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RESUMEN

El compromiso organizacional es un factor importante en la organizacion ya
que es un predictor de desempefio y es fundamental en la gestion de recursos
humanos. EI objetivo de la investigacion es establecer cuales son los factores
mas importantes que determinan el compromiso organizacional en una
empresa privada de Quito, para la cual se ha tomado un grupo de muestra de
30 colaboradores para un andlisis inicial cualitativo y un grupo de 168
colaboradores para un analisis cuantitativo. Los dos grupos completaron sus
entrevistas y cuestionarios respectivamente, demostrando que existe un alto
nivel de compromiso organizacional total en la empresa de un 87%, con
oportunidades de mejora identificadas y que existe mayor compromiso de
continuidad y afectivo en la mayoria de los colaboradores que fueron
evaluados. Se muestra también que ciertas caracteristicas demograficas son
determinantes para el tipo de compromiso que poseen los colaboradores,
tomando en cuenta las tres dimensiones de Meyer y Allen (compromiso

afectivo, normativo y de continuidad).

Palabras clave: Compromiso organizacional, compromiso afectivo,

compromiso normativo y compromiso de continuidad.
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ABSTRACT

Organizational commitment is an important factor in the organization and it is a
predictor of performance and is fundamental for Human Resources
Management The main purpose of this study is to establish the most important
factors that are determining organizational commitment in a private company in
Quito; therefore a sample group of 30 initial partners was taken for qualitative
analysis and a group of 168 collaborators for quantitative analysis. Both groups
completed their interviews and questionnaires, respectively, showing that there
is a high level of total organizational commitment in the company of 87%, with
identified opportunities for improvement and that there is greater continuity and
emotional commitment in most of employees who were evaluated. It also
shows that certain demographic characteristics determine the type of
commitment that employees have, considering the three dimensions of Meyer

and Allen (affective, normative and continuity commitment).

Key words: Organizational commitment, affective commitment, normative

commitment and commitment for continuity.
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1. INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo determinar los principales
factores que determinan el compromiso organizacional en una empresa privada
de la ciudad de Quito, realizando un estudio con enfoque cualitativo dentro de
la organizacion. Siendo una de las mas grandes empresas de consumo
masivo a nivel Nacional, se ha considerado importante la investigacion
detallada de ciertos temas, como es el compromiso organizacional. Al ser la
organizacion una entidad en constante cambio y al tener que enfrentarse
diariamente a nuevos retos, le es significativo ahondar en la identificacion y
compromiso que poseen sus colaboradores hacia la organizacion, pues no
solamente esta sujeta a cambios, sino a un constante crecimiento dentro del
mercado. La organizacion esta trabajando activamente en mejorar sus
procesos, pero mas aun en mejorar su clima laboral, la misma que ha sido
investigada durante ya varios afos y en la cual se ha venido trabajando durante
algun tiempo atras, buscando mantener las buenas practicas empresariales.
Sin embargo, hay un aspecto muy importante dentro de la organizacion que es
el compromiso organizacional, que no ha sido investigado muy a fondo y que
ha sido de interés en los ultimos afios. La organizacion posee dos grupos a
investigar muy importantes, el area operativa y el area administrativa; para el
presente trabajo se ha tomado como muestra principal el area administrativa
para la investigacion, al ser el grupo de mayor interés, por ser quienes poseen
un mayor indice de rotacion y con quienes consideran (los lideres), se debe

trabajar para obtener mejores resultados.

En investigaciones previas se puede evidenciar que existe un nivel de
compromiso importante en los colaboradores, demostrado en el estudio
realizado para clima laboral. Se evidencian altos niveles de identificacién y
orgullo por la compaiia, mientras que no sucede lo mismo con el grupo de
trabajo y con su trabajo en si. Muchos de los colaboradores no se sienten
parte del equipo de trabajo o sienten tener un trabajo muy operativo. Varios de
estos aspectos se han venido trabajando en el tiempo, posicionandose la

empresa como una de las empresas mas grandes y mejores para trabajar a



nivel Nacional (Great Place to Work, Institute). Sin embargo y, como se
menciona anteriormente para los lideres les es importante conocer los factores
que determinan el compromiso organizacional dentro de la empresa para poder
trabajar en ellos. Las organizaciones en la actualidad ven al compromiso de
las personas como un activo importante, ya que es uno de los elementos de la
gestion de talento humano para el analisis de la vinculacion y lealtad que
poseen los colaboradores con su empresa. Por los que es importante para las
organizaciones conocer el tipo de compromiso y el grado que poseen (Chiang,
Nufez, Martin y Salazar, 2010, p. 91).

Desde hace ya cuatro décadas atras el compromiso organizacional ha sido
investigado desde diferentes perspectivas y junto con diferentes variables,
siendo el compromiso organizacional el pilar esencial para la satisfaccion de las
organizaciones (Ramos, Martinez y Maldonado, 2009, pp. 48-51). Actualmente
las empresas todavia sienten interés en el compromiso organizacional y por
ende existen varias investigaciones al respecto, sin embargo la mayoria de
investigadores ven al compromiso organizacional como wuna actitud
multidimensional, siendo la investigacion de los autores Meyer y Allen la mas
destacada en torno a este concepto y la que se ha tomado en cuenta para esta
investigacion. Los autores diferencian tres dimensiones del compromiso
organizacional: afectivo, normativo y de continuidad. ElI compromiso afectivo
tiene que ver con el deseo de seguir perteneciendo a la organizacion, el
compromiso normativo referido al sentido de obligacién de permanecer a la
organizacion y, finalmente el compromiso de continuidad, referido a la
necesidad de permanecer en la empresa. Al ser el compromiso organizacional
un vinculo de los colaboradores hacia la organizacién, implica un aspecto

importante de seguimiento para la organizacion.

Para la investigacion se ha realizado un estudio con enfoque cualitativo, siendo
importante para la misma un componente cuantitativo a la hora de recolectar
los datos para agregar valor al estudio. Es decir, mediante un analisis de datos
cuantitativos se le agregd peso a la investigacion, para demostrar que la

organizacion posee un alto nivel de compromiso organizacional, en mujeres



que tienen entre 23-33 anos, que tienen mandos bajos, con un nivel de

educacién universitario, que tienen menos tiempo en la empresa. Asi también

es importante mencionar que, existen varios aspectos en los cuales la empresa

debe trabajar en la mejora de ciertos parametros fundamentales para la

organizacion.

2,

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Cuales son los factores que determinan el compromiso organizacional en el

area administrativa en una empresa privada de servicios en la ciudad de Quito?

3.1

3.2

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Establecer los factores mas importantes que determinan el compromiso
organizacional en una empresa privada de servicios en la ciudad de
Quito.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Explorar la dimensién afectiva y la relaciéon que existe con el compromiso
organizacional en los colaboradores del area administrativa en una

empresa privada de servicios en la ciudad de Quito.

Explorar la dimension normativa y la relacion que existe con el
compromiso organizacional en los colaboradores del area administrativa

en una empresa privada de servicios en la ciudad de Quito.

Explorar la dimension normativa y la relacibn que existe con el
compromiso organizacional en los colaboradores del area administrativa

en una empresa privada de servicios en la ciudad de Quito.



4. MARCO TEORICO Y DISCUSION DEL TEMA

41 TEORIAS DE CONTENIDO

La manera tradicional de administrar a las empresas y las antiguas técnicas
utilizadas en las nuevas organizaciones ya no estan dando resultados, los
antiguos enfoques para administrar a las personas en las organizaciones
modernas ya no son adecuadas. Los enfoques tradicionales de relaciones
humanas, en los cuales las organizaciones trataban de mantener a los
colaboradores satisfechos mediante dinero, buenas condiciones, seguridad ya

no tienen el mismo impacto en la actualidad.

