articles with the necessary characteristics to be applied in the study
were found, then, through a meticulous analysis, 26 articles referring to the variable
were selected, verifying that they share coincidences with the study categories,
which are affective commitment, normative commitment and continuity commitment.
Organizational commitment is the degree of identification of the worker with the
organization so that, if the worker identifies with the company, it will generate good

job performance.

Keywords: Culture, contemporary generation, moral obligation.
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l. INTRODUCCION

En la investigacion se comenzo a estructurar el primer capitulo, para ellos se abarca
el proceso sistemético de analisis de informacion, considerando la exploracion de
la variable de estudio. Como primera instancia, se describio la variable compromiso
organizacional desde una perspectiva global, influyendo relativamente su
importancia en las organizaciones. Por ende, se explica y profundiza la composicion
de las categorias afectivo, normativo y de continuidad. Seguidamente, se presentd
el problema de la investigacion que se dirige a categorias modernas del
compromiso organizacional; también se explicaron la justificacion teorica,
metodoldgica y social correspondientemente y posteriormente los objetivos de la
investigacion.

El compromiso organizacional (CO) es factor muy importante ya que influye
en las empresas, trabajadores y la sociedad en su conjunto (Kaplan & Kaplan,
2018, p.2). Ademas, tiene un rol principal en las empresas teniendo conexién con
las personas, de esta manera incentivando a la mejora de la productividad laboral
que se tiene (Abdulrahman, 2017, p.5). Sin embargo, el CO tiene en la gran parte
un efecto positivo y significativo en las empresas, reflejada en la eficacia individual
(Marques, La Falce, Marques, De Muylder & Silva, 2019, p.4). Asi mismo se
beneficia reduciendo costos al incrementar la productividad con personal 6ptimo e
incentivando la eficacia y eficiencia de su trabajo, ademas de impulsarlos a través
de incentivos (Chordiya, Sabharwal & Goodman, 2017, p.5). Es muy importante en
la mejora del desempefio laboral de los trabajadores, mediante la motivacion y
comprension a los empleados (Luz, De Paula & De Oliveira, 2018, p.4).

Las evidencias sefialan un estudio en Estados Unidos concluyendo que el
CO es importante para el éxito de las organizaciones y bienestar del personal, a
pesar de la imperante crisis presupuestaria y financiera (Chordiya et al., 2017,
p.25). Un estudio en Emiratos Arabes Unidos, concluye que juega un papel
mediador entre varias facetas de la satisfaccion laboral y diferentes dimensiones
de las actitudes hacia el cambio organizacional (Abdulrahman, 2017, p.35). Otro
estudio en Brasil indica una relacion significativa entre el CO con la transferencia
de conocimiento y, en consecuencia, impulsando la madurez de la gestion del
conocimiento (Marques et al., 2019, p.30). Otro estudio, en Portugal, indica que
también es una relacion a nivel psicologico, relacionado con el grado de lealtad y



apoyo que los empleados muestran a la organizacion (Luz et al.,, 2018, p.24).
Ademas, en Turquia, de acuerdo con los resultados, tuvo un impacto significativo y
positivo; afectando el compromiso afectivo, compromiso normativo y el compromiso
de continuidad, esenciales para mejorar la productividad de cada colaborador
(Kaplan & Kaplan,2018, p.28).

El compromiso organizacional desde la categoria de compromiso afectivo
es el lazo emocional que desarrolla el trabajador con la empresa, significa la
satisfaccion de las personas con la organizacion y la satisfaccion de estar en una
membresia de la organizacion (Marqués et al., 2019, p.11). Asi mismo se refiere a
la dedicacion de los empleados a la organizacién, es la identificacion psicoldgica
del colaborador con los valores y filosofia de la empresa (Labrague, McEnroe,
Tsaras, Cruz, Colet & Gloe, 2018, p.20). Asi mismo, se describe como el deseo de
ser involucrado emocionalmente en una organizacion en particular (Faraji &
Begzadeh, 2017, p.18). Ademas, es el comportamiento de los colaboradores en el
ambito de los sentimientos y las emociones para poder ejercer de la mejor manera
su funcién en la organizacion (Moreno, 2019, p.11). Por ultimo, el enfoque
compromiso prevalece en la literatura organizacional, unida al concepto de vinculo
afectivo o emocional (Luz et al., 2018, p.12).

Se evidencia que un estudio en Suecia en el compromiso afectivo, tiene el
propdsito de contribuir empiricamente a la gestién de conocimiento midiendo el
nivel de madurez y los recursos humanos; se debe fomentar el conocimiento de
gestion mediante la conexién entre la gestion de recursos humano y conocimiento
empresarial (Marqués et al., 2019, p.30). Otra evidencia en Estados Unidos, indica
gue existen razones donde el compromiso efectivo puede ser fundamental para
los beneficios financieros como la reduccidon de costos y desempefio de las
organizaciones (Chordiya et al., 2017, p.26). Asi mismo, otro estudio en California,
indica que el compromiso afectivo es emocional, apego e identificacion del
trabajador, beneficiando a la empresa y haciendo mas fuerte la retencion y
resultados (Kewley, DellAcqua & Thomsen, 2017, p.25). Otra investigacion en
Reino Unido dio el resultado que equilibra el comportamiento o actitud laboral en
la empresa, teniendo el vinculo emocional con los trabajadores (Mousa & Puhakka,
2019, p.27). En otro estudio en Ecuador nos dice que eleva la fidelizacion de los
colaboradores de manera productiva (Moreno, 2019, p.25).



El compromiso organizacional desde la categoria de compromiso normativo
hace referencia a un ambiente muy adecuado, ya que no existen colaboradores
que sean iguales y la organizacion debe fomentar la unidn entre los trabajadores,
respetdndose mutuamente (Loan, 2020, p.12). Asimismo, el enfoque normativo,
es conocido por todo consenso establecido de manera social, sujetando al
individuo a la obligatoriedad; recalcando que esta normativa puede ser autbnoma
(Redditt, Gregory & Ro, 2019, p.20). Asi mismo, se refiere a la importancia de los
empleados para la empresa, los empleados que tienen un alto nivel de
compromiso, se sienten que deben permanecer en la empresa (Kaplan & Kaplan,
2018, p.12). Ademas, existen razones para inferir que las organizaciones tienen
interés en promover la promocion afectiva y vinculos normativos para sus
colaboradores y reducir la fuerza del vinculo instrumental (Spanuth & Wald, 2017,
p.7). Asi mismo, se caracteriza por un sentimiento de obligacion moral que
desarrollan los sujetos al considerar que la permanencia en la organizacion es lo
correcto (Estrada & Mamani, 2020, p.7).

Se evidencia que un estudio en Portugal el compromiso normativo, es
conocido por todo consenso establecido de manera social, que toma fuerza
sujetando al individuo a la obligatoriedad. Esta normativa puede ser autdnoma
(Cesario & Chambel, 2017, p.12). Otra evidencia en Estados Unidos, sefialan que
existen razones para inferir que las organizaciones tienen interés en promover la
promocién afectiva y vinculos normativos para sus colaboradores y para reducir la
fuerza del vinculo instrumental (Redditt et al., 2019, p.28). Asi mismo, otro estudio
en Iran, explica que el compromiso normativo se refiere a la importancia de los
empleados que responden de manera reciproca a la organizacion (Kafash & Imani,
2018, p.22). Otra investigacion en Malasia, indica que, para aumentar el
compromiso normativo, debe contar con los indicadores de lealtad, culpabilidad y
obligacion (Al Zefeiti & Mohamad, 2017, p.25). De tal manera otro estudio en
Teheren, aporta a que el compromiso normativo es la creencia en la lealtad a la
empresa, en cierta medida como un pago (Chegini, Janati, Asghari &
Khosravizadeh, 2019, p.28).

El compromiso organizacional desde la categoria de compromiso de
continuidad comprende a la inversion definida como la accion que realiza el docente

al dedicar tiempo y esfuerzo, siendo esta subcategoria mas representativa en



trabajadores hombres que en mujeres (Loan, 2020, p.13). Asi mismo es la
necesidad de permanecer en la organizacion porque los empleados pueden
enfrentar costos relacionados con la organizacion si dejan la organizacion (Guzeller
& Celiker, 2019, p.15). Ademas, lo identifica como un ente interesado o egoista, al
valorar su estabilidad laboral y econémica adquirida en la institucion, al tener en
cuenta que apartarse de ella o renunciar le resultaria muy costoso (Cao, Liu, Liu,
Yang & Liu, 2019, p.17). Asi mismo es menos probable que dejen su trabajo o que
se ausenten del mismo, siempre deseara trabajar en la institucion (Grego, 2019,
p.12). El enfoque de continuidad se refiere al compromiso basado en la conciencia
de los empleados que es complicado encontrar trabajo estable, es por ello que
permanecen en su mismo empleo (Oh, 2019, p.22).

Se evidencia que un estudio en Virginia, nos muestra que el compromiso de
continuidad se refiere a la dificultad del trabajador de romper lazos con la
organizacion por muy limitada alternativas de trabajo o el precio relacionado al
cambio (Sungu, Weng & Xu, 2019, p.28). Otra evidencia en Vietnam, corresponde
al deseo del trabajador de permanecer en la organizacion, de manera conveniente
para cubrir su interés, desde el punto de vista econémico o cronoldgico, por lo que
no le conviene renunciar (Loan, 2020, p.27). Asimismo, otro estudio en Arabes
Unido nos dice que con el compromiso de continuidad demuestra en los resultados
obtenidos en el sentido que los trabajadores se quedan porque tiene que hacerlo
(Abdulrahman, 2017, p.36). Otra investigacion en Jeonju, Corea del Sur, se refiere
a que permanecen en la empresa por necesidad, debido a que se refiere a los
escases de alternativas de cambio (Oh, 2019, p.29). En otras circunstancias, en
China los trabajadores permanecen por obligacion como consecuencia de la
inversion de tiempo y esfuerzo que la persona tiene por su permanencia en la
empresa y que perderia si abandona el trabajo (Cao et al., 2019, p.33).

En el compromiso organizacional se detectan las categorias tradicionales
para una organizacion, lo cual cada uno consta con diferentes subcategorias, por
lo tanto, la categoria de compromiso afectivo cuenta con las subcategorias del
sentido de pertenencia, vinculo emocional y apego; pero actualizando la teoria el
enfoque afectivo se adicionaria las categorias de empatia, inteligencia espiritual,
identificacion, participacion. Asi mismo, la categoria de compromiso normativo

cuenta con las subcategorias lealtad, culpabilidad y obligacion; pero actualizando



la teoria el enfoque normativo se adicionaria las categorias de agradecimiento y
ética. Por ultimo, la categoria de compromiso de continuidad cuenta con las
subcategorias de falta de alternativas y costos; pero actualizando la teoria el
enfoque de continuidad se adicionaria las categorias de conciencia de los
empleados y necesidad de pertenecer en la organizacion.

Se procedio a plantear el problema de investigacion. Algunos autores lo
llaman problema real, afiadieron que la naturaleza del problema esta dada por una
dificultad, deficiencia, vacio, falta de conocimiento, necesidad de cambio,
renovacion, o una nueva necesidad o aspiracion (Espinoza, 2018, p.25). Ademas,
representa un asunto especifico de un tema de investigacion, que genera
insatisfaccion, incomprension o una dificultad que requiere ser explicada o
solucionada por una comunidad cientifica y que se expresa en forma de
interrogante (Barboza, Ventura & Caycho, 2018, p.106). En base a lo sefialado, el
problema de la investigacion es que no se ha encontrado subcategorias modernas
de las categorias del compromiso organizacional, lo que ha mantenido a las
organizaciones a utilizar las mismas subcategorias tradicionales.

La justificacidon teorica, es el espacio oportuno para dar argumentacion
convincente a tal seleccion, lo cual se puede lograr por varias vias (Chaves, 2017,
p.187). Es significativo tener esta mirada tedérica, pero no sélo dejarlo en la vision,
sino dar el paso a las acciones concretas que son las que generan cambios mas
gue las posturas o los discursos (Ponce, 2017, p.1). En base a lo mencionado, la
investigacion, podria utilizarse para remodelar las practicas futuras para atraer y
emplear a los mejores empleados que puedan contribuir a las empresas.

La justificacion metodoldgica, se da cuando el proyecto que se va a realizar
propone un nuevo método 0 una nueva estrategia para generar conocimiento
valido y confiable (Zavala, 2018, p.31). Ademas, se detall6 que alcanza un estudio
y es un andlisis sistematico desde la literatura, con capacidad para integrar
selectiva y eficientemente las multiples evidencias cualitativas en relacion con un
problema de investigacion (Rio, 2017, p.79). En base a lo mencionado, en la
investigacion, se organizé la informacién de articulos cientificos, a través del
proceso metodoldgico para poder das solucion a la problematica.

La justificacion social, es la relacion que tiene con la ciudadania de acuerdo

a la orientacion de la investigacion (Martillo & Naranjo, 2017, p.11). Este criterio de



relevancia social, implica dar solucion a problemas que atafien a la sociedad y su
entorno, porque la situacién problematica del tema, esta afectando a ciertos grupos
de la poblacién (Plata, 2019, p.38). En base a lo mencionado, en la investigacion,
se centra la importancia de sus colaboradores para lograr comprometerse con la
organizacion y asi logren desarrollar sus funciones de la mejor manera posible.
En cuanto a los objetivos, corresponde a lo que se observa, mide o espera
como resultado clinico de la intervencion o situacion de interés (Tapia, Palomino,
Lucero & Valenzuela, 2019, p.31). El objetivo persiste la localizacion y plantea la
pregunta de investigacion en la forma del propdsito central del estudio, es decir,
gue se quiere reconocer apelando al trabajo de campo (Chaves, 2017, p.7). En

base a lo definido, se plantean los objetivos:

Tabla 1
Objetivos
Orden Descripcion
Objetivo 1 Actualizar nuevas posturas sobre la influencia de los modeladores de compromiso organizacional
para mejorar la productividad laboral.
Objetivo 1la Actualizar nuevas posturas sobre el compromiso afectivo para mejorar la productividad laboral.
Objetivo 1b Actualizar nuevas posturas sobre el compromiso normativo para mejorar la productividad laboral.
Objetivo 1c Actualizar nuevas posturas sobre el compromiso de continuidad para mejorar la productividad
laboral.




ll. MARCO TEORICO

A continuacion, en el segundo capitulo, se presentan las bases teoricas en la que
se aluden investigaciones pasadas por la cual son denominados los antecedentes,
referente a las circunstancias o acciones que fueron estudiadas previamente, para
comprender con amplitud hechos relevantes con respecto a la variable y categorias
consideradas en la investigacion.

En primer lugar, tenemos a Abdulrahman (2017); plantearon como propésito
el objetivo del estudio, fue investigar las relaciones directas e indirectas entre la
satisfaccion laboral, compromiso organizacional y actitudes hacia el cambio
organizacional y sus dimensiones. La metodologia aplicada es cualitativa, con una
muestra de 400 empleados. El investigador llego a la conclusiéon que, ciertas
facetas del trabajo satisfaccién directa e indirecta (a través de diferentes
dimensiones del compromiso organizacional) efectos sobre varias dimensiones de
las actitudes hacia al cambio organizacional, ademas varias dimensiones de la
organizacion compromiso nacional tienen efectos directos sobre las diferentes
dimensiones de las actitudes hacia el cambio organizacional. Se recomendd una
mejor dinamica en la satisfaccion laboral de los trabajadores y el compromiso
organizacional, ademas fomentar una fuerte cultura de trabajo en equipo.

Chordiya et al. (2017); plantearon como propésito de investigacion examinar
si existe una diferencia en los niveles de compromiso organizacional entre los EE.
UU. y la India. La metodologia aplicada es cualitativa con una muestra de 1863
empleados. En conclusién, nos indican que, en comparacion con los gerentes
publicos de los cuatro estados de EE. UU, y la india, los gerentes mostraron mayor
orgullo y prestigio en sus organizaciones, asi mismo este estudio destac6 que los
niveles de satisfaccion laboral y el compromiso organizacional afectivo puede variar
para los administradores publicos que trabajan en diferentes contextos nacionales.
Se recomendo, exhibir una competencia organizacional afectiva significativamente
mayor compromiso, asimismo avanzar en los fundamentos tedricos para identificar
distintas culturas, variaciones economicas y contextuales entre paises que pueden
dar lugar a diferencias en el nivel de compromiso afectivo en contextos del sector
publico.

Cesario & Chambel (2017); el estudio tuvo como objetivo investigar si el

trabajo y el compromiso podria separarse empiricamente de compromiso



organizacional e identificar una relacion positiva con el desempefio laboral. La
metodologia aplicada es cuantitativa, con una muestra de 274 portugueses. En
conclusion, indican que el compromiso y compromiso organizativo, a travées de la
dimension afectiva, son ambas variables relevantes con un fuerte positivo
asociacion con el desemperio de los empleados, en el compromiso normativo tiene
una relacidon modesta; el compromiso es el mejor predictor del desempefio de los
empleados. Finalmente se recomendd hacer algunas de las principales preguntas
relacionadas planteado por este estudio, cociendo al individuo y potenciando su
desemperio y efectividad organizacional, invirtiendo en sus practicas de recursos
humanos y en medicidn continua de sus impactos tanto en desempefio individual y
en los resultados de la empresa.

Kaplan & Kaplan (2018); presentaron como objetivo de estudio, determinar
el impacto del compromiso organizacional (compromiso afectivo, compromiso
normativo y compromiso de continuidad) sobre el desempefio laboral de los
empleados. La metodologia aplicada es cuantitativa, con una muestra de 329
trabajadores. En conclusion, el compromiso afectivo tuvo un efecto positivo y
significativo en el trabajo, por otro lado, el compromiso normativo no tuvo un efecto
significativo en el desempefio laboral, ademas indic6 que el compromiso de
continuidad no tenia efecto significativo en el rendimiento laboral. Se recomienda
que el estudio realizado debe replicarse en diferentes industrias y paises para poder
generalizar los hallazgos y contar con trabajadores que permanezcan en la
organizacion por el compromiso afectivo para el buen desempefio de los
trabajadores.

Booth, Dell'Acqua & Thomsen (2017); la investigacién tiene como objetivo de
estudio, identificar factores demogréficos y psicosociales asociados con el
compromiso organizacional en una gran muestra de miembros del cuerpo de la
armada. La metodologia aplicada es cuantitativa, la muestra consistié en 1.597
meédicos. En conclusion, se identificd una serie de psicofarmacos factores sociales
gue se asociaron significativamente con el compromiso organizacion, es importante
destacar que varios de estos factores (confianza en las promociones, percepciones
de la formacion de ayudante médico y la autoeficacia ocupacional) son
potencialmente modificable. Finalmente se recomendo que los lideres militares y

los formuladores de politicas toman medidas concretas para abordar estos factores,



fortaleciendo asi el compromiso organizacional entre los miembros del cuerpo y
también que las investigaciones futuras tener como objetivo aclarar la naturaleza y
el impacto de estos factores en el compromiso organizacional.

Labrague et al. (2018); presentaron como objetivd de investigacion, la
constante tendencia migratoria de enfermeras filipinas a otros paises ha
amenazado calidad de los servicios de atencion al paciente en el pais. La
metodologia aplicada es cuantitativa, la muestra consistié en 200 enfermeras. Los
investigadores llegaron a la conclusion que este estudio destaco la necesidad de
formular e implementar intervenciones para promover el compromiso de por vida
de las enfermeras y reducir las tasas de rotacion, teniendo fuerte vinculo emocional
de los empleados con la organizacion y consta de tres dimensiones el compromiso
afectivo; conexion emocional de los empleados con la organizacion, también,
costos percibidos relacionados con la salida de la organizacion y deber moral de
permanecer en la organizacion. Se recomendd tener una mejor comunicacion con
los trabajadores, tener en cuenta los incentivos para que se sientan comprometidos
con su trabajo y evitar la rotacion de trabajadores.

Marqués et al. (2019); plantearon como proposito de estudio, analizar la
relacion entre el compromiso organizacional, la transferencia de conocimiento y
madurez de la gestion del conocimiento en una universidad publica brasilefia. La
metodologia aplicada es cualitativa, la poblacion estudiada es de 997 docentes y
815 técnicos administrativos. En conclusién, se indicaron una relacién significativa
entre el compromiso organizacional con la transferencia de conocimiento y en
consecuencia, a la madurez de la gestion del conocimiento en los docentes.
Finamente recomendaron un mejor analisis factorial ya que explotaria las
ecuaciones estructurales modelado, para ello se necesita que las organizaciones
crean las condiciones necesarias para incentivar a sus empleados y transferir sus
conocimientos, asi contribuyendo a la madurez de la gestion del conocimiento que
se estas desarrollando.

Spanuth & Wald (2017); plantearon como objetivo de este estudio, investigar
como las caracteristicas de la organizacién temporal afectar el compromiso
organizacional de un empleado, y mas precisamente, si el efecto respectivo sera
similar u opuesto a ese previamente observado en entornos organizacionales

permanentes. La metodologia aplicada es cualitativa, la poblacion es de 623



personas. En conclusidén, son en parte consistentes con investigaciones previas
sobre organizaciones, el compromiso social en entornos organizacionales
permanentes, y por lo tanto mas apoyarlo. Se recomendd una mayor investigacion
en el caracter personal que pueden afectar el surgimiento del compromiso
organizacional, ademas influir en los trabajadores para que se identifiquen con sus
actividades.

Kokubun (2018); tuvo como objetivo investigar la relaciéon entre CO y
recompensas entre los empleados en uno de los paises en desarrollo de Asia
Oriental paises mas significativamente influenciados por las culturas occidentales.
La metodologia aplicada es cualitativa, la poblacién es de 2.363 empleados. El
investigador concluyo que la investigacion reveld que las variables que miden las
recompensas intrinsecas eran fuertemente relacionadas con el CO que las
recompensas extrinsecas y sociales, lo que sugiere que los antecedentes del CO
en Filipinas se parecen mas a los encontrados en Occidente que en Oriente.
Finalmente se recomienda remodelar las practicas futuras de gestion de recursos
humanos para atraer y emplear a los mejores trabajadores que puedan contribuir a
las empresas a un largo plazo en paises no occidentales donde las culturas influyen
significativamente en los empleados en su comportamiento y actitudes.

Oh (2019); tuvo como objetivo investigar la relacién entre CO y recompensas
entre los empleados en uno de los paises en desarrollo de Asia Oriental, paises
mas significativamente influenciados por las culturas occidentales. La metodologia
aplicada es cuantitativa, la muestra es de 2.363 empleados. En conclusién, nos
demostré que las variables que miden las recompensas extrinsecas, sociales e
intrinsecas estaban fuertemente relacionadas con CO, sin embargo, también se
encontré que las recompensas intrinsecas eran mas significativamente asociadas
con CO gue otras recompensas, muy probablemente debido a la influencia de
Culturas occidentales en este pais. Se recomendd una mayor exploracion del
complejo mecanismo existente en la coexistencia de los tres componentes de
compromiso organizacional con el fin de obtener una comprension mas completa
de perfiles del compromiso.

Cao et al. (2019); este estudio tuvo como objetivo explorar las relaciones
entre llamadas, compromiso organizacional y compromiso laboral. La metodologia

aplicada es cuantitativa, la muestra es de 320 enfermeras. En conclusion, se
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verificO el efecto mediador del compromiso organizacional, que brindé una
comprension completa de como las llamadas impactaron el compromiso laboral,
ademas los administradores no solo deben promover intervenciones para aumentar
el compromiso laboral, sino también prestar atencion a las llamadas y compromiso
organizacional para mejorar su compromiso laboral. Se recomenddé a los
administradores configurar un entorno de trabajo mas seguro para apoyar sus
llamamientos, ampliando asi una mayor libertad y responsabilidad de los
trabajadores, a través de estos mecanismos podrian brindar retroalimentacion y
sugerencia a las operaciones de la organizacion.

Cohen (2017); el objetivo fue examinar las diferencias en los periodos de
tiempo transcurrido entre la medicién del compromiso organizacional y la salida
interactuar con las etapas de la carrera de los empleados en la moderacién la
relacion compromiso-facturaciéon. La metodologia aplicada es cuantitativa, la
muestra es de 22 y 25 de 36. En conclusion, nos mostré que la medida de
compromiso se utilizd fuertemente y afecta la magnitud de la relacién, el
cuestionario es el instrumento apropiado, para medir esta actitud y cual de sus
versiones deberia ser aplicado en futuras investigaciones, asimismo sobre la
relacion focal no se puede interpretar o conducir sin tener en cuenta el efecto de la
medicion del compromiso organizacional. Se recomendo tener en cuenta que no
solo el compromiso nacional el Unico predictor de la rotacién, sino también
medidores como cognicién de abstinencia, o intencion de dejar una organizacion,
por un empleo alternativo.

Zhang, Zhang & Li (2018); presentaron como objetivo de este estudio,
esperar discutir en profundidad los personajes de la competencia profesional de los
empleados en los institutos de ecologia y comprender las correlaciones entre la
competencia profesional de los empleados, el compromiso profesional y el
desemperio laboral en ecologia industria. La metodologia aplicada es cualitativa, la
muestra es de 362 trabajadores. En conclusion, se revelo las correlaciones
significativas entre el compromiso con la carrera y desempeiio laboral, y entre
profesionales competencia y desempefio laboral en la ecologia de la empresa. Se
recomend6 reforzar los conocimientos profesionales en la formacién de los
empleados y proporcionar canales para los empleados adquieren recursos de

experiencia y apuntar a los empleados con alta profesionalidad competencia en las
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empresas, asi mismo producir perfiles discretos de compromiso organizacional con
respecto al TIN y OCB de los trabajadores, entre otros componentes.

Al Momani (2017); presentaron como objetivo de este estudio, examinar el
efecto mediador del compromiso organizacional en la relacion entre el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal y la intencion de irse. La metodologia aplicada es
cuantitativa, la muestra de 800 trabajadoras. El investigador concluyo que existe
una relacion significativa entre equilibrio del trabajo y la vida y la intencién de irse,
ademas existi6 una relacion significativa entre el equilibrio entre el trabajo y el
compromiso (afectivo, permanente y normativo), pero no con el compromiso
continuo. Finalmente se recomendo la adopcién del programa de conciliacion de la
vida personal y laboral en los hospitales jordanos para mejorar el compromiso de
las mujeres trabajadoras, y alienta a las organizaciones jordanas a mejorar la
participacion de los empleados en la toma de decisiones y el lugar de control para
mejorar el compromiso organizacional.

Moreno (2019); este estudio tuvo como objetivo determinar si factores como
el ambiente laboral, la compensacion del empleado o su estado de salud, tenian
una relacion directa con los niveles de productividad del mismo. La metodologia
aplicada es cualitativa, la muestra de 379 enfermeras. En conclusién los resultados
fueron desalentadores pues notaron que al modificar algunos de los factores se
apreciaba un incremento o decremento de la productividad, pero al retornar a los
pardmetros iniciales, no habia cambios que pudieran permitir emitir una respuesta,
aseveracion o enunciado, también la estabilidad es un factor fundamental para el
trabajador, propiciando la elevacion de los niveles de CO hacia su entidad, pero la
comunicacién también juega un rol primario y no solo para el CO sino también para
mantener bajo los niveles de riesgo psicosocial. Finalmente se recomendd entender
las necesidades de los trabajadores, ya que sus personalidades son unicas,
también tener en cuenta que la exposicidn continua a los altos niveles de riesgo
psicosocial, deterioro de la salud ya sea por el estrés, fatiga cronica, depresion o
adicciones, diabetes u otros.

Estrada & Mamani (2020); este estudio tuvo como objetivo establecer la
relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas urbanas del distrito de Las Piedras — 2018. La metodologia

aplicada es cuantitativa, la muestra de 106 docentes. En conclusion, se determind
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gue existid una correlacion positiva fuerte entre el compromiso organizacional y el
desempeiio docente en las Instituciones, también se establecid que existe una
correlacion positiva considerable entre la dimension compromiso afectivo,
continuidad y normativo y el desempeiio docente en las Instituciones. Se
recomendo6 fomentar en ellos la capacidad de gestionar, motivar y comprometer a
los trabajadores que tienen a cargo para que se desempefien eficientemente
cumpliendo con los dominios, competencias y desempefos establecidos.