En informes realizados en paises norteamericanos en donde se mide la
productividad de los empleados en las organizaciones, se ha podido observar
que hay indices que demuestran que existen en la actualidad problemas
humanos en las organizaciones que afectan a su desempeno y efectividad.
Entre ellos se encuentran los altos niveles de ausentismo, las huelgas no
aprobadas, los sabotajes, los productos de baja calidad y la resistencia de los
trabajadores a entregarse a su trabajo. No hay dudas de que la eficiencia del
trabajo es importante, tanto desde el punto de vista de la organizacién como el
de la sociedad. Aunque es seguro que las antiguas practicas y técnicas de
recursos humanos no estan totalmente equivocadas, parece haber suficientes
justificaciones para buscar nuevas alternativas y técnicas que proporcionen
nuevos métodos de administracion que se ajusten a las organizaciones
logrando mejores resultados y por supuesto, la efectividad deseada (Luthans y
Kreitner, 1979, p. 17). Los enfoques tradicionales de administracion de

recursos humanos han quedado atras.

Actualmente, y segun las ciencias de la conducta las organizaciones estan
sufriendo un cambio drastico, los nuevos métodos de administracién dan como
resultado empleados satisfechos y mas eficientes. Hay teorias que hablan

sobre la jerarquia de necesidades y otras que hablan sobre motivacion, las



mismas que han encontrado activadores de la conducta organizacional que
permite a las empresas identificar las necesidades de sus empleados y las
principales motivaciones. Segun Maslow, la conducta esta impulsada por una
jerarquia que inicia con las necesidades basicas o fisiologicas, luego de éstas
surgen otras superiores que a su vez cuando ya estan satisfechas, surgen

otras aun mas superiores, y asi sucesivamente.

Para Maslow, la gratificacién es un concepto muy importante, ya que este libera
al organismo de la necesidad fisiolégica que permite que surjan otras
necesidades mas sociales. Cuando todas las necesidades estan satisfechas
se desarrolla una necesidad final, la autorrealizacion o el deseo por la

autosatisfaccion (Maslow, 1991, pp. 21-38).

Por otro lado, Herzberg, (1997 citado en Gaynor, s.f., parr. 1), explica que las
organizaciones no son los mejores sitios para que las personas desarrollen sus
inquietudes y necesidades. Para Herzberg la variable satisfaccion lo llevo a
liderar un trabajo de investigacion donde participaron unos 200 profesionales
en su gran mayoria contadores e ingenieros en la ciudad de Pittsburg, a
quienes se les solicitd contaran las situaciones en que se sintieron muy bien
como también aquellas otras donde no estaban satisfechos. “Se realizé una
tipologia de eventos que, posteriormente, pudieron relacionarse con

satisfaccion en el trabajo e insatisfaccion en el trabajo” (Gaynor, s.f., parr. 3).

Frederick Herzberg encontré algunos factores importantes relacionados con la
efectividad en las organizaciones. Asi como también afirmaciones importantes

para el cambio y desarrollo dentro de ellas.

“‘Encontré que cinco factores estaban fuertemente relacionados con la
satisfaccion en el trabajo: logro, reconocimiento, cuan atrayente era el
trabajo en si mismo y potencial de crecimiento. Por otro lado, encontré
motivos por los cuales existe insatisfaccion en el trabajo en relacion con

los factores antes mencionados: la politica general de la empresa y su



administracion, la supervision, los salarios, las condiciones de trabajo y

las elaciones interpersonales” (Gaynor, s.f., parr. 6).

Por lo tanto, es muy importante mencionar que si las organizaciones estan
interesadas en mejorar su productividad y su efectividad es muy necesario
tomar en cuenta los factores que pueden causar insatisfaccion en quienes
trabajan para la empresa. Para las personas es fundamental sentirse
satisfechas con lo que hacen, con su entorno y con las condiciones que poseen
en su trabajo, asi como también con el equipo y los lideres que poseen. El
bienestar de las personas entonces tiene que ver con un conjunto de factores
los cuales determinan si la persona se siente parte del grupo organizacional y
satisfecho con este. Esta condicion determinara de igual manera el grado en el
que la persona se identifica y se siente comprometida con el lugar de trabajo, y

por su puesto con las funciones que realizan.

4.2 EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Muchas de las empresas en la actualidad se preocupan porque sea el capital
humano una ventaja competitiva, que les permita alcanzar un nivel de
productividad mayor con colaboradores que tengan niveles mas altos de
rendimiento. Para los lideres de las empresas es un verdadero reto conformar
colaboradores y equipos de trabajo que estén totalmente comprometidos con
sus empresas y que permita el desarrollo tanto individual como el de la
empresa. Se han realizado investigaciones con el objetivo de identificar las
dificultades dentro de las organizaciones. Loli en el 2006, sefala que “una
revision detallada de la literatura dice que es dificil encontrar una investigacion
suficiente, necesaria y clara para afirmar que un trabajador satisfecho sea
altamente productivo, por el contrario, en la practica es posible encontrar

trabajadores satisfechos y poco productivos” (pp. 16-74).

Contrastando este enunciado, Giraldo (2012) afirma que, las personas que se

sienten comprometidas con la organizacidon presentan mayor nivel de



desempeno y productividad ya que buscan no solamente el crecimiento
personal sino el de la empresa. Sus objetivos son parte de los de la empresa
en un sistema en donde se comparte el éxito y se es parte de un equipo
competitivo que participa activamente en la organizacién. De igual manera los
niveles de ausentismo disminuyen ya que las personas desean ser parte de las

actividades de la empresa y desean permanecer en ella (pp. 12-14).

El factor humano es quien genera resultados en las empresas; cuando los
colaboradores se sienten satisfechos con el ambiente en el que trabajan y las
oportunidades que les proporciona la organizacion aumenta su nivel de
compromiso y se sienten capaces de tomar sus propias decisiones, participar
en base a sus capacidades, fortalecer sus habilidades y conocimientos siendo
ellos quienes toman nuevas iniciativas en torno a los valores y cultura

organizacional (Rios, Téllez y Ferrer, 2010, parr.1).

Para las organizaciones es importante el vinculo que tienen los empleados con
su empresa, pues de esta manera garantizan un mejor desarrollo de la misma,
al tener personas que se involucren con los procesos, con un nivel de
estabilidad laboral que cubra las principales necesidades tanto del individuo
como de la empresa. Para el personal de talento humano, el compromiso
organizacional tiene que ver con la conducta y las actitudes que tienen los
empleados frente al clima y la cultura de la organizacion. Por ello, el
compromiso organizacional es un concepto que ha tomado fuerza dentro del
campo laboral actual y que centra su atencion en los vinculos que se generan
entre las personas y la organizacion en la que trabajan (Betanzos y Paz, 2007,
pp. 207-215).

Hoy las organizaciones estan en constante cambio, por lo cual es fundamental
generar un vinculo entre el colaborador y su empresa, que corresponde a un
mayor compromiso organizacional, que se relaciona con nuevas y mejores
practicas organizacionales (Tejada y Arias, 2005, pp. 295-309). Los
colaboradores ya no son vistos como recursos sino como parte fundamental de

la empresa, siendo este concepto la inspiracion para el proyecto de las mejores



empresas para trabajar en América (Rego y Souto, 2004, p. 81). Este proyecto
posee mucha fuerza en la actualidad en Latinoamérica y hoy las empresas se
preocupan por tener el mejor lugar en la lista. Ecuador por su parte ha formado
una nueva cultura para las empresas, preocupandose por sus empleados y por

mejorar SUS procesos.

Las empresas en Latinoamérica y alrededor del mundo buscan ser empresas
exitosas con capital humano extraordinario. El comportamiento organizacional
ha estudiado mucho sobre el compromiso organizacional, variable que ha
afectado directamente sobre la rotacién de sus colaboradores, y que mas alla
de la lealtad que pueden demostrar hacia su empresa y el clima organizacional
de la misma, como contribucién importante para el logro de objetivos de la
organizacion. Pero el compromiso organizacional no solamente esta
relacionado con el lugar de trabajo o el nivel de ausentismo, tiene que ver
especificamente con la relacion que tiene el individuo con su empresa, ya que
un colaborador comprometido esta satisfecho, ademas siente que tiene
participacion y esta involucrado en decisiones que lo afectan directamente
como miembro de su empresa. El reto de las organizaciones y de la gestidon
del talento humano es que el colaborador pueda comprometerse con los
objetivos organizacionales e integrarse completamente a ella (Edel, Garcia y
Casiano, 2007, pp. 54-57).

4.2.1 Definicion de Compromiso Organizacional y su desarrollo a través

del tiempo

El compromiso organizacional ha sido definido e investigado a través del
tiempo desde diferentes perspectivas. Beker, en 1960 explica que el concepto
de compromiso organizacional “contiene explicacién implicita de un mecanismo
de produccion de la conducta humana consistente”. Es decir, el compromiso
surge cuando una persona, por el mantenimiento de ciertos intereses,
permanece en una misma linea de actuacion” (pp. 32-35). Las personas

comprometidas sienten un vinculo importante hacia su empresa, manteniendo



una conducta distintiva, siendo participativa y activa con la organizacion,
generalmente esta conducta sigue una misma linea y no cambia en el tiempo

cuando existe compromiso organizacional.

El compromiso organizacional a lo largo del tiempo no sélo ha recibido atencién
de los analistas e investigadores sino también de los lideres de las empresas.
Posteriormente, Steers en 1977, explica la importancia del compromiso
organizacional, al ser un predictor de satisfaccion laboral y un indicador de
efectividad en las empresas y lo define como “la fuerza que identifica e
involucra a un individuo con su organizacidon y que se caracteriza por la
aceptacion de las metas y valores de la empresa, el deseo de esforzarse por la
organizacion y pertenecer a ella” (p. 46). Los lideres de las empresas se
preocupan por tener organizaciones que se consideren un excelente lugar para
trabajar; empresas que no solamente se preocupan por los resultados del
negocio, sino también por ser consideradas como excelentes por sus
colaboradores, siendo empresas confiables con trabajadores comprometidos

con su trabajo y la organizacién (Great Place to Work Institute, 2014).

Las empresas se han preocupado mucho mas por entender mejor el
compromiso organizacional y los “factores con mayor impacto en el
compromiso de los empleados” (Ruiz, 2013, pp. 67-69). También se han
interesado en el comportamiento de las personas dentro de las empresas. Una
revision tedrica realizada en la Universidad de Barcelona, sefnala la relacion
que existe entre compromiso organizacional y la actitud que muestran los
empleados hacia su empresa, derivandose de esta relacion “consecuencias
que son: el desempefio, la rotacion y el absentismo”. La revision concluye que
existe una relacion negativa entre estos tres elementos y el compromiso
organizacional, y ademas “la actitud de una persona no se traduce en un alto

rendimiento” (Gallardo y Traidé, s.f., pp. 1-8).

El compromiso organizacional es un término que ha tomado mayor importancia

en la actualidad y que ha sido investigado bajo diferentes perspectivas (Omar y
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Urteaga, 2008, pp. 353-356). En 1943, Allport defini6 el compromiso
organizacional “como el grado en que un empleado participa en su trabajo
teniendo en cuenta necesidades, prestigio, auto-respeto, autonomia vy
autoimagen” (Rocha y Bohrt, 2004, parr. 4). Posteriormente en 1965 lo definen
como “el grado en el que el desempefio del trabajo de una persona afecta a su
autoestima, en este concepto los autores consideran a la motivacién intrinseca
como uno de los factores importantes, esto ocasion6 una serie de discusiones
al respecto” (Rocha y Bohrt, 2004, parr.5).

El compromiso organizacional empieza a relacionar la persona con el lugar de
trabajo. Desde este punto de vista, el compromiso organizacional gira en torno
a la satisfaccién que siente la persona con respecto a las condiciones que el
lugar de trabajo le ofrece (Omar, Paris y Vaamonde, 2000, p. 29). Es entonces
cuando Meyer y Allen en 1991, definen el compromiso organizacional como “la
relacion que se define por el deseo, la necesidad y la obligacién de permanecer

en la organizacién” (Garcia e Ibarra, 2012, parr. 4).

Meyer y Allen proponen tres dimensiones del compromiso organizacional, que

se resumen en la siguiente tabla:

Tabla 1. Dimensiones del compromiso organizacional

Dimension Definicion Vinculo

Deseo de permanecer en la|Personas satisfechas con su trabajo,
Afectiva empresa por un vinculo|comprometidas y orgullosas de

emocional trabajar en su organizacion

Personas sienten que han invertido
Necesidad de permanecer en|
tiempo y esfuerzo dentro de la
Continuidad |la empresa por los beneficios y _
empresa, toman en cuenta reducidas
el salario _
oportunidades laborales

Obligacion de permanecer en|Personas comprometidas en un
Normativa la empresa, son de gran|sentido moral, creen adeudar algo o

niveles de lealtad y devocién por reciprocidad
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Para Meyer y Allen, el compromiso organizacional refiere especificamente al
vinculo de la persona con la organizacion con distintos factores de

diferenciacion para cada uno (Garcia e Ibarra, 2012, parr. 4).

Concluyendo entonces que, el estudio de compromiso organizacional es
trascendental para las empresas, ya que pueden conocer cuales son los
factores que influyen en el compromiso organizacional, su desempefio y su
productividad; resultando para la compafia una ventaja competitiva tener
colaboradores comprometidos con sus organizaciones (Chiang, et. al, 2010, pp.
90-92).

4.2.2 Las tres dimensiones del Compromiso Organizacional

Frente a las distintas definiciones del compromiso, la mayoria coinciden en que
se trata de una relacion que posee un individuo con su organizacion con
diferentes perspectivas. Una perspectiva social definida por las “inversiones”
realizadas por el individuo hacia su organizacién, creando un vinculo entre
estos dos y haciendo dificil la separacién del individuo al tener que sacrificar las
inversiones realizadas. Por otro lado la perspectiva psicoldgica, en donde el
individuo se siente identificado con su organizacién. La persona acepta los
valores y objetivos de la organizacion, pero ademas siente deseo de
permanecer en ella, con un alto rendimiento en beneficio de la misma. Y,
finalmente una “perspectiva de atribucién”, en donde el compromiso es definido
por la responsabilidad que tiene su trabajo y que adquiere el individuo como

una obligacion (Betanzos y Paz, 2007, pp. 207-208).

Los diversos estudios y conceptualizaciones del compromiso organizacional,
nos hace suponer que el concepto es claro y sus dimensiones han sido
definidas en su totalidad. Sin embargo, existen varias criticas y desacuerdos
en los distintos enfoques. El presente estudio tiene como objetivo describir las
dimensiones del compromiso organizacional y establecer cuales son los

factores mas importantes que lo determinan. Por lo antes mencionado esta
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investigacion se basa en el modelo descrito por Meyer y Allen, cuya
conceptualizacion destaca en qué dimensién el individuo se identifica con su

organizacion.