Loan (2020); tuvo como objetivo estudiar el efecto del compromiso
organizacional en el desempefio laboral a través del papel mediador de la
satisfaccion laboral. La metodologia aplicada es cuantitativa, la muestra de 547
empleados. En conclusion, el compromiso organizacional tuvo un impacto
significativo en el desempefio de los empleados en el trabajo. El compromiso puede
mejorar o inhibir la voluntad de los empleados para hacer el trabajo, como tal, afecta
la productividad y la calidad de su trabajo. Sin embargo, la relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral es mas complicado que una
relacion directa: estd influenciado por la satisfaccién laboral. Finalmente se
recomend6 a las empresas mejorar el compromiso de los empleados de esta
manera promover su satisfaccion y el desempefio laboral requerido para la empresa
y el espectéculo individual con efectos notables en la realizacién de tareas y el logro
de la meta.

Chegini et al. (2019); este estudio tuvo como objetivo estudiar el efecto del
compromiso organizacional en el desempefio laboral a través del papel mediador
de la satisfaccion laboral. La metodologia aplicada es cualitativa, trabajando con
una muestra de 547 empleados. En conclusion, el compromiso organizacional tuvo
un impacto significativo en el desempefio de los empleados en el trabajo, ademas
el compromiso puede mejorar o inhibir la voluntad de los empleados para hacer el
trabajo, asi afecta la productividad y la calidad de su trabajo, en cambio la relacién
entre CO y el desempefio laboral es mas complicado que una relacion directa: esta
influenciado por la satisfaccion laboral. Finalmente se recomendo a las empresas
mejorar el compromiso de los trabajadores para promover su satisfaccién y
desemperio laboral, se logra la satisfaccion laboral a través de soluciones para

promover el CO elevando el desempefio de los trabajadores.
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Batugal & Tindowen (2019); este estudio tuvo como objetivo promover el
compromiso organizacional de las enfermeras, la cual puede ayudar a aliviar la
escasez en la enfermeria. La metodologia aplicada es cuantitativa, la muestra de
401 enfermeras. En conclusion, los directores del hospital pueden promover el
compromiso organizacional de las enfermeras empleando las estrategias para
mejorar su justicia organizacional percibida y, por lo tanto, mejorando su
satisfaccion laboral, siendo reflejada en el desempefio de las enfermeras en el
aspecto laboral asi mismo las dimensiones del compromiso organizacional son
positivamente relacionadas con el desempefio laboral de los empleados. Se
recomendé un mejor estudio para explorar el efecto de otros mediadores
potenciales en el compromiso organizacional e indicadores relacionados con el
desempeiio

Faraji & Begzadeh (2017); este estudio tuvo como objetivo de examinar la
influencia de la cultura organizacional sobre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los profesores en el contexto de la catdlica instituciones de
educacion superior en Filipinas. La metodologia aplicada es cualitativa, la muestra
de 129 profesores. En conclusion, la cultura organizacional fomenté un alto nivel de
CO e incluso una relacién positiva la satisfaccion laboral de los profesores, estos
hallazgos tienen una importante implicacion en términos de formacion y desarrollo
de los trabajadores administrativos. Ademas, los resultados del estudio también
sirven como guia para gerentes de recursos humanos en la elaboracién de
evaluacion y hojas de valoracién, e iniciativas que mejoraran aun mas la
organizacion, mejorando el nivel de compromiso e incluso un mayor nivel de
satisfaccion laboral. Se recomienda enfatizar en otros factores que pueden influir
en la organizacion de los trabajadores, compromiso y satisfaccién laboral.

Guzeller & Celiker (2019); este estudio tuvo como objetivo la relacién entre
compromiso organizacional y la intencion de rotacion en la literatura turistica y
hotelera con mas generalizables resultados y, por lo tanto, proporcionar a los
investigadores una nueva perspectiva para estudios futuros. La metodologia
aplicada es cualitativa, la muestra de 303 empleados. En conclusion, se encontré
una relacion negativa moderada entre el compromiso organizacional e intencion de
rotacion de los empleados en las diferentes areas de trabajo, logrando de esta

manera que no se sienta comprometidos y logren establecer una conexion
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emocional con la organizacion, siendo mas propensos a dejar la empresa. Para ello
se recomendd evitar la rotacion del personal internamente para que puedan
adaptarse de manera eficiente y comprometerse con su trabajo que esta realizando.

Samsudin, Soffian, Ishak, Ismail, Said & Nor (2018); este estudio tuvo como
objetivo examinar las relaciones entre el apoyo del lider y comportamiento de la
ciudadania organizacional con el compromiso organizacional afectivo como una
variable mediadora. La metodologia aplicada es cualitativa, la muestra de 200
empleados. En conclusion, el compromiso organizacional jugd un papel vital como
variable mediadora entre el apoyo del lider y el comportamiento de ciudadania
organizacional en el estudio de organizaciones, por ella la investigacion del
liderazgo organizacional deben contemplar la incorporacion compromiso
organizacional afectivo como una dimension vital de la esfera de apoyo del lider.
Se recomendo tener en cuenta la capacidad de los lideres para ejecutar un apoyo
moral y material adecuado, generara en gran medida resultados afirmativos de los
empleados como (satisfaccion, confianza, ética y calidad).

Eliyana, Permana & Sridadi (2020); tuvo como objetivo la relacion entre
compromiso organizacional y excelencia competitiva, este estudio investigo el
efecto de la calidad de vida laboral (QWL) en compromiso organizacional (CO)con
la satisfaccion laboral (JS) como la variable mediadora. La metodologia aplicada es
cuantitativa, la muestra de 368 enfermeras. En conclusion, el resultado apoya la
hipétesis de estudio que dice QWL tuvo un efecto sobre el compromiso
organizacional y también QWL tuvo un efecto en la satisfaccion laboral. Se
recomendd elaborar politicas centradas en JS en forma de mayor compensacion,
desarrollo de programas, planes de asesoramiento laboral, instalaciones de apoyo
al trabajo, atencion intensiva de los supervisores, valores positivos y la buena
comunicacién entre trabajadores, teniendo una mejora en su actitud mas pacientes
y tolerante.

Margelyté & Vveinhardt (2018); el objetivo de la investigacion fue distinguir
las dimensiones de la relacion de estos fendmenos destacando la quintaesencia de
la organizacion compromiso nacional y cinismo organizacional. La metodologia
aplicada es cualitativa, la muestra de 320 enfermeras. En conclusién distinguid tres
principales formas de CO que es emocional (los empleados permanecen en la

empresa porque lo quieren), continuo (los empleados permanecen en la empresa

15



porque tienen que hacer esto) y normativo (los empleados permanecen en la
empresa porque sienten que deben permanecer en €l), analizando el fenomeno del
cinismo, como el cognitivo (los empleados se sienten que a la organizacion no le
importa ellos), emocional (abarca negativas reacciones emocionales positivas) y
conductuales (comportamiento negativo y degradante). Se recomendo incrementar
el compromiso de los empleados y reducir el cinismo, las organizaciones debe
centrarse en la creacion de mas beneficios para los empleados, ademas realizar
periodicamente encuestas a los empleados para identificar qué beneficios
adicionales consideran mas importantes.

Redditt et al. (2019); estudio tuvo como objetivo examinar las diferencias
entre generaciones individuales, compromiso organizacional e intencién de
permanecer en el tiempo compartido industrial. La metodologia aplicada es
cualitativa, con la muestra de 1000 encuestados. En conclusion, contribuyo a la
literatura sobre gestion hotelera al ampliar la investigacion generacional y
compromiso organizacional en el tiempo compartido, ademas existe una diferencia
generacional significativa en el compromiso afectivo, pero no en el compromiso
continuo o compromiso normativo, Para ello se recomend6 buscar, abarcar y
comparar las informaciones, pero no buscar informacién en factores que no
contribuiran en lo mas minimo al compromiso organizacional, como el alcance del
trabajo, el nivel de responsabilidad o el tipo de empleo acuerdo del mentor.

Sungu et al. (2019); este estudio tuvo como objetivo abordar por qué la
relacion entre compromiso organizacional afectivo y el desempefio laboral varia,
nos basamos en la teorizacion de Meyer, Becker y Vandenberghe para proponer la
moderacion del compromiso ocupacional afectivo y liderazgo transformacional, por
separado e interactivamente. La metodologia aplicada es cualitativa, la muestra de
398 empleados. En conclusion, se pudo identificar la relacion entre afectivo,
compromiso organizacional y desempefio laboral, asimismo encontramos los dos
otros focos de compromiso (compromiso ocupacional) y los factores contextuales
(liderazgo transformacional) importan en la relacion examinada. Se recomendo
incentivar a los profesionales pueden considerar tanto ocupacional como
compromisos organizacional nacionales en la seleccion de persona, ya que es muy

importante el compromiso para el desempeiio laboral.
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Un marco tedrico es un conjunto de conceptos y premisas l6égicamente
desarrollado y conectado, desarrollado a partir de una o mas teorias, que un
investigador crea para estructurar un estudio (Varpio, Paradis, Uijtdehaage &
Young, 2020, p.8). Ademds, otro autor dice que el marco tedrico es como el
enfoque interpretativo, la teoria critica, e interaccionismo simbdlico que relata el
investigador (Ngulube, 2018, p.8)

En cuanto al marco tedrico, el CO es el mejor predictor del desempefio de
los empleados y que los lideres deben analizar internamente a sus empleados
(Cesério & Chambel, 2017, p.9). Asi mismo, que tuvo un efecto positivo y
significativo en el trabajo y que se refleja en las eficacias individuales (Marques et
al., 2019, p.4). También, es fundamental, pues se beneficia financiera y
efectivamente a la organizacion, asi como en la reduccion de costos (Chordiya et
al., 2017, p.5). Por ende, es un factor contribuyente y juega un papel importante en
la mejora del desempefio laboral de los empleados (Al Zefeiti & Mohamad, 2017,
p.12). Ademads, plantearon modeladores del CO, la primera categoria es el
compromiso afectivo, relacionado a la captacion de los colaboradores en cuanto al
apoyo por parte de la organizacién, la segunda categoria es el compromiso
normativo, es la sensacién de adeudo que tiene el colaborador con la organizacion,
por ultimo, la categoria del compromiso de continuidad respecto a como percibe el
trabajador perder algun beneficio (Labrague et al., 2018, p.19).

El compromiso organizacional desde el enfoque del compromiso afectivo es
el lazo emocional que desarrolla el trabajador con la empresa, tiene siete
subcategorias, el primero es el sentido de pertenencia, se puede apreciar la
satisfaccion y el respeto de los trabajadores hacia la empresa, es decir el laborador
siente que pertenece a la organizacion identificandose con los objetivos y valores
(Marques et al., 2019, p.15; Labrague et al., 2018, p.28). Asimismo, la segunda es
de vinculo emocional, es el placer de tenerlo cerca o sentimientos hacia la otra
persona 0 empresa, es decir relaciones de amistad con miembros de la
organizacion o el lazo entre la empresa y el trabajador (Booth, 2017, p.12; Cao,
2019, p.18). De tal manera, la tercera es el apego, son lazos afectivos que se
genera en el ambiente laboral, a mayores afios de trabajo mas apego emocional

se tiene hacia la organizacion, es la relacion afectiva mas intima e importante que

17



se desarrolla en los seres humanos, el cual suele ser estable, consiente y
permanente (Chordiya et al., 2017, p.25).

La cuarta es la empatia, sabiendo escuchar a las demés personas, entender
y comprender sus problemas y emociones que se desarrollan dentro de la
organizacion, es decir tiene la capacidad de ponerse en lugar de otro (Moreno,
2019, p.15; Zhang et al., 2018, p.17). Asi mismo la quinta es de Inteligencia
espiritual, combina inteligencia y espiritualidad dentro de una nueva estructura,
buscando y experimentando los elementos sagrados y conectado con la
trascendencia y el significado, permite comprender a los demas y a uno mismo
(Faraji & Begzadeh, 2017, p.12; Al Momani, 2017, p.14). La sexta es de
Identificacion, representa la creencia y fuerte aceptacion de los objetivos y valores
de los colaboradores que estan en consonancia con la organizacion, es decir el
trabajador se identifica con la empresa como uno mismo (Kokubun. 2019, p.24).
La ultima es de participacion, incorporaciéon de cualquier mecanismo disefiado
para incrementar la contribucién del colaborador al proceso decisorio dentro de la
organizacion, son actividades que el trabajador desarrolla con la empresa para
lograr los objetivos (Batugal & Tindowen, 2019, p.13; Eliyana et al., 2020, p.18).

El compromiso organizacional desde el enfoque del compromiso normativo
hace referencia a un ambiente adecuado, pues no existen colaboradores iguales
y la organizacion debe fomentar trabajar juntos con respeto, de tal manera consta
de cinco subcategorias, el primero es lealtad, actitud de profundo compromiso de
una persona leal, expresa sentimientos de fidelidad y respeto hacia una
organizacion, se desarrolla en los actos que nuestros subordinados harian como
sacrificio para el bienestar de la empresa (Cesério & Chambel, 2017, p.12; Estrada
& Mamani, 2020, p.9). La segunda es culpabilidad, juicio de imputacion personal,
es decir la reprochabilidad de la accion que disminuye la confianza de la persona
0 empresa por medio de su conducta, es decir sienten que la empresa los apoyo
y ellos deben hacerlo igual (Redditt et al., 2019, p.22). La tercera es de obligacion,
aguello que un individuo esta forzado a realizar, ya sea de exigencia moral o
imposicion legal, la empresa esta obligado a cumplir las normativas para prevenir
los riesgos laborales y mejorar la accion preventiva, es decir cumple su trabajo por
presion (Spanuth & Wald, 2017, p.12; Margelyté & Vveinhardt, 2018, p.18).
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La cuarta es de agradecimiento, acto y resultado de expresar gratitud, es
decir, es la valoracion que se tiene hacia la persona o empresa que presta ayuda
o realiza un favor, generalmente es un sentimiento que se lleva a tratar de devolver
la cooperacién recibida (Chegini et al., 2019, p.18). La Ultima es la ética, disciplina
gue estudia el comportamiento humano, ya sea moral, deber, entre otros, es decir
el manejo de los principios de la empresa sin importar el rango, obligaciones
sociales de una organizacion y también las obligaciones con los trabajadores,
clientes, proveedores y competidores (Kaplan & Kaplan, 2018, p.15).