Meyer y Allen (1991) proponen un modelo de compromiso organizacional de

tres dimensiones:

Compromiso Afectivo: se da en aquellos trabajadores que estan en la
empresa porque quieren y desean hacerlo, porque entienden que es el
mejor lugar para trabajar. Se relaciona con el deseo del individuo de
permanecer en la organizacién por un vinculo emocional. Se refiere a los
lazos emocionales que tiene una persona con su organizacién, son
personas que estan satisfechas con su trabajo y se sienten

comprometidas y orgullosas de trabajar en su organizacion.

Compromiso de continuidad: se da en esos trabajadores que continuan
en una organizaciéon porque no tienen otra opcidon. Se refiere a necesidad
del individuo de permanecer en la organizacion por los beneficios y el
salario que percibe o porque considera que no encontrara otro trabajo. La
persona siente que ha invertido tiempo y esfuerzo dentro de la empresa,
por cuanto seria una pérdida dejar de trabajar en la organizacion y
ademas toma en cuenta las reducidas oportunidades que existen en el

exterior y por ende tiene mayor apego con la empresa.

Compromiso Normativo: se da en aquellos trabajadores que estan en la
organizacion porque creen que asi deben hacerlo. Se refiere a los
valores del individuo, son de gran importancia los niveles de lealtad y
devocion que demuestra un empleado hacia la organizacion. Las
personas se sienten comprometidas con la empresa en un sentido moral,

quiza porque creen adeudar algo o por reciprocidad.

De modo que, el compromiso se vincula con estas tres dimensiones, en donde

el individuo se siente comprometido e identificado con la empresa. Pero
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ademas, se siente satisfecho con su trabajo pues esta ligado tanto a sus
objetivos como a los de la empresa. Por tanto, las organizaciones deben
preocuparse por fomentar el compromiso organizacional de los colaboradores
para que se genere un sentido de pertenencia que promueva un clima y un
entorno adecuado de trabajo. Es ahi donde las personas pueden ser un gran
aporte para la empresa, adaptandose a los constantes cambios que hay en el

entorno.

En un estudio realizado en Argentina, se tomd6 una muestra de 429 empleados
a quienes se aplicd una encuesta, en la cual se utilizo la Escala de
Individualismo-Colectivismo y la de Compromiso Organizacional para explorar
las relaciones entre los valores individuales y el compromiso organizacional.
La muestra fue dividida en grupos para realizar la comparacion entre variables
y el analisis de correlacion entra las mismas. Los resultados demostraron que
existe mayor nivel de compromiso afectivo y normativo en los empleados de
sexo femenino y en aquellos que llevan mas tiempo en la empresa. Se puede
observar mayor nivel de compromiso normativo y de continuidad en los
empleados que representan a grandes empresas y quienes tienen cargos mas
altos. El estudio demostré que los grupos pequefios y los empleados que
tienden a tener mas interaccion social poseen un mayor nivel de compromiso
afectivo, mientras que aquellos que son mas individualistas poseen mayor nivel
de compromiso normativo y de continuidad (Omar y Urteaga, 2008, pp. 353-
372).

43 EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO

El compromiso organizacional esta en estrecha relacion con la contribucion del
talento humano e indudablemente es un predictor del desempefo
organizacional ya que representa desde una vision mas amplia la satisfaccion
laboral individual. Muchas veces los empleados se sienten insatisfechos con

su puesto de trabajo mas no con la organizacion. Es decir, se sienten
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identificados y orgullosos de su empresa y, mas aun tienen un cierto nivel de
compromiso con la organizacion, mas no con su trabajo diario o con su equipo
de trabajo. A estas personas en realidad no les gustan lo que hacen pero se
sienten bien al ser parte de una empresa reconocida. Por otro lado, cuando los
empleados se sienten insatisfechos tanto con su puesto como con la
organizacion consideran su salida y muchos de ellos buscan nuevas

oportunidades en otras empresas.

Para la organizacién y para las personas que manejan el talento humano es un
reto proporcionar herramientas utiles para que el personal permanezca en la
empresa, se sienta comprometido con los objetivos organizacionales y puedan
tener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo. Las probabilidades de que
los empleados permanezcan en la empresa aumentan cuando se sienten
identificados con la organizacion, ademas existe lealtad y vinculacién con su
lugar de trabajo. Los diversos estudios realizados sobre compromiso
organizacional, tienen en comun el vinculo que posee el individuo con su
organizacion, que tiene que ver con el nivel afectivo, los factores relacionados a
renunciar a una organizacion y la necesidad de permanecer en ella, tomando
en cuenta tres componentes fundamentales para el compromiso: la
identificacion, la membresia y la lealtad que poseen los colaboradores. Sin
embargo cuando esta relacion cambia, es decir, cuando su nivel de
insatisfaccion se extiende hacia su empresa, el colaborador puede
desvincularse de la misma, sumandose al nivel de rotacidn que ésta puede

tener.

Un estudio realizado a 26 empleados de una empresa privada de servicios,
demostrd que existen altos niveles de compromiso en sus empleados al
mostrar altos niveles de identificacion y lealtad, siendo un indicador de
sentimiento de pertenencia hacia la empresa y de igual manera al sentirse
comprometidos, los colaboradores estan integrados a la empresa y se sienten

parte de ella. Para la empresa demostré ser una ventaja competitiva, sin
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embargo no es un controlador de los niveles de ausentismo y rotacién para la
misma. (Rocha y Bohrt, 2004, parr. 10).

Hoy las empresas tienen nuevos y mejores modelos de administracion del
talento humano, se han implementado nuevas técnicas que permitan no
solamente tener un alto nivel de compromiso sino también un equipo sélido que
otorgue ventajas competitivas en el mercado. En el sector privado se puede
vivenciar estos procesos de mejor manera; el sector publico tiene una barrera
mas alta en cuanto a la mejora de sus procesos por las politicas y normas que
se manejan en las instituciones. Sin embargo, muchas de las empresas estan
trabajando para que la administracién del talento humano sea transparente y
puedan obtener mayores beneficios al cambiar antiguos modelos y técnicas
utilizadas. En la actualidad, por ejemplo, se esta utilizando el modelo de
gestion por resultados (GPR) que facilita la gestidon y la evaluacion de las
organizaciones del Estado; pero esta herramienta es de reciente aplicacion y
tiene como finalidad la mejora de los procesos y por supuesto, cumplir con las
estrategias del Plan Nacional del Buen Vivir que propone el estado ecuatoriano.
Sin embargo, todavia se estan implementando los procesos de mejora y se
estan dando varios cambios en este sector (Arcos, Alvarado, Villavicencio,

Lopez, Marchan, Soasti, Reyes y Davalos, 2011, pp. 20-39).

Poco a poco el compromiso organizacional adquiere fuerza y su analisis
adquiere importancia en las organizaciones por la necesidad de humanizar el
entorno del trabajo, dandole importancia al desarrollo humano y la mejora de la
calidad de vida, “siendo el empleado una pieza fundamental para la
organizacion, pues de él depende su prevalencia y su estabilidad” (Manas,
Salvador, Boada, Gonzalez y Agullé, 2007, pp. 395-397).

En la actualidad las organizaciones han ampliado su visién, reconociendo que
el recurso humano y los grupos de interés son de gran importancia para la
actuacion estratégica de la empresa. Las personas ya no son recursos, sino

asociados de las organizaciones, es decir, los empleados son “proveedores de
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conocimientos, habilidades, competencias, pero sobre todo constituyen el
capital intelectual de la organizacién”, los mismos que dan valor a la

organizacion y a la gestion del Talento Humano (Chiavenato, 2007, pp. 8-14).