El compromiso organizacional desde el enfoque del compromiso de
continuidad es la accién que realiza el colaborador al dedicar tiempo y esfuerzo en
la organizacion. Consta de cuatro subcategorias, la primera es la falta de
alternativas, ausencia de opciones de alternativas existentes la cual son de dos a
mas, es decir no tiene opciones de trabajado, no hay posibilidades o elecciones
disponibles, es decir no hay mas opciones correctas o beneficioso que superen a
la empresa donde labora (Guzeller & Celiker, 2019, p.19; Samsudin et al., 2018,
p.17). La segunda es de costos, desembolso econdémico para la produccion de
algun bien o servicio, entre otros, el costo empresarial, es el valor sacrificado para
la reduccion del valor de adquisicion de mano de obra directa, insumos y costos
indirectos, también son las consecuencias econdmicas que tiene el laborador al
dejar de trabajar en la organizacion (Sungu et al., 2019, p.14).

La tercera es conciencia de los empleados, conocimiento de cada
trabajador, en el desempefio desarrollado en la empresa, es decir el individuo
realiza sus funciones perceptivas, afectivas, motoras e intelectuales, es decir es la
importancia del acto que realiza el personal dentro de la empresa (Loan, 2020,
p.16; Abdulrahman, 2017, p.22). Por ultimo, la necesidad de permanecer en la
organizacion, carencia de laborar en la empresa, es decir resulta indispensable
permanecer dentro de ella ya sea por obligacion, necesidad o comodidad en su
trabajo (Oh, 2019, p.23; Cohen, 2017, p.19).
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lIl. METODOLOGIA

A continuacién, en el tercer capitulo, se dio a conocer el enfoque y tipo de

investigacion, el protocolo y registro de informacion, criterios de elegibilidad,

fuentes de investigacion, los criterios de busqueda para el proceso de seleccion

de estudios y extraccion de datos, para posteriormente obtener la lista de estudios

con la cual se trabajo el proyecto de investigacion. También se abordaron temas

importantes como la busqueda por cuartil y los aspectos éticos en la investigacion.

3.1. Tipo de investigacion

Es esencial publicar de manera transparente y completa el método empleado,
describiendo con suficiente detalle para que cualquiera pueda replicar el estudio y
obtener los mismos resultados (Salvador, Marco & Arquero, 2018, p.2). De tal
manera, es una herramienta para aumentar el conocimiento previo ya que se han
realizado en gran medida para evaluar y sintetizar la evidencia cientifica (Fernandez
& Enriquez, 2020, p.90). El tipo de investigacion es una revision sistematica.

El enfoque cualitativo es un proceso interpretativo de indagacion basado en
distintas tradiciones metodolégicas la biografia, la fenomenologia, la teoria
fundamentada en los datos, la etnografia y el estudio de casos que examina un
problema humano o social (Daza, 2018, p.96). Implica una forma de pensar, una
manera en particular de acercamiento al objeto de estudio que busca descubrir lo
nuevo antes que verificar lo conocido (Schenkel & Pérez, 2019, p.228). El enfoque
de la investigacion es el enfoque cualitativo.

En una revision interpretativa debemos focalizarnos en los estudios
realizados para llegar a una interpretacion cientifico-humanista de los datos teéricos
y los resultados (Latinjak, Ramis, Hatzigeorgiadis & Torregrosa, 2018, p.75). Asi
mismo, es un método de investigacion cualitativa que evalla los temas y patrones
gue se extraen de las percepciones mentales y crean una descripcion que conduce
a la comprensién clinica (Ghorbani & Matourypour, 2020, p.1). Se emplea el Sub
tipo de enfoque de investigacion sintesis interpretativa.

3.2. Protocolo y registro

Es la seleccion del disefio mas apropiado cuando se planea la ejecucion de
cualquier proyecto, tomando en cuenta el objetivo de la investigacion (Villasis,
Marquez, Zurita, Miranda & Escamilla, 2018, p.417). También, es aquella actividad

determinante, bajo las cuales han de llevarse a cabo de la mejor manera posible
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(Arista, 2019, p.110). Se procedio a hacer la busqueda de articulos en las siguientes
bases de datos; Scopus, IBZ Online, DOAJ y EBSCO Education Source.
Posteriormente se realizé la busqueda mediante el uso de palabras claves en
relacion a la variable y sus categorias.

Tabla 2

Protocolo y registro

Fases Estrategias Criterio de busqueda
Protocolo Seleccionar estrategias de busqueda, basada And variable 1* OR variable 2
en palabras clases en bibliotecas digitales
Busqueda primaria Bibliotecas relevantes para la buasqueda: https://www.scopus.com/home.uri
Scopus, IBZ Online, https://www.degruyter.com/database/ibz/html
Usqueda secundaria Bibliotecas relevantes para la basqueda: DOAJ  https://doaj.org/
y EBSCO Education Source https://www.ebsco.com/es

Nota: Estrategia de busqueda de informacion en bases de datos.

3.3. Criterios de elegibilidad

Se da acuerdo al enfoque y el tipo de estudios incluidos en el estudio y ayudara a
enfatizar la busqueda de informacion requerida (Moreno Mufioz, Cuellar, Domancic,
& Villanueva, 2018, p.185). Se determina las investigaciones valiosas para ser
incluidas y aquellas de las que se puede prescindir (De Los Santos & De Los
Santos, 2021, p.175). Para conseguir la informacién en la revision sistematica, se
tiene en cuenta los criterios elegibilidad de busqueda profunda en base de datos
confiables como Scopus, IBZ Online, DOAJ, Ebsco Education Source, haciendo
uso de la principal variable y sinénimos en idiomas de inglés y espafiol, y cumplan
con la caracteristica, publicado en un rango de afio de 2017 — 2021.

Tabla 3

Criterios de elegibilidad

Palabras claves

Espafiol Inglés
Compromiso Organizacional organizational commitment
Productividad laboral labor productivity

Compromiso Laboral identification
Compromiso Afectivo Commitment
Compromiso Normativo Loyalty
Compromiso de Continuidad organizational responsibility

work commitment
business commitment
affective commitment
normative commitment
commitment continuity

Nota: Listado de palabras clave relacionadas a las variable y categorias, utilizadas en la busqueda
de informacion de la investigacion.

3.4. Fuentes de informacién
Se da si la informacion es nueva vy fidedigna a nuestros intereses, aceptando la

amplitud de los recursos para desarrollar la investigacion (Vega, Grajales &
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Restrepo, 2017, p.71). El desarrollo de servicios informativos, constituyen el
fundamento de la creacion del conocimiento (Barzaga, Pincay, Nevarez, & Cobefia,
2019, p.123). Después de haber realizado el filtro manualmente, se procedi6 a
seleccionar fuentes de informacién confiable y desde el tiempo que se comenzé a
buscar la informacién necesaria para desarrollar el trabajo.

Tabla 4

Fuentes de informacién

Bases de datos Direccion web Periodo de blsqueda
Scopus https://www.scopus.com/home.uri 04-2021
IBZ Online https://www.degruyter.com/database/ibz/html 04-2021
DOAJ https://doaj.org/ 04-2021
EBSCO Education Source https://www.ebsco.com/es 04-2021

Nota: Busqueda en base de datos, incluyendo periodo de blsqueda.

3.5. Busqueda

Para hacer la busqueda de informacién, se debe detallar la estrategia para
encontrar articulos de investigacion necesarios y confiables para desarrollar de la
mejor manera la investigacion (Moreno et al., 2018, p.185). De tal manera, se utiliza
para encontrar informacion de acuerdo al estudio requerido en las diferentes bases
de datos (Linares, Hernandez & Dominguez, 2020, p.90). Los estudios
seleccionados son cualitativos, hallandolos segun la variable y sus sindbnimos en
base de datos confiables, permitiendo recolectar informacion confiable.

Tabla 5

Criterios de busqueda

Base de Resultados Palabras claves y otros filtros aplicados

datos

Scopus 19,918 Palabra clave (“compromiso organizacional”), (“productividad laboral”), (“‘compromiso
articulos laboral”), (“compromiso afectivo”), (“compromiso normativo”), (“Compromiso de

Continuidad”), (“organizational Commitment”), (“labor productivity”), (“Commitment”),
(“work commitment”), (“business commitment”), (“affective commitment”), (“normative
commitment”), (“continuity commitment”), todos procedentes de articulos indizados
(DOI) en inglés y espafiol del 2017-2021.

IBZ 2,298 Palabra clave (“compromiso organizacional”), (“productividad laboral”), (“compromiso

Online articulos laboral”), (“compromiso afectivo”), (“compromiso normativo”), (“Compromiso de
Continuidad”), (“organizational Commitment”), (“labor productivity”), (“Commitment”),
(“work commitment”), (“business commitment”), (“affective commitment”), (“normative
commitment”), (“continuity commitment”), todos procedentes de articulos indizados (DOI)
en inglés y espafiol del 2017-2021.

DOAJ 720 articulos Palabra clave (“‘compromiso organizacional”), (“productividad laboral”), (“‘compromiso
laboral”), (“compromiso afectivo”), (“‘compromiso normativo”), (‘Compromiso de
Continuidad”), (“organizational Commitment”), (“labor productivity”), (“Commitment”),
(“organizational responsibility”), (“work commitment”), (“business commitment”),
(“affective commitment”), (“normative commitment”), (“continuity commitment”), todos
procedentes de articulos indizados (DOI) en inglés y espafiol del 2017-2021.

EBSCO 590,985 Palabra clave (“compromiso organizacional”), (“productividad laboral”), (“compromiso
Educatio articulos laboral”), (“compromiso afectivo”), (“compromiso normativo”), (“Compromiso de
n Source Continuidad”), (“organizational Commitment”), (“Commitment”), (“work commitment”),

(“business commitment”), (“affective commitment”), (“normative commitment”),
(“continuity commitment”), todos procedentes de articulos indizados (DOI) en inglés y
espafiol del 2017-2021.

Nota: Palabras claves utilizadas para la busqueda de articulos en diferentes bases de datos.
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3.6. Seleccion de estudios

Son criterios de revisiones sistematicas de articulos publicados en las Base de
datos confiables, teniendo en cuenta algunos criterios, se analiza y selecciona las
publicaciones recuperadas de las busquedas mas importantes y se excluye los que
no eran apropiados para desarrollar de la manera mas optima la investigacion
(Salvador et al., 2018, p.4). Es el proceso de identificacion y seleccién de las
publicaciones recuperadas mas relevantes para una revision sistematica, teniendo
en cuenta estrictos requisitos para la seleccion de estudios y evitar los riesgos que
pones en peligro la validez de la investigacion (Waffenschmidt, Knelangen, Sieben,
Bihn & Pieper, 2019, p.2). Tuvo que pasar por un proceso de seleccion, donde se
hace una busqueda con la variable y sus sinébnimos, provenientes de articulos
indizadas (DOI), de igual manera los articulos estan orientados en los negocios,
publicados entre el afio 2017 - 2021.

Tabla 6
Resultado de filtro semi-automatico y control manual.
Semi-automatico Control manual
Base de datos Exclusién por
Original revista, Inclusién Enfoque alos Titulo y
indizadas y afio negocios resumen
SCOPUS. 19,918 articulos 5,745 articulos 14,173 articulos 142 articulos 29 articulos
398 articulos 1,900 articulos
IBZ ONLINE. 2,298 articulos 20 articulos 5 articulos
DOAJ. 720 articulos 434 articulos 286 articulos
10 articulos 4 articulos
EBSCO 590,985 88,480 articulos 502,505 articulos
EDUCATION articulos 32 articulos 12 articulos
SOURCE.
Total 613,921 articulos 95,057 articulos 518,864 articulos 204 articulos 50 articulos

Nota: Se presenta la cantidad de estudios encontrados y los filtros realizados para ser considerados
en el estudio.

3.7. Proceso de extraccion de estudios

Esta fase pretende conseguir toda la informacién necesaria para el desarrollo de la
investigacion. proceso de filtracion, seleccion, clasificacion y evaluacion de los
estudios, para asi poder seleccionar de la mejor manera todos los estudios
necesarios para realizar de la mejor manera la investigacion (Grijalva, Cornejo,
Gomez, Real & Fernandez, 2019, p.15). La informacion obtenida en cada uno de
los estudios logra complementar el analisis necesario para el resultado final, de tal
manera siendo ideales y relevantes para la investigacion (Villasis, Rendoén, Garcia,

Miranda & Escamilla, 2020, p.9). A lo mencionado, se utilizaron diferentes criterios
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para poder incluir los articulos que sean confiables. Asi mismo, se fue eliminando
aguellos articulos que no cumplian con los criterios establecidos como el rango de
afio de publicacion, que estén indizados, que estén orientado a la variable y sus
categorias y que estén relacionado a los negocios, de tal menara logrando obtener

la lista de articulos necesarios para la investigacion.

PROCESO RESULTADOS N° ARTICULOS
(]
n =
ys Blsqueda de palab .
Q0O usqueda de paiabras Listado de articulos 613921 articulos
ez claves en bases de
o datos.
v
Proceso semiautomatico Listado de articulos, 95057 articulos
8 (revistas académicas, posiblemente idéneos.
= afio v accesibilidad). !
S < p. !
w
»n O
'5 Revision de titulo y > Artl’culos_id_(?neos listos > 518864 articulos
< resumen. para revision manual.
v
F1: Apartar articulos sin | > Articulos relevantes para > 204 articulos
enfoque al negocio. el estudio.
-
2 |
2 \ 2
g F2: Exclusion de ] > Lista de articulos ] > 50 articulos
8 articulos cualitativos. relacionados al estudio.
8 |
Q
£ * — ,
o F3: Extraccion de datos Lista de articulos 26 articulos
(afio, autor, muestra y seleccionados.
correlacion).

Nota: Se presenta el proceso de recoleccién de informacion y la cantidad de estudios para ser
procesados.

Figura 1. Proceso de seleccion de estudio.

3.8. Lista de estudios

Proceso de definicion de las cualidades de los estudios primarios, identificando los
articulos més significantes para realizar la investigacion, recopilando la informacion,
analizando e interpretando los resultados, con ello recopilar las investigaciones
necesarias para llegar al fin requerido en la investigacién (Botella & Zamora, 2017,
p.4). Ademas, se realizO mediante la busqueda manual empleando el Google
académico, identificando articulos para desarrollar la investigacion, se registra la
digitalizacibn mediante los elementos del informe que se requieren (Turrini,
Purgato, Ballette, Nosé, Ostuzzi & Barbui, 2017, p.2). Se procedi6 a ordenar todos

los articulos seleccionados indicando el tiempo de busqueda, en que revista esta
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indizada, con que palabra clase se hizo la busqueda, el tiempo en la cual fue

realizado el estudio y la muestra con la cual fue realizado el estudio analizado y asi

logrando un mejor orden en la informacion de cada estudio.
Tabla 7

Lista de estudios

Cod Base de BlUsqueda de Tiempo Muestra
Autor Y Afio datos palabra clave de

busqueda

Al Abdulrahman Scopus Organizational 2017-2021  Gobierno local del Emiratos de RAK,
(2017) Commitment Emiratos Arabe Unidos.

A2 Chordiya et al. Organizational 2017-2021 EEUU (empleados estatales) y India
(2017) Scopus Commitment (Administradores publicos federales).

A3 Cesario & Scopus Organizational 2017-2021  Empresas Portuguesas.

Chambel (2017) Commitment

Ad Kaplan & Kaplan bz Organizational 2017-2021 Industria Konya, Turquia.
(2018) Online, Commitment

A5 Booth et al. Scopus Work Commitment  2017-2021 Hospital de la marina Camp Pendleton,
(2017) California.

A6 Labrague et al. Scopus Organization 2017-2021 Enfermeras de 9 hospitales rurales de
(2018) Commitment Filipinas.

A7 Marques et al. Scopus Work Commitment ~ 2017-2021  Universidad federal del estado de
(2019) minas Gerais, Brasil.

A8 Spanutha & Scopus Organization 2017-2021 2 asociaciones de Gestion de
Wald (2017) Commitment proyectos en Alemania, (PMA y GPM).

A9 Kokubun (2019) Scopus Work Commitment  2017-2021 11 empresas de Manufacturas

japonesas, Filipinas.

A10  Oh (2019) Scopus 8rgani;ation 2017-2021 Empresas seleccionadas al azar de

ommitment Corea del sur.
Scopus Organization 2017-2021 Hospitales terciarios en Tianjin, China.

All Cao et al. (2019) Commitment

Al2  Cohen (2017) Scopus Work Commitment  2017-2021 Empresas seleccionadas al azar

A13 Zhang et al. Scopus Organization 2017-2021  Fujian ecology company.

(2018) Commitment

Al4 Al Momani bz Work Commitment  2017-2021 Hospital universitario rey abdullah
(2017) Online (kauh)

Ebsco Work Commitment  2017-2021  Profesionales de diferentes
Education especialidades de la

A5 Moreno (2019) Source. Universidad de Harvard.

Estrada & Doaj Work Commitment ~ 2017-2021  |.E. urbanas del distrito de las piedras.

Al6 .

Mamani (2020)

Al17  Loan (2020) Scopus Work Commitment ~ 2017-2021 Empresas vietnamitas.

A18 Chegini et al. Scopus Organization 2017-2021 Enfermeras iranies
(2019) Commitment

A9 Batugal & Scopus Organization 2017-2021  Educacion superior catdélica
Tindowen (2019) Commitment Instituciones en Filipinas.

Faraji & Ebsco ‘ Work Commitment  2017-2021 Empleqdos de (‘educaci‘én fisica,

A20 Education provincia de Azerbaiyan Oriental.
Begzadeh (2017) Source

A21 Guzeller & Scopus Work Commitment  2017-2021 Empresas de industria y hoteleria en
Celiker (2019) Antalya, Turquia.

. Ebsco Organization 2017-2021 Sede de las elecciones publicas en el

A22 Samsudin et al Education Commitment valle de Klang, Malasia.

(2018) S
ource.

A23 Eliyana et al Scopus Work Commitment  2017-2021  Enfermeras permanentes en el tipo B,
(2020) de los hospitales en Yakarta.
Margelyté & Ebsco Organization 2017-2021  Médicos de EE.UU.

A24  Vveinhardt Education Commitment
(2018) Source.

Redditt et al Ebsco Organization 2017-2021 Industria del tiempo compartido de EE.

A25 (2019) Education Commitment uu.

Source.

A26 Sungu et al Scopus Organization 2017-2021  Organizacién no gubernamental de Keni

(2019) Commitment Sudan del Sur y Somali.

Nota: Lista de variables para la bisqueda de datos.
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3.9. Sintesis de resultados

Esta fase pretende conseguir toda la informacién necesaria para el desarrollo de la
investigacion. Proceso de filtracion, seleccién, clasificacion y evaluacion de los
estudios (Grijalva, Cornejo, Gomez, Real & Fernandez, 2019, p.15). La informacion
obtenida en cada uno de los estudios conformando el andlisis para el resultado final
(Villasis, Rendon, Garcia, Miranda & Escamilla, 2020, p.9). Se recopilo todas las
revistas de los articulos seleccionados y se organizé por duplicado, por afio y de
forma independiente.

Tabla 8
Publicaciones por revistas desde el 2017 hasta el 2021
N.°  Revista 2017 2018 2019 2020 2021 Total
1 International Journal Of Public Administration 1 1
2 Public Administration 1 1
3 Knowledge And Process Management 1 1
4 Journal Of Economic And Social Development 1 1
5 Military Medicine 1 1
6 International Journal Of Nursing Sciences 1 1 2
7 Journal Of Knowledge Management 1 1
8 Scandinavian Journal Of Management 1 1
9 International Journal Of Organizational Analysis 1 1
10  Frontiers In Psychology 1 1
11 The Academy Of Management Journal 1 1
12 Ekoloji 1 1
13 International Business Research 1 1
14  Revista San Gregorio 1 1
15 Revista Innova Educacion 1 1
16 Management Science Letters 1 1
17 Nursing Practice Today 1 1
18  Universal Journal Of Educational Research 1 1
19 International Journal Of Management, Accounting & 1 1
Economics
20  Tourism And Hospitality Research 1 1
21  International Journal Of Business And Management 1 1
Science
22  Systematic Reviews In Pharmacy 1 1
23  Systematic Research 1 1
24 International Journal Of Hospitality & Tourism 1 1
Administration
25 International Journal Of Selection & Assessment 1 1
Total 8 5 10 3 0 26
% 31% 19% 38% 12% 0% 100%

Nota: Revistas cientificas que fueron seleccionadas para la investigacion y que estan ordenadas por
afio.

Busqueda por Cuartiles.

En los cuartiles se analizan los aspectos implicados en el calculo del factor de
impacto y su aplicacion en la elaboracion de rankings (Rehecho,2021, p.3). Son
clasificadas mediante métricas especificas para la medicién de su impacto como
vehiculos de promocién del conocimiento cientifico en la cual va desde el cuartil
uno hasta el cuartil cuatro, dependiendo la confiabilidad en la que se encuentra
cada uno de los articulos establecidos en los cuartiles (Velasquez & Tocuyo, 2021,

p.2). En la tabla se muestra los cuartiles con los 26 articulos seleccionados,
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indicando en que cuartil pertenece cada revista, para obtener un conteo general de

en qué cuartil pertenece cada revista.

Tabla 9
Busqueda por cuartil

N.° Revista Q1 Q2 Q3 Q4 Total
1 International Journal Of Public Administration 1 1
2 Public Administration 1 1
3 Knowledge And Process Management 1 1
4 Journal Of Economic And Social Development 1 1
5 Military Medicine 1 1
6 International Journal Of Nursing Sciences 2 2
7 Journal Of Knowledge Management 1 1
8 Scandinavian Journal Of Management 1 1
9 International Journal Of Organizational Analysis 1 1
10 Frontiers In Psychology 1 1
11 The Academy of Management Journal 1 1
12 Ekoloji 1 1
13 International Business Research 1 1
14 Revista San Gregorio 1 1
15 Revista Innova Educacion 1 1
16 Management Science Letters 1 1
17 Nursing Practice Today 1 1
18 Universal Journal of Educational Research 1 1
29 International Journal of Management, Accounting & Economics 1 1
20 Tourism and Hospitality ResearcH 1 1
21 International Journal of Business and Management Science 1 1
22 Systematic Reviews in Pharmacy 1 1
23 Systematic Research 1 1
24 International Journal of Hospitality & Tourism Administration 1 1
25 International Journal of Selection & Assessment 1 1
Total 7 4 2 13 26

Nota: Revistas cientificas que fueron seleccionadas y ordenadas por cuartiles Q1, Q2, Q3 y Q4

3.10. Aspectos éticos
La ética en la investigacion, se centra en tratar de dar solucion a problemas
generales, ademas de los problemas especificos que surgen al realizar la
investigacion (Salazar, Icaza & Alejo, 2018, p.3). Asi mismo, es un acto reflexivo,
debido a que infiere en la conciencia de cada investigador que busca soluciones a
problemas mediante el método cientifico (Carcausto & Morales, 2017, p.6).

La investigacion fue desarrollada de manera ética, cumpliendo con el principio
de beneficencia debido a que se busca mejorar las condiciones del colaborador y
desarrollar un mejor entendimiento entre empresa y colaborador. Ademas, se
selecciond articulos de bases de datos confiables para desarrollar la investigacion,
respetando los datos e investigaciones de cada autor siendo citadas
apropiadamente. De la misma manera, incluimos el programa turnitin como medio
de autenticidad y dar un valor agregado a la investigacion, para evitar cualquier tipo

de plagio y respetar la ética en la investigacion.
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IV. RESULTADOS
A continuacion, en el cuarto capitulo, se realizo la tabla de basqueda por afio, lo
cual encontramos publicamos de revistas desde el 2017 al 2021, seguidamente la
tabla de busqueda por cuartil que contiene la descripcion de la relacion de los
jourmals de cada uno de los articulos, asimismo tenemos la matriz de
categorizacion donde muestra los titulos de cada estudié comparativo cualitativa,
para terminar la matriz de evidencia donde permite establecer con qué recursos se
trabajara en la discusion conclusiones y recomendaciones, ensefiando mediante
porcentajes y cifras numéricas los modeladores del CO para la mejor la
productividad laboral, afiadiendo se recolecto todos los estudios obtenidos en total
26 articulos para analizarlos y poder corroborar los resultados.

Tabla de busqueda por afio
La incorporacion de la fecha es afadida por los autores para de esta manera
garantizar y asegurar la informacion correcta de la existencia de la investigacion
(Rubio, Sanchez, Marin & Lopez, 208, p.6). Asimismo, la recoleccion de datos debe
ser los mas recientes desde su publicacion y acomodado en orden, que demuestren
la informacion clara y precisa para recolectar informacién relativamente importante.
(Botella & Zamora, 2017, p.33). A continuacion, se procede a realizar la busqueda
de informacion en las revistas académicas internacionales, de esta manera hacer
una investigacion de calidad y credibilidad. Asimismo, la seleccion de las revistas
es del 2017 hasta el 2021.

Busqueda por aio:

45.0
40.0
35.0 38.5
30.0
25.0 30.8
20.0
15.0 19.2
10.0 e
5.0 : 0

Porcentaje

2017 2018 2019 2020 2021
Amplitud de busqueda

Nota: Se muestra el resultado del total de los articulos seleccionados segun el afio publicado

Figura 2: Estadistica de busqueda por afio 2017-2021
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La figura representa la busque por afio, el cual se observa que el porcentaje mayor
de articulos seleccionados es del afio 2019; el afio que menor porcentaje tuvo
corresponde al afio 2021.
Tabla de busqueda por Cuartiles

En los cuartiles se analizan los aspectos implicados en el calculo del factor de
impacto y su aplicacion en la elaboracién de rankings (Rehecho,2021, p.3). Son
clasificadas mediante métricas especificas para la medicién de su impacto como
vehiculos de promocién del conocimiento cientifico (Velasquez & Tocuyo, 2021,
p.2). En la tabla se muestra los cuartiles con los 26 articulos seleccionados,

indicando en que cuartil pertenece cada revista.
Busqueda por cuartil:

60.0

50.0
40.0 50.0

30.0
20.0 26.9
10.0 15.4 77

Porcentaje

Q1 Q2 Q3 Q4
Amplitud de busqueda

Nota: Se muestra el resultado del total de articulos seleccionados segun la ubicacién por cuartiles.
Figura 3: Estadistica de busqueda por cuartil

La figura representa los cuatrtiles, el cual se observa que el porcentaje mayor es de
Q4 el 50% de los articulos, en el Q1 el 26.9%, en Q2 el 15.4% y el menor porcentaje
es el Q3 EL 7.7% en la busque del 2017 al 2021.