Las personas son muy importantes para la empresa, ya que son el principal
aporte para el desarrollo de la misma. Visualizan a sus colaboradores como un
conjunto entre las habilidades intelectuales y las necesidades emocionales, que
proporcionan resultados reflejados en su desempefio y productividad. Las
empresas que gestionan el talento humano como un elemento fundamental
para su éxito profesional, desarrollan personas que hacen bien su trabajo y
contribuyen con su talento, entusiasmo y compromiso. Estas empresas
desarrollan un sentido de conexién con sus colaboradores y cumplen con
ciertas condiciones que permiten a la persona sentirse parte de ellas,
desarrollan no solamente trabajadores eficaces y eficientes, sino lideres

capaces de administrar a personas talentosas.

La vision de considerar a las personas como elemento fundamental para las
empresas, tiene que ver con el cambio cultural que han sufrido a través del
tiempo. Las empresas son vistas como un todo, por tanto si uno falla, todos
fallan. Por este motivo, buscan el crecimiento personal y profesional de sus
colaboradores, al ser un factor estratégico para el cambio organizacional, y el

éxito empresarial. (Lozano, 2007, pp. 147-154).

4.31 Los colaboradores: gestores principales del Compromiso

Organizacional

Las personas son quienes dan valor a la organizacion y son un elemento muy
importante, pues son quienes llevan a la empresa a ser mas competitiva en el
mercado. Un estudio realizado en Colombia, concluye que si bien en las
empresas es la gestién del talento humano un agregador de valor, todavia
existen limitaciones en cuanto a la autonomia y la falta de apoyo de los lideres

de las empresas, y ademas deben las empresas tener ciertas caracteristicas
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organizacionales para ser exitosas (Calderén, 2006, pp. 2-37). Como parte de
estas caracteristicas se busca que las empresas posean empleados
comprometidos y alineados a la estrategia de la organizacion, poniendo énfasis
en el compromiso que tienen las personas con su organizacion y los tipos de

gestion humana que poseen.

Bajo esta vision las empresas deben considerar al talento humano como un
factor importante, ya que son las personas un factor fundamental para el
cambio organizacional. Las empresas buscan trabajar con personas talentosas
que aporten al cumplimento de objetivos y el plan estratégico de la empresa.
“La doctora Dora Ramirez de Colman en su ponencia sobre el desarrollo del
talento como ventaja competitiva plantea que éste requiere de tres aspectos
basicos: capacidad, compromiso y accion”, mencionando que el compromiso es
el motor para que el empleado aporte a la compaiia y permanezca en ella
(Lozano, 2007, pp. 155-156).

En una investigacion realizada en una de las consultoras mas grandes del
mundo Accenture, las personas de recursos humanos fueron citadas como el
elemento que mas agregaba valor a la fuerza de trabajo de la organizacion.
Recursos Humanos es responsable de retener el talento humano en la
organizacion, garantizar las condiciones para que el empleado se adapte a la
organizacion y obtener el maximo de cada una de las personas, mejorando su

desempenio (Chiavenato, 2007, p. 25).

De modo que, talento humano en las organizaciones son responsables de que
el talento humano sea el elemento de mayor cuidado al ser el fundamental
gestor de compromiso. El talento humano es un recurso importante en
cualquier organizacién, siendo un recurso intangible que otorga valor a la
empresa y que impulsa a todas las actividades de la misma (Moreno, 2012, p.
59).
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Sin embargo, es importante mencionar que no son solamente son gestores de
compromiso sino de cambio en las organizaciones. Las empresas mas
grandes y muchas otras alrededor del mundo comprenden que al estar estas
en constante cambio, al ser un sistema dinamico, son las personas gestoras y
principales actores del cambio que se ha dado a lo largo del tiempo en las
organizaciones. Es decir, que son agentes capaces de desarrollar actitudes y
procesos que permiten a la organizacion interactuar de manera proactiva y
dinamica con los medios externos e internos. Al ser las empresas
‘organismos” en constante cambio, son las personas las que permiten este
proceso de transicion, son quienes participan activamente en la ejecucion de
procesos alineados a las estrategias de la empresa. Cabe afirmar que son los
lideres el principal referente y los responsables junto con Recursos Humanos
del desarrollo del talento humano, de la formacion de competencias, desarrollo
de procesos, creencias, valores, actitudes y funciones de los colaboradores
(Quirant y Ortega, 2006, pp. 54-56).

Las organizaciones integran a sus equipos talento humano para alcanzar con
ellos y mediante ellos los objetivos de la empresa, buscan personas proactivas,
que mediante su participacion eficiente dentro del sistema puedan alcanzar
tanto sus objetivos como los objetivos de la empresa. Por tanto la
administracion de recursos humanos, es fundamental en el logro de objetivos,
llevando a la empresa a ser mas competitiva en el mercado y a ser empresas

comprometidas con su trabajo (Chiavenato, 1999, pp. 7-9).

Esta vision considera a los colaboradores como principal aporte para la
organizacion, para su desarrollo y en si por su gran capacidad para crear valor
para la empresa en su necesidad por alcanzar el éxito. Son las personas
gestoras del cambio, del desarrollo pero sobre todo del compromiso
organizacional, pues son los representantes de las empresas, de su eficacia,
desarrollo y éxito. Por ello, las empresas de excelencia se preocupan por
retener a su personal y lograr junto con ellos sus objetivos ofreciendo mejores

practicas de gestién de recursos humanos obteniendo el maximo potencial de
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sus colaboradores. (Chiavenato, 1999, pp. 7-9). Asi también es importante
que las organizaciones y sus lideres se preocupen por las condiciones y las
necesidades que posee el talento humano pues son importantes para la
satisfaccion laboral y la identificaciéon de las personas con sus empresas. El
valor que se le da al capital humano trasciende en el valor que puede dar a la
organizacion en el mercado y su competitividad, al tener colaboradores
comprometidos con su trabajo, se tiene mayor eficacia y eficiencia, y se pueden
generar mejores modelos de gestion para alcanzar el objetivo final, el éxito de

las organizaciones.

44 LA SATISFACCION LABORAL Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

La importancia del compromiso organizacional gira en torno a las distintas
perspectivas que existen sobre esta variable y el valor que le han dado las
empresas en la actualidad. Conocer sobre el compromiso organizacional,
proporciona informacién importante para la empresa y aporta especialmente a
la direccidon de recursos humanos, contribuyendo al correcto analisis de la
motivacion y el deseo que tiene los empleados por permanecer en la misma
(Chiang, et. al, 2010, pp. 90-92). De esta forma, se relaciona al compromiso
organizacional con la satisfaccion laboral, como la actitud que tienen los
trabajadores hacia su organizaciéon, relacion que obtiene cada vez mayor
reconocimiento en la literatura sobre el comportamiento organizacional
(Dominguez, Ramirez y Garcia 2013, pp. 60-62). El conocimiento y el aporte
de cada persona son fundamentales para la empresa, sin embargo la
satisfaccion que siente el empleado en su lugar de trabajo, es la base

primordial para el compromiso organizacional.

De ahi surge la necesidad de comprender e investigar sobre la satisfaccion
laboral, y la necesidad de comprender la forma en la que los empleados se
comprometen son su empresa y la forma en la que las empresas pueden

mantener o aumentar su productividad, disminuyendo el nivel de ausentismo y
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rotacion dentro de las organizaciones. La satisfaccion laboral ha sido definida
bajo distintos componentes. Robbins (1998), define al compromiso
organizacional como “el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo” y explica que los colaboradores tienen una actitud positiva o negativa
hacia su trabajo segun el nivel de satisfaccion que poseen. Ademas, afade
que “la satisfaccion laboral se determina por las condiciones del trabajo, los
colegas, las recompensas y lo estimulante que este pueda ser” (Robbins, 1998,
p. 36).