Matriz de categorias

Son los diferentes valores clasificados de acuerdo a la importancia, es decir
distribuciéon en subgrupos con fines en apoyar a la investigacion (Lopez, Avi, &
Fernandez, 2018, p.208). La categorizacion es fundamental para el analisis e
interpretacion de los resultados, siendo un mecanismo esencial en la reduccion de
la informacién recolectada del estudio (Pérez, 2017, p.3). En la seleccién de
categorias se considero de los articulos cientificos mas confiables, se realiza un
analisis y se continua a separarlos por categoria, para ser colocadas en la matriz

de informacion.
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Matriz de evidencias

Una matriz de evidencia es una tabla que desglosa todas las revisiones

sistematicas (Ramirez, Ledn & Valencia, 2017, p.6). Ademas, son enfoques de toda

la informacién recopilada de los articulos seleccionados (Rodriguez, et al., 2018,

p.4). Se procede a extraer el resultado en una tabla donde se describe los

siguientes datos: afio, autor(es), titulo del articulo y las conclusiones.
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Tabla 11

Matriz de hallazgos

Afio Autor (es) Titulo del articulo Conclusiones
La relacion entre el Cuando los empleados sienten la obligacién moral por los beneficios
2019 Marques et compromiso percibidos, tienden a contribuir a incrementar la madurez de la gestion
al. organizacional, la del conocimiento en la organizacion. Los resultados también
transferencia de muestran que el compromiso organizacional influye en la
conocimiento y la transferencia de conocimiento y, por tanto, influye en su nivel de
madurez de la gestion madurez.
del conocimiento.
Compromiso Los nuevos colaboradores se enfrentan a muchos problemas, como
Labrague et organizacional e sueldos bajos, sobrecarga de trabajo y la incapacidad de luchar por
2018 al. intencion de rotacion avance profesional. Debido a que muchos de los colaboradores se
entre enfermeras rurales  sienten satisfechos en el lugar donde laboran y obstruyen el ingreso
en Filipinas:  de nuevos colaboradores.
Implicaciones para la
gestion de enfermeria.
Los nueve factores psicosociales examinados  fueron
significativamente asociados con el compromiso organizacional. Seis
de estos factores psicosociales siguieron siendo significativos:
Booth etal.  Factores que inciden en motivacion previa al servicio, percepciones positivas del
2017 el compromiso  entrenamiento, confidencia en materia de ascensos, autoeficacia
organizativo de la  ocupacional, apoyo social para una carrera y reduccién de la
Infanteria de Marina depresion. Los otros tres factores (autoeficacia especifica de la tarea,
percepcion ocupacional, estrés y problemas de suefio) no siguieron
siendo significativos. Ninguno de los factores demogréaficos (tenencia,
educacioén y edad) se asociaron con compromiso organizacional. Es
por ello que se estima al colaborador la capacidad de lograr objetivos
por su propia cuenta y asi decida nuevas técnicas para mejorar en la
organizacion.
El papel mediador del Las personas con una vocacion estan dispuestas a enfrentar varios
compromiso desafios y dificultades e incluso hacer sacrificios. Las personas con
2019 Caoetal. organizacional entre la un llamado sienten un fuerte sentido de pasién, autoestima e
convocatoria y el identidad en un ambito laboral en particular. La pasion es el fuerte
compromiso laboral del sentido que les hizo dedicar una gran energia a su trabajo y los hizo
enfermero: un estudio menos propensos a retirarse de su trabajo. En el trabajo de darse
transversal. cuenta de la autoestima, la vocacion es un recurso personal
importante y factor motivador incluso si el entorno de trabajo es
pesado.
Desde la perspectiva de un profesional, los hallazgos del estudio
implican que el aumento de la satisfaccion laboral de los empleados,
Compromiso es a través de varios mecanismos institucionales que puedes ayudar
2017 Chordiya et organizacional afectivoy a mejorar el vinculo emocional de las personas con la organizacion
al. satisfaccion laboral: un en organizaciones que tiene diferentes tipos de culturas. Asimismo,
estudio comparativo  tomar medidas para promover el comportamiento ético dentro de la
entre paises. organizacion, ademas de fomentar comportamientos de liderazgo
transformacional en los niveles gerenciales, puede tener efectos
positivos en el compromiso organizacional afectivo de los
colaboradores. Debido a que estos factores influyen en la confianza
de los deméas en ser auténticos e influyente para los demés
colaboradores.
El compromiso organizacional funciona de manera conjunta y influye
de forma independiente en el desempefio laboral de los empleados,
Compromiso indica que surgieron todos los componentes del compromiso
2019  Moreno. Organizacional y organizacional son factores contribuyentes y juegan un papel

Riesgos Psicosociales.

importante en la mejora de su desempefio. Asi mismo podria haber
sido un fracaso total si los profesionales no hubieran mantenido su
vision, de que todo conocimiento es Util, incluso si no fue esperado.
Se reconsidero y se enfocaron en analizar ya no factores que afectan
al individuo, sino todo lo que hizo el sujeto a lo largo de su jornada
laboral, sin omitir absolutamente nada, factores externos e internos.
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Afo Autor (es) Titulo del articulo Conclusiones
La promocién de la competencia profesional parece ser la mas
Un estudio de la importante, especialmente el profesional debe tener actitudes, capacidad
competencia de autogestién y autoactividad de aprender a solucionar conflictos
2018 Zzhang et profesional de los profesionales, afectos profesionales y desempefios profesionales
al. empleados sobre el requeridos para la organizacién y el espectéculo individual notables en la
compromiso realizacion de tareas y el logro de la meta. Por esta razén, una
profesional hacia el organizacion debe buscar empleados con alto autoaprendizaje,
desempefio laboral en  capacidad de desarrollo y eficacia de autogestion, para asi lograr que
la industria de la cada colaborador busque por su cuenta mejorar profesionalmente y asi
ecologia. logar ser una pieza fundamental para la organizacion.
En este estudio los hallazgos encontrados pueden ser enfatizado en las
areas de teoria y practica, para fortalecer el trabajo de los empleados en
La relacion entre el el desempefio, tener en cuenta que para mejorar el desempefio laboral
compromiso es necesario elevar la eficacia, entendimiento entre comparieros, gestion
organizacional y la del cambio, eliminacién de barreras, tranquilidad y la calidad de su efecto
2017 Faraji & inteligencia espiritual de la eficacia.

Begzadeh. con el desempefio Los empleados que tienen un mayor compromiso organizacional tienen
laboral en el personal un sentido de conexién con su empresa, es decir son serios y motivados,
de educacion fisicaen mas interesados, activos y desempefian sus funciones asignadas.
la provincia de Segln los hallazgos para mejorar el compromiso y desempefio
Azerbaiyan Oriental. organizacional es el Incremento de la creatividad e innovacién del

personal satisfaccion, pertenencia, incremento de restante de empleados
en la organizacion, apego de los empleados, mas favorable desempefio
laboral de los empleados, reduccion de la rotacion y reduccion del estrés
laboral, para conducir al éxito financiero y no financiero y a una mayor
eficiencia en la organizacion.
El efecto mediador del  Existe una relacion significativa entre el equilibrio entre el trabajo, la vida
compromiso y la intencién de irse, para ello se recomienda la adopcién del programa
organizacional en la de conciliacion de la vida personal y laboral en las empresas para mejorar
2017 Al relacion entre el el compromiso de las mujeres trabajadoras, y alienta a las organizaciones

Momani. equilibrio entre el jordanas a mejorar la participacion de los empleados en la toma de
trabajo y la vida decisiones y el lugar de control para mejorar el compromiso
personal y la intencion  organizacional. Asi mismo se busca mayor compatibilidad entre las
de irse: evidencia de responsabilidades profesionales y las obligaciones del hogar genera
mujeres trabajadoras estrés y presién, especialmente entre las mujeres que asumen las
en Jordania. responsabilidades del hogar como sus principales prioridades. socios no

tienen oportunidades de ingresos adecuadas.
Reveld que las variables que miden las recompensas por el simple gusto
Compromiso de hacerlas eran fuertemente relacionadas con el compromiso
2019  Kokubun. organizacional, organizacional que las recompensas extrinsecas y sociales, lo que
recompensas y sugiere que los antecedentes se parecen mas a los del compromiso
educacion en Filipinas  organizacional en diferentes tipos de culturas. Debido a ello, es mas
importante la reputacion que se va creando para aquellos que recién se
estan incorporando al vinculo profesional e intentan crear una propia
identidad laboral.
Influencia de la cultura Los hallazgos del presente estudio son de proponer estrategias e
organizacional en el iniciativas para mejorar ain mas los programas y actividades centrados
2019 Batugal & compromiso en mejorar y desarrollar la organizacion, y lo que es méas importante, su

Tindowen.  organizacional de los satisfaccion laboral.
docentes y la
satisfaccion laboral: el
caso de las
instituciones catdlicas
de educacion superior
en Filipinas.

Desarrollar el Los resultados mostraron que existe una relacién negativa moderada

compromiso entre compromiso e intencién de rotacién de los empleados, las personas

2020 Eliyana et organizacional de las que tienen compromisos emaocionales con sus instituciones tendran
al. enfermeras menores intenciones de rotacién que otros.

proporcionando una
buena calidad de vida
laboral.

La adecuada seleccién personal, técnicas de evaluacién del desempefio,
promocién, formacion y oportunidades de desarrollo, gestion del talento
humano, virtudes funcionales como una sélida comunicacién, confianza y
justicia no solo reforzara el compromiso organizacional, sino que también
atraera personas talentosas a una organizacion y garantizar la retencién
de empleados.
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Afo Autor (es) Titulo del articulo Conclusiones
Los empleadores deben asumir la relevancia de desarrollar
condiciones de trabajo adecuadas y desafiantes, recursos humanos
Vinculando el practicos y un ambiente adecuado para que los empleados puedan
2017 Ceséareo & compromiso aumentar su pasioén por el trabajo que estan realizando. La eficacia
Chambel. organizacional 'y el organizacional es dificil si no imposible de lograr si los empleados no
compromiso laboral con muestran actitudes positivas hacia su trabajo (es decir, compromiso).
el empleado. De tal manera, es importante desarrollar pasién por el trabajo en cada
colaborador, debido a que, si realiza algo que le gusta, su mente y su
cuerpo estan relajados y disminuye el estrés laboral y aumentan la
energia positiva en la organizacion.
Compromiso Los trabajadores al identificarse con su organizaciéon donde laboran
2020 Estrada & organizacional y  sus objetivos trazados, involucrandose en las actividades, aunque si
Mamani. desempefio docente en hubiera otras opciones de trabajo, analizarian su permanencia. Asi
las Instituciones de mismo la organizacién debe fomentar en ellos la capacidad de
Educacién Basica. gestionar, motivar y comprometer a los trabajadores que tienen a
cargo para que se desempefien eficientemente cumpliendo con los
dominios, competencias y desempefios establecidos.
Compromiso La investigacion nos dice que a futuro deberia ampliar el estudio de
2019 Redditt et organizacional y la poblacién para considerar los diversos tipos de organizaciones, asi
al. desempefio laboral:  mismo asegurar que se identifiquen los trabajadores a un solo sitio.
Examinar los roles Mediante las metas y objetivos, se les influye a los empleados de
moderadores del permanecer dentro de la empresa.
compromiso ocupacional
y el liderazgo
transformacional.
Comprender los Los rasgos de caracter personal pueden afectar el surgimiento del
2017 Spanuth & antecedentes del compromiso organizacional, aunque los factores personales resultan
Wald. compromiso ser menos determinantes en la capacidad de los empleados. Debido
organizacional en el aque el &nimoy la creatividad de trabajar dentro de la organizacion,
contexto de las determinan la potencia con la cual labora y mostrar lo mejor de cada
organizaciones uno.
temporales: un estudio
empirico.
La quintaesencia del Las empresas se deben centrar en la creacién de beneficios para los
2018 Margelyte compromiso trabajadores, asi mismo realizar encuestas a los trabajadores
& organizacional 'y el periddicamente para poder identificar que benéficos adicionales,
Vveinhardt.  cinismo organizacional. Teniendo en cuenta formalizar reglas, estandares, comportamiento,
disposiciones, entre otros procesos que debe haber en el ambiente
de trabajo, para elevar el compromiso organizacional.
Compromiso Los hallazgos revelan que mientras los trabajadores tienen niveles
2019 Chegini et organizacional, altos de compromiso organizacional y auto eficiencia, pueden ser
al. satisfaccion laboral, moderados su satisfaccion laboral, mediante desarrollo una conexién
justicia organizacional y con la empresa desempefiando su eficacia, sus habilidades para
autoeficacia entre realizar sus tareas, asimismo nos dice que, por las dificiles
enfermeras. condiciones laborales en algunas areas, aumentar su salario puede
ser la estrategia més eficaz para mejor su desempefio organizacional.
La relacion entre  El compromiso puede expresarse en; la persistencia en la realizacion
2018 Kaplan & compromiso de tareas y logro de metas, calidad del servicio, aceptacion del
Kaplan. organizacional cambio y asuncion de tareas laborales adicionales. De esta manera,
desempefio laboral: un al lograr que el colaborador realice mas actividades por voluntad
caso de empresas propia se generan resultados diferentes y mas eficientes.
industriales.
Los trabajadores que tienen compromiso con sus organizaciones
Examinar la relacién tendran menos intenciones de irse a otra empresa, Asi mismo en lo
2019 Guzeller & entre el compromiso hallazgos no dice que tenemos que tener en cuenta la adecuada
Celiker. organizacional 'y la selecciébn del personal, formacién, promocion, evaluacién y
intencion de rotacion a oportunidades de desarrollo, gestién del talento humano y por Gltimo
través de un virtudes funcionales como la confianza, comunicacion y la justicia, de
metaanalisis. esta manera reforzar el compromiso organizacional, captando
personas talentosas para la empresa y asegura su permanencia en
de los trabajadores.
Examinar la relaciébn Los hallazgos del estudio expusieron que el compromiso
2018 Samsudin entre el compromiso organizacional es muy importante como mediador en la relacién entre
etal. organizacional 'y la el apoyo del lider y el comportamiento de los empleados,

intencion de rotacion a
través de un
metaanalisis.

La capacidad de los lideres para ayudar adecuadamente como, el
bienestar de los trabajadores, alentar, facilitar el desarrollo de sus
habilidades y la preocupaciéon de las emociones, para mejorar la
efectividad de los trabajadores.
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Autor (es)

Titulo del articulo

Conclusiones

2019

2020

2017

2019

2017

Sungu et al.

Loan.

Abdulrahman.

Oh.

Cohen.

Compromiso
organizacional y
desempefio laboral:
Examinar los roles
moderadores del
compromiso
ocupacional y el
liderazgo

transformacionales.

La influencia del
compromiso
organizacional en el
desemperfio laboral de
los empleados: El papel
mediador de la
satisfaccién laboral.

Compromiso
organizacional,
satisfaccion laboral y
actitudes  hacia el
cambio organizacional:
un estudio en el
gobierno local.

Perfiles de compromiso
organizacional e
intencion de rotacion:
uso de un enfoque
centrado en la persona
en el contexto coreano.

Compromiso
organizacional y
rotacion: un
metaanalisis.

El compromiso organizacional refleja positivamente en el
desempefio laboral, cabe destacar que la relacion varia en los
empleados por muchos facotres como el cargo ocupacional,
animos, la igualdad, mala o ausencia de la comunicacién, entre
otros factores. Asi mismo nos dice evaluar a los trabajadores y
capacitarlos.

Cabe resaltar que el liderazgo y compromiso ocupacional cambia las
percepciones de los trabajadores sobre lo que es la acumulacién del
recurso, sistema de pago y la justicia organizacional.

Los hallazgos nos dicen que los trabajadores desarrollen un elevado
compromiso organizacional tiene mayor expectativa de desempefio
laboral, es decir tienden a sentir que es capaz de gestionar una
mayor carga de trabajo. También nos dice que el compromiso
organizacional puede mejorar o prohibir la voluntad de los
trabajadores para realizar sus actividades, afectando la calidad de
trabajo, productividad, conciencia laboral, esto se puede ver
afectado por la satisfaccion laboral.