La satisfaccién laboral a lo largo del tiempo y en una definicion mas actual, se
ha estudiado como la actitud que tiene el trabajador hacia su organizacion. Los
colaboradores en su permanencia en la organizacion comparan sus
expectativas frente a lo que en realidad poseen e incluso frente a lo que
desearian poseer. Un colaborador se mostrara insatisfecho si considera estar
en desventaja con sus pares o0 si considera tenia mejores condiciones en su

antiguo trabajo.

La satisfaccion laboral y la importancia del compromiso organizacional, se ha
visto reflejada en los varios estudios que se han hecho a lo largo del tiempo,
algunos lo han relacionado con otras variables y otros han hecho una extensa
revision bibliografica para responder qué factores contribuyen al compromiso
organizacional, qué tipos de compromiso existen y en general se busca
conceptualizar el compromiso organizacional como tal (Ruiz, 2013, pp. 67-86).
Un estudio realizado en el ambito hotelero espanol, concluy6é que “los factores
analizados los que tienen mayor correlacion con el compromiso organizacional
son: comunicacion interna, interés de la direccion, entrenamiento y conciliacidon
entre el trabajo y la familia” (Ruiz, 2013, pp. 67-86). En el analisis realizado en
201 hoteles se sefala que muchos de los empleados tienen un vinculo
emocional con sus organizaciones, motivo por el cual presentan un mayor nivel
de motivacion y demuestran que existe una relacion positiva entre el

compromiso organizacional y las variables antes mencionadas.
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La satisfaccion por tanto, puede ser un elemento predictivo en la conducta del
individuo y en cémo se siente comprometido con su organizacion (Bonillo y
Nieto, 2002, pp. 189-194). La satisfaccion laboral debe abarcar distintas
variables, tales como la remuneracién, las funciones que realiza cada
colaborador, la seguridad, las condiciones de trabajo, las relaciones
interpersonales, los beneficios, entre otros. Estas variables tienen que ver con
caracteristicas tanto personales como organizacionales, que influyen en el
clima organizacional de la empresa y por supuesto también, en el desempefio
de los colaboradores. Un factor importante en el ambito laboral, es la
motivacidon que sienten los colaboradores dentro de su organizacion, que
influye directamente en el desempefio de las personas y en como se sienten
respecto a su rendimiento y las recompensan que poseen, ya sean estos
monetarios o no monetarios. Es decir, que la satisfaccion laboral es un factor
importante en la gestiobn de recursos humanos, considerando que los
trabajadores que poseen mayor satisfaccion laboral son mas productivos
(Sanchez, Sanchez, Cruz y Sanchez, 2014, pp. 537-539).

En un estudio realizado en Barcelona, que habla sobre la motivacion,
satisfaccion y vinculacion de los empleados como tema de preocupacion en las
empresas, demuestra que, las personas jovenes tienen mayor predisposicidon
frente a los cambios que se dan en las empresas, sin embargo son quienes
presentan mayor nivel de insatisfaccion en su organizacion, siendo el ciclo vital
un factor importante en la satisfaccion de los colaboradores. A medida que
aumenta la edad y el salario, esta percepcion cambia, tomando en cuenta que
existe también una disminucion en la percepcion de empleabilidad en las

personas mas adultas (Sanchez, 2008, p. 17).

Tomando como antecedentes del compromiso organizacional: la satisfaccion
laboral, la satisfaccion por la vida y el bienestar psicolégico, un estudio
cualitativo, realizado a 697 empleados de la Administracion publica espanola,
conformado por: operarios, operarios cualificados, administrativos,

profesionales técnicos y directivos, demostré que “la mayor influencia se
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produce en la satisfaccion laboral, seguido de la satisfaccion por la vida y
bienestar psicolégico. Mas aun, resaltamos el impacto que tiene el trabajo
dinamico en la decision del empleado de comprometerse con la entidad”. Es
decir, que los empleados se comprometen con su organizacién cuando se
sienten contentos con la misma, asi como también quienes se encuentran
satisfechos con el trabajo que realizan, siendo el nivel la dimension afectiva la

de mayor nivel en este estudio. (Manas, et. al, 2007, 395-400).

4.5 EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL COMO UNA ACTITUD HACIA
EL TRABAJO

El compromiso organizacional va mas alla del sentimiento de lealtad que puede
sentir un colaborador hacia su empresa, también tiene una estrecha relacién
con el logro de metas, objetivos y un aporte positivo para la organizacion. El
vinculo que mantienen las personas con la empresa puede predecir un mejor
desempefio y un mayor involucramiento con los procesos de la empresa, que
permite el desarrollo tanto de la persona como de la empresa. Ademas en
varios estudios relacionan el compromiso organizacional con la disminucion de
la rotacion y un bajo nivel de ausentismo. En conclusion una empresa con
mayor compromiso organizacional tiene mayor nivel de productividad (Edel,
Garcia y Casiano, 2007, pp. 2-95).

Sin embargo, las organizaciones en su constante busqueda por tener un mayor
nivel de compromiso organizacional y de ser empresas competitivas en el
mercado, todavia poseen deficiencias en cuanto al modelo a seguir. Muchas
empresas a pesar de que se han hecho un importante acercamiento para la
mejora de procesos, clima laboral, compromiso, y otros, no han logrado tener
los mejores resultados. Por otro lado, los modelos ya existentes que han sido
replicados en las empresas no han tenido el éxito esperado, y las validaciones
externas que se han encontrado en las investigaciones permanecen en duda
(Steers, 1977, p. 46).
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Las organizaciones estan expuestas a grandes cambios y todos los dias se
enfrentan a nuevos retos. Para lo cual, es fundamental que las personas estén
comprometidas con las metas y objetivos de sus organizaciones. De igual
manera son los lideres los que tienen que guiar el cambio y buscar las mejores
herramientas para hacerlo. Es por esta razon que, si se analizan varios
ambitos del campo laboral, se encontrara algunas razones por las cuales los
empleados se sienten comprometidos con la empresa en la que trabajan.
Mucho depende de la percepcion de las organizaciones y de los individuos
también, de como se perciben a si mismos dentro de la empresa y a la
organizacion como tal. Varios estudios que se han realizado en Latinoamérica
en grandes y pequefias empresas, demuestran que son varios factores los que
influyen en el compromiso organizacional. Asi por ejemplo, el significado, la
competencia, la autodeterminacion y el impacto en relacién con el compromiso
(Giraldo, 2012, p. 14)

Pero no solamente se toma en cuenta la percepcion de la empresa y el
colaborador, sino también los cambios que estas tienen a lo largo del tiempo.
Las empresas actuales han logrado un cambio fundamental en la historia
empresarial, ya no son las empresas de antes en donde los empleados
trabajaban por compromiso moral, se sentian reprimidos y hasta cierto punto
esclavos de su propio trabajo. Hoy, las organizaciones han adoptado una
vision y un pensamiento diferente; buscan el éxito empresarial pero
comprenden que son los colaboradores los principales actores. Los directivos
se encargan de que cada individuo tenga claras las metas y objetivos
principales de la organizacibn de modo que sus metas individuales estén
acordes a ellas. Pero ademas, se preocupan por el individuo en su totalidad
pues empleados satisfechos son empleados comprometidos y con mejor
desempefio (Mafas, et al., 2007, 395-400).

Para un individuo el compromiso puede ser determinado por la percepcion que
tiene de si mismo y su relacién con la organizacion. El desempeio y la

permanencia de las personas aumentan cuando sienten que la empresa se
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preocupa por ellas y les brinda apoyo. Asi también cuando sienten que poseen
beneficios que otras no poseen y un aspecto también muy importante, el
reconocimiento. Por tanto una persona comprometida, ya sea con uno o varios
aspectos de su organizacion, posee mayor sentido de pertenencia, mayor
rendimiento y menor ausentismo, siendo una ventaja competitiva para las

empresas en el mercado (Arias, 2001, pp. 5-8).

4.6 EL COMPROMISO PERSONAL HACIA LA ORGANIZACION

Actualmente los paises subdesarrollados cuentan con una desventaja muy
grande al no proporcionar herramientas e inversiones para el conocimiento
cientifico, motivo por el cual los paises latinoamericanos especialmente, deben
competir en el mundo empresarial en distintas condiciones. Sin embargo, son
paises que cuentan con una ventaja competitiva diferente al contar con una
gran cantidad de personas que trabajan para mano de obra, que representa
para las empresas un factor significativo dentro de los resultados
organizacionales. No obstante, es importante mencionar que no precisamente
son empleados comprometidos con sus organizaciones, ya que para lograr
empleados comprometidos se debe cultivar su conocimiento sino también su
condicion humana. Es por eso que es a las empresas les interesa conocer no
solamente el grado de compromiso que tienen sus colaboradores, mas aun,
cuales son los factores que influyen en el compromiso organizacional. Si antes
las organizaciones no ponian mayor importancia en este aspecto, hoy se
preocupan por elevarlo. De alli precisamente se deriva el cuestionamiento, de
cdmo alcanzar mayor compromiso en sus colaboradores y de acuerdo a qué

tipo se debe alcanzar (Arias, 2001, pp. 6-8).

Existe un motivo de preocupacion para las empresas y para la Psicologia
Organizacional, pues existe una percepcion de inseguridad en los
colaboradores en cuanto a su sentido de pertenencia y el grado de compromiso
que tiene hacia su organizacion. Para el estudio del compromiso

organizacional se parte del enfoque socioconstruccionista, en el cual los
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individuos pertenecen a un sistema y una cultura, motivo por el cual el
compromiso organizacional no se puede estudiar sin tomar en cuenta el
contexto en el que se desarrolla las empresas y la cultura de cada una de ellas
(Peralta, Santofimio y Segura, 2007, pp. 83-85).

Las empresas y sus lideres son los responsables de entender el elemento
sociocultural de las organizaciones, eso implica comprender la relacion del
individuo con su entorno, sus actitudes, sus expectativas y las aspiraciones que
poseen. Un aspecto muy importante a tomar en cuenta es el bienestar de los
empleados, pues para el compromiso organizacional son componentes
importantes: la relacién que tiene el colaborador con su trabajo, las condiciones
internas de la empresa, los resultados econdémicos y por supuesto la
satisfaccion de sus clientes. Para lograr el estado de bienestar de un
colaborador es importante trabajar en los factores estructurales y funcionales
de la organizacion, como en el estilo de direccion, la comunicacion, el sistema
de compensacion, los beneficios, las practicas de gestion humana, entre otros,
fundamentales para la construccién de una cultura organizacional y para la
creacion del bienestar laboral. Se ha demostrado que una cultura orientada
hacia el bienestar y la satisfaccion laboral tiene una relacion directa con el
compromiso Yy la estabilidad laboral (Calderén, Murillo y Torres, 2003, pp. 109-
112).

4.7 EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN RELACION CON EL COMPROMISO

El clima organizacional tiene que ver con la percepcidon que tienen los
colaboradores sobre su organizacion, considerando a la misma como un todo,
por medio de la cual los colaboradores dan un significado a todas las practicas,
politicas y procedimientos de la empresa a través de la percepcidén que tienen
sobre varios atributos organizacionales (Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996,
p. 329). El clima organizacional hace referencia a una serie de aspectos sobre
el ambiente organizacional, y la forma en la que la percepcion que tienen los

colaboradores influye sobre sus comportamientos y actitudes. Asimismo, tiene
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una relacion directa con la cultura organizacional de la organizacién, es decir
con la filosofia, valores, creencias que esta posee, siendo parte de la definicion
que posee la organizacion sobre el clima organizacional. El liderazgo y los
procesos de comunicacion poseen un papel importante en la medicion de estas
dos variables, siendo los lideres los principales responsables de facilitar la

alineacion entre clima y cultura (Uribe, Péreza y Garcia, 2014, pp. 448-449).

Por tanto, el papel del clima organizacional es saber si un comportamiento
resulta o no adecuado para la organizacion, por este motivo cuando se hace
una investigacién en las empresas hay individuos que creen que su empresa
valora sus ideas, y ademas reciben recursos para innovacion, crecimiento y
desarrollo, obteniendo como resultado colaboradores mas satisfechos y con un
mejor desempefo. Algunos analisis sobre el papel del clima muestran su
relacion con el compromiso organizacional y el desempefio. Los empleados
con altos niveles de compromiso actuan de manera consecuente con los
objetivos de la organizacién. Ademas el vinculo que tienen los colaboradores
con las empresas, se relaciona significativamente en las conductas de
compartir conocimiento, realizar esfuerzos y en la relacibn con sus
compafneros. En un estudio en Espafia se observo que el compromiso afectivo
se relaciona con el compartir, y al mismo tiempo es un factor “mediador entre

las practicas de recursos humanos” (Tormo y Osca, 2011, pp. 214-215).

El clima organizacional en una institucion proporciona informacion importante
sobre valores, actitudes, creencias que buscan un mejoramiento continuo de
las organizaciones, siendo fundamental para la investigacion y un factor
importante de cambio en las empresas y personas, pues constituye una ventaja
competitiva en el mercado. Por tanto, resulta para las empresas transcendente
conocer cuales son los factores sobre los cuales se puede influir para mejorar
el clima y compromiso organizacional en las empresas, ya que los altos niveles
de compromiso en los colaboradores demuestran ser una ventaja competitiva
al ser una fuente de innovacién, emprendimiento, pro actividad, responsabilidad

y crucial en la toma de decisiones (Edel, Garcia y Casiano, 2007, pp. 21-24).
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Entonces, el clima organizacional no solamente es un determinante clave para
la vida organizacional de la empresa, sino que ademas es significativo para la
productividad y competividad de la misma. Las empresas en la actualidad
buscan mejorar sus procesos a través de la optimizacion de recursos, mejora
de capacidades, competencias, resultados y, sobre todo desarrollo, evolucion y
adaptacién al cambio. Por otro lado, influye en la motivacion y satisfaccion de
los colaboradores siendo una de los factores reguladores del desempefio, pues
tiene un impacto directo en su comportamiento, y este a su vez sobre el grado
de compromiso que tiene el colaborador hacia su empresa (Arriola, Salas y
Bernabé, 2011, pp. 114-115).