Los colaboradores que estan satisfechos con el sueldo, la
promocién, los compafieros de trabajo y las facetas de seguridad
del trabajo, estardn mas dispuestas a permanecer con sus
departamentos actuales y, a su vez seran mas receptivo al cambio.
Por otro lado, para que se manifieste satisfaccion con el sueldo,
promocién y compafieros de trabajo, el comportamiento actitudinal
hacia el cambio organizacional, debe estar presente el compromiso
continuo del colaborador. Para asi poder lograr grandez hazafias o
nuevos cambios dentro de la organizacion.

Ademas, la simple separacion de imperativo moral o deudor es
inadecuada para explicar la naturaleza de compromiso normativo, en
términos de mentalidad de los empleados asociada con diferentes
perfiles. La interaccién de los componentes del compromiso puede
ser mas complejo que la naturaleza dual del compromiso normativo.

La edad y la tenencia son variables tedricamente interesantes cuya
relacion con los resultados de interés se ha descuidado la
importancia. Para los empleados mas jovenes, surge un problema de
prediccién principalmente porque los empleados que reportan altos
niveles de compromiso pueden tener un fuerte declinar poco
después de una encuesta; esto da lugar a errores de rotacion y
prediccién que puede provocar una relacion baja de compromiso
organizacional de rotacion.

Nota: Se muestran los hallazgos de los articulos seleccionados.
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V. DISCUSION

Actualizar nuevas posturas sobre la influencia de los modeladores de
compromiso organizacional para mejorar la productividad laboral.

Las empresas se centran en que los trabajadores se vean identificados con los
principios y valores de la organizacion, para que mejoren la interaccion de la
organizacion con los clientes (Chegini et al., 2019). Los autores destacan los
conceptos de compromiso organizacional en cuanto a su actitud o naturaleza
conductual de los colaboradores frente a sus labores (Faraji & Begzadeh, 2017);
asimismo, los empleadores deben asumir la relevancia de desarrollar condiciones
de trabajo adecuadas y desafiantes, recursos humanos practicos y un ambiente
adecuado para que los empleados puedan aumentar su pasion por el trabajo que
estan realizando en beneficio a la construccion de la marca de la empresa (Cesario
& Chambel, 2017).

Si bien el compromiso organizacional esta identificado por categorias
tradicionales como el compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso
de continuidad, lo cual cada uno consta con diferentes subcategorias, por lo tanto,
la categoria de compromiso afectivo cuenta con las subcategorias del sentido de
pertenencia, vinculo emocional y apego, de esta manera ayuda a establecer
vinculos emocionales de colaborador con la organizacién (Marques et al., 2019);
pero actualizando la teoria el enfoque afectivo se implementarian las subcategorias
de empatia, inteligencia espiritual, identificacion y participacion, lo cual aportan a
qgue el colaborador se sienta mas orgulloso de pertenecer en la organizacion (Al
Momani, 2017).

Asi mismo, la categoria de compromiso normativo cuenta con las
subcategorias de lealtad, culpabilidad y obligacion, de esta manera ayuda a que el
colaborador debe permanecer por cumplir con un deber moral de reciprocidad
dentro de la organizacién (Estrada & Mamani, 2020); pero actualizando la teoria el
enfoque normativo se debe implementar las subcategorias de agradecimiento y
ética, lo cual aporta a que el colaborador demuestre mas captacion de la eficiencia
individual dentro de la organizacién (Chegini et al., 2019).

Por dltimo, la categoria de compromiso de continuidad cuenta con las
subcategorias de falta de alternativas y costos, de esta manera ayuda a que los

colaboradores tomen conciencia de encontrar un trabajo estable y apropiado para
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ellos (Guzeller & Celiker, 2019); pero actualizando la teoria el enfoque de
continuidad se debe implementar las subcategorias de conciencia de los
empleados y necesidad de pertenecer en la organizacion, lo cual aporta a enfocarse
en las cuestiones méas aptos del trabajador y su desarrollo personal (Oh, 2019).
Actualizar nuevas posturas sobre el compromiso afectivo para mejorar la
productividad laboral.

Los estudios analizados concluyen que existen posturas tradicionales para el
compromiso afectivo, por tal manera el primero es, el sentido de pertenencia, se
pude apreciar la satisfaccion de los trabajadores, es decir respeto a la empresa,
influyendo en la transferencia de conocimiento y, por tanto, en su nivel de madurez
laboral (Marques et al., 2019; Labrague et al., 2018); asimismo, el vinculo
emocional, es el placer de tenerlo cerca o sentimientos hacia otra persona, es decir
relaciones de amistad con miembros de la empresa, es por ello que se estima al
colaborador la capacidad de lograr objetivos por su propia cuenta y asi adapte
nuevas técnicas para mejorar en la organizacion (Booth, 2017; Cao, 2019): por
altimo, el apego son lazos afectivos que se genera en el ambiente laboral,
promoviendo la confianza en los demas de ser auténticos e influyentes para los
demas colaboradores (Chordiya et al., 2017).

En cuanto a las posturas actuales, la empatia es la capacidad de la persona
en ponerse en el lugar de otra, comprende las situaciones y sentimientos que se
desarrollan a lo largo de su jornada laboral, sin omitir absolutamente nada (Moreno,
2019; Zhang et al., 2018); asi mismo, la Inteligencia espiritual permite comprender
a los demas y a uno mismo, es decir a un humano se considera algo mas que
cuerpo, mente y emociones (Faraji & Begzadeh, 2017; Al Momani, 2017); ademas,
la Identificacion es cuando una persona se caracteriza con la empresa donde
trabaja, es decir encuentra lo que busca dentro de la organizacion, considerandose
como una mismo y buscando nuevas formas de ser mas eficiente dentro de la
organizacion (Kokubun, 2019); por ultimo, la participacion es formar parte de alguna
actividad, es decir, es el compromiso que desarrolla el trabajador con la
organizaciéon para la cual trabajan, lo que los lleva a hacer actividades, contribuir
con sus jefes y asi los demas trabajadores logren imitar la iniciativa con el fin de
lograr los mismos objetivos de la organizacion (Batugal & Tindowen, 2019; Eliyana
et al., 2020).
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Actualizar nuevas posturas sobre el compromiso normativo para mejorar la
productividad laboral.

Los estudios analizados concluyen que existen posturas tradicionales para el
compromiso normativo, de tal forma que el primero es lealtad, es sentimiento de
fidelidad o respeto del trabajador hacia la organizacion, los laboradores deben
asumir la importancia del desarrollo de condiciones de trabajo apropiadas y
desafiantes, el ambiente apropiado y recurso humanos précticos para que los
empleados eleven su pasion por €l trabajo y lealtad hacia la organizacion, asi
mismo la eficacia en la empresa es algo dificil de lograr si los trabajadores no
muestran conductas positivas (Cesareo & Chambel, 2017; Estrada & Mamani,
2020); asimismo, culpabilidad, sienten que la empresa los apoyo y que ellos deben
hacer lo mismo, es decir se desempefian en la organizacion de forma reciproca
(Redditt et al., 2019); por ultimo, la obligacion, son aquellos trabajadores que
cumplen sus actividades laborales por insistencia, por presion y exigencia, es decir
esperan que alguien les dé indicaciones o repita constantemente que debe hacer
(Spanuth & Wald, 2017; Margelyté & Vveinhardt, 2018)

En cuanto a las posturas actuales, el agradecimiento es el reconocimiento
por realizar bien su labor dentro de la empresa, considerando sus opiniones,
sentimientos, necesidades y fortalezas, desarrollando el pasion por su trabajo y
asegurando que los trabajadores se identifiquen en un solo sitio (Chegini et al.,
2019); por ultimo la ética, los principios de la organizacion, se dio apoyo a los
trabajadores mientras tienen altos niveles de compromiso desarrolle organizacional
y auto eficiencia, desempefiando su eficacia y habilidades para hacer sus tareas,
asimismo esto sucede ya que la empresa toma en cuenta al trabajador generando
comodidad, lealtad y reciprocidad, ocasionando obligacién de permanecer dentro
de la organizacion (Kaplan & Kaplan, 2018).

Actualizar nuevas posturas sobre el compromiso de continuidad para mejorar
la productividad laboral.

Los estudios analizados concluyen que existen posturas tradicionales para el
compromiso de continuidad, por tal manera el primero, falta de alternativas, es la
preocupacion del trabajador por elegir lo que es bueno o correcto para el dentro de
trabajo y vida personal, es decir, el colaborador muestra intencién de irse a otra

organizacion, pero encuentra ausencia de alternativas laborales, esto es reflejada
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de manera negativa en el desempefio que labora (Guzeller & Celiker, 2019 &
Samsudin et al., 2018); por ultimo, costos, consecuencias econdémicas que tiene el
trabajador al dejar de laborar en la organizacién, es decir permanece dentro de la
empresa por necesidad mas no por querer quedarse o esta en la espera de una
oportunidad laboral mucho mejor, esto problemas puede ser por problemas dentro
de la organizacion o por personales del trabajador que afecta su tranquilidad,
emociones y su desempefio (Sungu et al., 2019).

En cuanto a las posturas actuales, la conciencia de los empleados, es que
todos los colaboradores conozcan la importancia de todo lo que realizan dentro de
la organizacion, es necesario tener en cuenta que problemas o necesidades tiene
el trabajador ya sea externo o interno, de esa manera comprender y ayudar, para
mejorar el rendimiento y estabilidad del laborador (Loan, 2019; Abdulr ahman,
2017); por ultimo, la necesidad de permanecer en a organizacion, es tener
conocimiento que es parte de la empresa, sentirse importante permitiéndose
trabajar en equipo y construir mejores relaciones con los compafieros, sin embargo,
nos dicen que los empleados al no obtener un elevado compromiso con la empresa,
su rendimiento laboral es bajo, es decir contindan laborando en la organizacion por
no tener otras alternativas laborales que les favorezcas, ya sea por una carga
excesiva de trabajo, falta de comunicacion, problemas personales, entre otros (Oh,
2019; Cohen, 2017).

Se evidenciaron algunas limitaciones en el estudio analizado debido a que
el uso de instrumentos de autoinforme puede ser un limitante (Chegini et al., 2019).
Asimismo, los datos son cruzados imposibilita establecer un negocio vinculo causal
entre variables (Cesério & Chambel, 2017). A pesar de la importancia del equilibrio
entre el trabajo y la vida privada, se presta poca atencién a este tema en diferentes
culturas. En ese sentido, el enfoque del negocio se puede ver obstruido por la
naturaleza del compromiso organizacional (Al Momani, 2017). De tal manera, es
necesario considerar la actualizacion constante de la medicion del desempeiio
laboral (Mamani, 2020).

El que los participantes laboren por un periodo muy largo de tiempo
compartiendo en multiples ambientes en la empresa o que se limiten a una sola
area por el tiempo y/o financiero, puede variar el nivel de productividad (Redditt et
al., 2019; Spanuth & Wald, 2017; Margelyté & Vveinhardt, 2018). Se determiné que
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el metaandlisis no es la técnica mas adecuada para dichas gestiones, debido a que
resta un porcentaje de confiabilidad; obviandose las caracteristicas como
educacion, edad, género y puesto, necesarias para brindar informacion mas
relevante sobre los trabajadores (Guzeller & Celiker, 2019; Samsudin et al., 2018;
Sungu et al., 2019); asimismo, el desarrollo de estudios se vio sumamente afectado
por la falta de respuestas de los encuestados, ya que se ve impedido para reflejar

toda la informacion de forma veraz y precisa (Loan, 2019; Abdulrahman, 2017).
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VI. CONCLUSIONES

1. Al momento de discutir la literatura relevante, se entiende que el compromiso
organizacional se debe desarrollar de manera bidimensional, esto quiere decir que
se debe expresar una preocupacion de la relacion entre en colaborador y la
organizacion, de esta manera obtener un sentido de conexidn con su empresa, es
decir, son serios y motivados, mas interesados, activos y desempefiando sus
funciones asignadas de la mejor manera (Faraji & Begzadeh, 2017). Si bien las
categorias tradicionales de compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuidad se siguen aplicando desde la perspectiva del
compromiso organizacional, cabe resaltar que finalmente esta variable se utiliza
dependiendo de la persona, y estas van cambiando de acuerdo a la generacion y
a la cultura que pertenece, por ende, responden contemporaneamente a cada una
de las categorias (Cesario & Chambel, 2017).

Cuando los empleados sienten la obligacion moral por los beneficios
percibidos, tienden a contribuir a incrementar la madurez de la gestion del
conocimiento en la organizacién, de esta manera no solo logran buscar su propio
beneficio, sino lograr que la organizacion se distinga de las demas por el valor
interno que representa cada uno de los colaboradores en el conocimiento a
comparaciéon de los demas miembros de otras empresas (Marques et al., 2019).
Asi mismo la organizacion debe fomentar en ellos la capacidad de gestionar,
motivar y comprometerse en sus labores que tienen a cargo para que se
desemperfien eficientemente cumpliendo con los dominios, competencias y
desemperios establecidos (Estrada & Mamani, 2020).

2. Se concluyo que el compromiso afectivo la cual fue la mas frecuente, basandose
en el vinculo de colaborador hacia la organizacion e implementando nuevas
posturas afectivas como es la empatia, inteligencia espiritual, identificacién y
participacion, de esta manera, implican los valores individuales y los de la
organizacion, debido a que cada colaborador actia en relacion con aquellas
empresas en la que comparten valores (Al Momani, 2017), asi mismo, es
importante la conexidon entre la empresa y el trabajador, desarrollando el
sentimiento y la pasién por el trabajo, esto se desarrolla cuando el colaborador
cubre sus expectativas y logra satisfacer sus necesidades, permaneciendo dentro

de la organizacion (Kokubun, 2019).
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3. Se concluyo que el compromiso normativo la cual fue frecuente, demostrando un
alto grado de satisfaccion laboral, basandose en el vinculo de colaborador hacia la
organizacion, de esta manera el colaborador debe percibir que es tratado
justamente, referente al trato que se le otorga y las recompensas que percibe por
el trabajo y esfuerzo con un sistema formal de recompensas teniendo las reglas
claras y equitativos para todos los colaboradores (Chegini et al., 2019). Asimismo,
se refuerza la reciprocidad y lealtad para un mayor desempefo, para que un
trabajador responda adecuadamente a ello, mayormente es por su educacion y
conciencia, de esta manera cumplen moralmente y hace referencia al apego del
colaborador perdurando con los objetivos de la institucion (Kaplan & Kaplan, 2018).
4. Se concluyo que el compromiso de continuidad la cual fue la menos frecuente,
demostrando un bajo grado de satisfaccion laboral, basandose en el vinculo de
colaborador hacia la organizacion, debido a que esta mas relacionado a los bienes
externos que puede percibir por lograr algo nuevo para la organizacion (Oh, 2019).
Asimismo, es evidente que el trabajador permanece en la empresa hasta tener una
mejor oportunidad laborar estable o seguro, esto sucede mayormente por
problemas personales o laborales no tomadas en cuentas, es importante
implementar la comunicacion, aliento, incentivos, mayor importancia entre empresa
y laborador (Loan, 2019).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda ampliar las investigaciones sobre el Compromiso organizacional,
de tal manera, analizar y reconocer que tipo de categorias de compromiso
organizacional encontramos, posteriormente enfocarse en mejorar de acuerdo a la
necesidad empresarial, ademas identificar factores psicosociales asociado con el
compromiso organizacional, Existe una relacion significativa entre el equilibrio entre
el trabajo, la vida y la intencién de irse, para ello se recomienda la adopcién del
programa de conciliacion de la vida personal y laboral en las empresas, es decir un
programa de comunicacion mas directa y confidencial entre el jefe encargado y el
colaborador, en la cual solo se podra contar acciones o situaciones sin que nadie
mas se entere y creando un ambiente mas confiable y seguro para el colaborador,
es importante que tengan en cuenta las diferentes culturas de los laboradores ya
sea en el trabajo y la vida privada.

2. Se recomienda conocer el nivel de compromiso afectivo de los trabajadores, para
incentivar que siga desarrollando su carifio a la empresa y su trabajo, mediante
metas planteadas, premios, entre otros factores, para fortalecer su lealtad y pasion
hacia la organizacion, desarrollando la confianza entre la empresay el colaborador,
debido a que cada colaborador es distinto y unico, por ello se debe entender que
cada uno tiene la forma de incentivarlo y de hacerle crecer la pasion por la
organizacion, brindandoles estrategias para que pueden ejercer de la mejor manera
y cémodos con las funciones que desarrollen.

3. Se recomienda conocer el nivel de compromiso normativo de los laboradores,
para que sigan desarrollando la reciprocidad y pasion por el trabajo, a través de
atender las opiniones de cada uno de los trabajadores sin discriminar el punto de
vista de cada colaborador, conocer sus fortalezas y sus debilidades sin juzgar las
costumbres o peculiaridades de cada uno, para que trabajen adecuadamente en
sus areas y se especialicen de la mejor manera del cargo asignado desempefiando
un trabajo mas eficiente y respetuoso.

4. Se recomienda conocer el nivel de compromiso de continuidad de los
trabajadores, para mejorar la relacion entre la empresa y el laborador, mediante el
trabajo en equipo, mayor comunicacién, disminuir el exceso de trabajo y teniendo
en cuenta los problemas internos o externos del colaborador, debido a que si dentro

de la organizacion hay colaboradores fatigados por todos los trabajos que debe
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realizar, no podra ejercer de la mejor manera la funcion que esta desarrollando, de
esta manera elevando la satisfaccion laboral y disminuyendo la intension de irse, a
través de incentivos, integracion y union, para que logren sentir que la empresa se
interesa por el bienestar de cada uno de sus colaboradores.

5. Se recomienda que a las futuras investigaciones consideren la fluencia de los
datos demogréficos, tomar medidas para promover el comportamiento ético dentro
de la organizaciébn, ya que contribuyen a fortalecer las complejidades
interpersonales sin importar el cargo o rango que tengan todos son vistos de la
misma manera dentro de la organizacion. También se recomienda plantearle
objetivos claros a cada uno, teniendo reuniones individuales e indicandoles cuales
serian sus recompensas al lograr sus objetivos, permitiendo una mejora progresiva
e individuales. Ademés, fomentar comportamientos de liderazgo transformacional,
debido a que estos factores influyen en la confianza de los demas en ser auténticos

e influyente para los demas colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1: Lista de estudios

Cod Autory afo Titulo
Al Abdulrahman Organizational commitment, job satisfaction and attitudes towards organizational change: a
(2017) study in local government.
A2 Chordiya et al. Affective organizational commitment and job satisfaction: a comparative study between
(2017) countries.
A3 Cesario & Linking the organizational commitment and work commitment with the employee.
Chambel (2017)
A4 Kaplan & Kaplan  The relationship between organizational commitment and job performance: a case of
(2018) industrial companies
A5 Booth (2017) Factors that affect the organizational commitment in the Marine Corps
A6 Luz, de Paula & Organizational commitment, job satisfaction and their possible influences on the intention of
de Oliveira rotation
(2018).
A7 Labrague et al. Organizational commitment and intention to rotate among rural nurses in the Philippines:
(2018) implications for nursing management
A8 Marques et al. The relationship between organizational commitment, knowledge transfer and knowledge
(2019) management maturity
A9 Spanuth & Wald Understand the antecedents of organizational commitment in the context of temporary
(2017) organizations: an empirical study
A10 Gokyer (2018) Organizational commitment of secondary school teachers.
All Kokubun (2019) Organizational Engagement, Rewards, and Education in the Philippines.
Al12 Oh (2019) Profiles of Organizational Engagement and Intent to Rotation: Using a Person-Centered
Approach in the Korean Context
A13 Cao (2019) The mediating role of the organizational commitment between the call and the work
commitment of nurses: a cross-sectional study.
Al14  Cohen (2017) Organizational commitment and turnover: a meta-analysis
Al15 Zhang et al. A study of the professional competence of employees on professional commitment to job
(2018) performance in the ecology industry
A16 Al Momani The mediating effect of organizational commitment on the relationship between work-life
(2017) balance and intention to leave: evidence from working women in Jordan
Al7 Al Zefeiti & Influence of organizational commitment on the job performance of public employees in Oman.
Mohamad (2017)
A18 Moreno (2019) Organizational Commitment and Psychosocial Risks
A19 Salvador & Leadership of directors and organizational commitment Teacher.
Séanchez (2018)
A20 Estrada & Organizational commitment and teaching performance in Basic Education Institutions.
Mamani (2020)
A21  Lotulung, Predictors of Organizational Engagement Moderated by Job Satisfaction: What Can We Learn
Senduk, Kambey  from Indonesia?
& Paturusi (2017)
A22  Wonowijoyo & Organizational commitment of Pengaruh dan Kepuasan Kerja terhadap PT billing intent. Kediri
Tanoto (2018). Matahari corn mills.
A23 Kafash & Imani The effect of organizational commitment and corporate ethical values on the intention to report
(2018) irregularities by public sector accountants.
A24  Herachwati & Organizational commitment versus professional commitment.
Rachma (2018)
A25 Siregar, Luddin & The effect of organizational commitment and organizational citizenship behavior towards
Suyatno (2019) service quality at Universitas Kristen Indonesia.
A26  Akkaya (2020) Linking Organizational Commitment and Organizational Trust in Healthcare Organizations.
A27 Loan (2020) The influence of organizational commitment on the job performance of employees: The
mediating role of job satisfaction
A28 Mousa & Inspiring Organizational Engagement: Responsible Leadership and Organizational Inclusion
Puhakka (2019) in the Egyptian Health Sector.
A29 Chegini et al. Organizational commitment, job satisfaction, organizational justice and self-efficacy among
(2019) nurses.
A30 Grego (2019) The relationship between organizational commitment and organizational citizenship behaviors
in the public and private sectors.
A31 Batugal & Influence of Organizational Culture on Teachers' Organizational Engagement and Job
Tindowen (2019)  Satisfaction: The Case of Catholic Higher Education Institutions in the Philippines.
A32 Faraji & The relationship between organizational commitment and spiritual intelligence with job
Begzadeh (2017) performance in physical education personnel in East Azerbaijan province
A33 LaFalce, De Organizational commitment: longitudinal study in public higher education organization
Paiva, De
Muylder & Dos
Santos (2017)
A34 Martinez, Vega & Influence of organizational commitment and learning orientation on innovation in SMEs.

Eternod (2018)



A35

A36

A37

A38

A39

A40

A4l

A42

A43
Ad4

A45

A46

A47

A48

A49
A50

Nawaz, Bhatti,
Ahmad & Ahmed
(2018)

Guzeller &
Celiker (2019)
Samsudin et al.
(2018)

Eliyana et al.
(2020)
Margelyté &
Vveinhardt
(2018)

Redditt et al.
(2019)

Sungu et al.
(2018)

Azzam &
Harsono (2021)
Baykal (2019)
Wilkanandya &
Sudarma (2020)
Putra,
Widanaputra,
Ramantha &
Gayatri (2020)
Moore & Khan
(2020)

Romi, Soetjipto,
Widaningsih,
Manik &
Riswanto (2021)
Scales & Brown
(2020)

Andrew (2017)
Romi, Soetjipto,
Widaningsih,
Manik &
Riswanto (2021)

How can the organizational commitment of Pakistani railway employees be improved? The
moderating role of psychological capital.

Examine the relationship between organizational commitment and turnover intention through
a meta-analysis

The affective organizational commitment as a mediating factor for the support of the leader
and the organizational civic behavior

Develop the organizational commitment of nurses by providing a good quality of work life

The quintessence of organizational commitment and organizational cynicism.

An Examination of Organizational Commitment and Intent to Stay in the Timeshare Industry:
Intergenerational Variations in the Workplace.

Organizational engagement and job performance: Examine the moderating roles of
occupational engagement and transformational leadership.

Organizational Commitment and Loyalty: A Millennial Perspective in Indonesia.

Creating organizational commitment through spiritual leadership
The role of organizational commitment in improving organizational citizenship behavior.

The effect of organizational commitments on auditor performance with dysfunctional audit
behavior as mediation variables.

Indicate the organisation's commitment to employability through job advertisements:
communicating HRD practices to young inexperienced job seekers.

Improve organizational commitment by exploring job satisfaction, organizational citizenship
behavior, and emotional intelligence.

The effects of organizational commitment and harmonious passion on voluntary turnover
among social workers: a mixed methods study.

Employee engagement and its impact on organizational performance.

Improve organizational commitment by exploring job satisfaction, organizational citizenship
behavior, and emotional intelligence.

Anexo 2: Articulos seleccionados

Cod  Autory afio Titulo
Al Abdulrahman Compromiso organizacional, satisfaccion laboral y actitudes hacia el cambio organizacional:
(2017) un estudio en el gobierno local.
A2 Chordiya et al. Compromiso organizacional afectivo y satisfaccion laboral: un estudio comparativo entre
(2017) paises.
A3 Cesério & Vinculando el compromiso organizacional y compromiso laboral con el empleado.
Chambel (2017)
A4 Kaplan & Kaplan  La relacion entre compromiso organizacional y desempefio laboral: un caso de empresas
(2018) industriales
A5 Booth (2017) Factores que inciden en el compromiso organizacional en los Cuerpos de Marina
A6 Labrague et al. Compromiso organizacional e intencién de rotacién entre enfermeras rurales en Filipinas:
(2018) implicaciones para la gestion de enfermeria
A7 Marques et al. La relacion entre el compromiso organizacional, la transferencia de conocimiento y la
(2019) madurez de la gestién del conocimiento
A8 Spanuth & Wald Comprender los antecedentes del compromiso organizacional en el contexto de las
(2017) organizaciones temporales: un estudio empirico
A9 Kokubun (2019) Compromiso organizacional, recompensas y educacion en Filipinas.
A10 Oh (2019) Perfiles de compromiso organizacional e intencién de rotacion: uso de un enfoque centrado
en la persona en el contexto coreano
All Cao (2019) El papel mediador del compromiso organizacional entre la llamada y el compromiso laboral
de las enfermeras: un estudio transversal.
A12 Cohen (2017) Compromiso organizacional y rotacion: un metaanalisis
Al13 Zhang et al. Un estudio de la competencia profesional de los empleados sobre el compromiso
(2018) profesional hacia el desempefio laboral en la industria de la ecologia
Al4 Al Momani El efecto mediador del compromiso organizacional en la relacion entre el equilibrio entre el
(2017) trabajo y la vida personal y la intencion de irse: evidencia de mujeres trabajadoras en
Jordania
A15 Moreno (2019) Compromiso Organizacional y Riesgos Psicosociales
Al6 Estrada & Compromiso organizacional y desempefio docente en las Instituciones de Educacién

Mamani (2020)

Basica.



Al7

Al8

Al9

A20

A21

A22

A23

A24

A25

A26

Loan (2020)

Chegini et al.
(2019)

Batugal &
Tindowen (2019)
Faraji &
Begzadeh (2017)
Guzeller &
Celiker (2019)
Samsudin et al.
(2018)

Eliyana et al.
(2020)
Margelyté &
Vveinhardt
(2018)

Redditt et al.
(2019)

Sungu et al.
(2018)

La influencia del compromiso organizacional en el desempefio laboral de los empleados: El
papel mediador de la satisfaccién laboral

Compromiso organizacional, satisfaccion laboral, justicia organizacional y autoeficacia entre
enfermeras.

Influencia de la cultura organizacional en el compromiso organizacional de los docentesy la
satisfaccion laboral: el caso de las instituciones catolicas de educacién superior en Filipinas.
La relacion entre el compromiso organizacional y la inteligencia espiritual con el desempefio
laboral en el personal de educacion fisica en la provincia de Azerbaiyan Oriental

Examinar la relacién entre el compromiso organizacional y la intencion de rotacion a través
de un metaanélisis

El compromiso organizacional afectivo como factor mediador para el apoyo del lider y la
conducta civica organizacional

Desarrollar el compromiso organizacional de las enfermeras proporcionando una buena
calidad de vida laboral

La quintaesencia del compromiso organizacional y el cinismo organizacional.

Un examen del compromiso organizacional y la intencién de permanecer en la industria del
tiempo compartido: variaciones entre generaciones en el lugar de trabajo.

Compromiso organizacional y desempefio laboral: Examinar los roles moderadores del
compromiso ocupacional y el liderazgo transformacional.




Anexo 3: Rejilla de revisiones sistematicas
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