El clima organizacional se relaciona con varios aspectos de la vida
organizacional, pues representa una cantidad de dimensiones y atributos
sustanciales para las empresas, que identifican a la misma. Son vitales para
reconocer la cultura organizacional y para medir parametros como el
compromiso de sus colaboradores. Se puede observar en campo que muchas
de las empresas grandes son referentes importantes en sus paises, pues
cuantitativamente son empresas que demuestran desarrollo, cambio y que se
preocupan constantemente por mejorar su procesos. Sin embargo, se ha visto
que hay una deficiencia en algunas de estas organizaciones en cuanto a la
medicion de compromiso que posee la gente. Se puede evidenciar en estas
empresas que las personas estan comprometidas con sus empresas, ademas
estan orgullosos de trabajar en sus empresas, pero no se sienten orgullosos y
satisfechos con sus equipos de trabajo. Una empresa grande que demuestra
tener un buen clima laboral, no necesariamente demuestra tener empleados
comprometidos, muchas personas aun sienten la necesidad de mejorar en
ciertos aspectos como las relaciones interpersonales, relaciones con la
autoridad, factores de seguridad e incluso motivacionales. Entonces, las
empresas no solamente buscan mejorar y ser competitivos en el mercado,
buscan solidificar a través de ciertos factores como el clima, cultura y otros
pero sobre todo, el nivel de compromiso, reduciendo sus indices de rotacién en

las empresas, permitiendo a los colaboradores hacer sentido su realidad,
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teniendo impacto directo en su comportamiento. (Arriola, Salas y Bernabé,
2011, pp. 115-117). EIl clima organizacional se relaciona con el sentido de
pertenencia que poseen los colaboradores con su empresa y mas alla con los
comportamientos que poseen de acuerdo a la cultura que estas poseen, tienen
que ver con el grado de pertenencia que poseen hacia el grupo organizacional.
Colaboradores que estan satisfechos y alineados con la empresa, cultura y
clima, son colaboradores comprometidos que aportaran en mayor grado a su

trabajo y al grupo social al que pertenecen.

4.8 IDENTIFICACION ORGANIZACIONAL

La Identificacion Organizacional es considerada como una forma de
identificaciéon social en la cual el individuo estd atado a un sentido de
pertenencia a ciertos grupos sociales, que influye en las conductas que poseen
los grupos frente a la obtencidn de objetivos. La identificacion organizacional
involucra cierto grado de motivacion y compromiso hacia la organizacion para
lograr objetivos y metas comunes. Las personas que se sienten identificadas
con su organizacion y sienten que son parte de un grupo social, poseen una
conducta proactiva y de iniciativa, siendo positiva para la organizacion. Son
colaboradores que asumen riesgos, que son innovadores y que agregan valor a
la compania. Por el contrario, aquellas personas que no se identifican con su
organizacion, son personas que con dificultad llegaran mas alla de las
directrices que posee su trabajo, sin dar mayor valor a su trabajo y a su
empresa. En un estudio realizado a 618 trabajadores de diferentes empresas
tanto publicas como privadas, con el objetivo de analizar la influencia de la
identificacion con el desarrollo de la conducta “intraemprendedora”, se confirmo
que el papel de la identificacidn organizacional tiene relacion directa con la
conducta de los colaboradores y ciertos factores organizacionales con una
influencia positiva en las mismas (Morianoa, Topa, Valeroa y Lévyb, 2009, 277-
287).
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La identificacion organizacional también esta considerada como un vinculo
psicolégico que tienen los colaboradores con su organizacion por diferentes
razones. Se puede describir como una actitud basada en creencias,
sentimientos y conductas del individuo que, al mismo tiempo son el resultado
del compromiso que tienen los colaboradores con su organizacién y un
indicador del compromiso organizacional que poseen. La identificacion
organizacional en un concepto que posee cuatro dimensiones: valor, afecto,
cambio y necesidad. EI valor y el afecto componen el compromiso
organizacional individual, mientras que el cambio y la necesidad componen un
compromiso instrumental. Por tanto, la identificacion organizacional tiene que
ver con los tipos de compromiso relacionando sus cuatro dimensiones. El
compromiso afectivo, relacionado con el vinculo que tiene el colaborador con
su organizacién, como resultado de sus necesidades y, cuando éste esta
presente significa que hay mas que solamente un contrato entre estas dos. El
compromiso de valor esta relacionado con el reconocimiento de objetivos vy
valores entre el individuo y la organizacion. Los colaboradores aceptan los
objetivos y los valores de la organizacion porque son vistos en congruencia
consigo mismos. El compromiso instrumental esta relacionado con las
recompensas que el individuo espera de la organizacion. Y, es importante
diferenciar en enlace entre la necesidad y el cambio, ya que estos estimulan
distintos comportamientos hacia la organizacion. La necesidad implica un
vinculo mas débil ya que esta centrado uUnicamente en una forma de
supervivencia, al pensar que no hay otra fuente de trabajo para el colaborador.
Por otro lado, se basa en compensaciones y retribuciones recibidas de la
organizacion. Estudios demuestran que el compromiso afectivo y la
identificacion organizacién tienen una fuerte relacion y que interactua el uno

con el otro dentro de la organizacion (Romeo, Berger, Yépez y Guardia, 2011,
pp. 1-2).
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5. PREGUNTAS DIRECTRICES

5.1 COMPROMISO AFECTIVO

¢, Cual es la principal motivacion de los colaboradores para permanecer en la

empresa?

¢, Cuadles son las razones mas importantes por la que un colaborador se siente

orgulloso de su empresa y parte de ella?

5.2 COMPROMISO DE CONTINUIDAD

¢, Cual es la percepcidén que poseen los colaboradores sobre la empresa, y los

beneficios de la misma?

¢, Cual es la opinion de los colaboradores con respecto a las condiciones y

oportunidades que tienen dentro del ambito laboral?

5.3 COMPROMISO NORMATIVO

¢,Cual es la percepcion que tienen los colaboradores sobre las

responsabilidades y obligaciones que poseen con la empresa?

¢, Cual es la percepcion que poseen los colaboradores respecto al trabajo y

esfuerzo que realizan?
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6. METODO

6.1 TIPO DE DISENO Y ENFOQUE

6.1.1 Diseno

Esta investigacion es de corte transversal, cualitativa descriptiva, que busca
determinar qué factores determinan el compromiso organizacional en el area

administrativa en una empresa privada de la ciudad de Quito.

Para esta investigacion se utilizara un analisis de contenido con un disefio
fenomenoldgico, el mismo que esta enfocado en las experiencias individuales
de los participantes. Bogden y Biklen (citados en Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010, p. 515) senalan que, “el disefio fenomenoldgico pretende
reconocer las percepciones de las personas y el significado de un fenémeno o
experiencia”. De acuerdo a esta premisa el estudio esta enfocado a
comprender qué factores determinan el compromiso organizacional que existe
en una empresa, mediante una entrevista semi-estructurada que permitira la

recoleccion de los datos necesarios para el analisis.

6.1.2 Enfoque

Cualitativo

Para esta investigacion se utilizara un enfoque cualitativo, pues se posee
informacion previa sobre el tema y no se desea encontrar una verdad sino
investigar y analizar a profundidad el tema (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2010, p. 515). Para lo cual, se toma en cuenta varias perspectivas de las
personas dentro de la empresa comprendiendo el compromiso organizacional
con base en sus tres dimensiones (afectiva, en continuidad y normativa). La

investigacion cualitativa posee una “visidn holistica (sistematica, amplia e
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integrada) del contexto objeto de estudio, sus légicas, sus ordenaciones y sus

normas explicitas e implicitas” (Alvarez, 2003, p. 8).

6.2 MUESTRA/PARTICIPANTES

Fase 1: Cualitativa

El universo poblacional se encuentra constituido por 600 personas quienes
trabajan en el area administrativa de la ciudad de Quito. Para la presente
investigacion se ha tomado un grupo de 30 personas (hombres y mujeres) del
area administrativa con edades entre 23 y 63 afios que trabajan unicamente en

la ciudad de Quito.

Se ha tomado colaboradores unicamente del area administrativa porque son
ellos quienes representan a la empresa y es el area de mayor interés para el

Vicepresidente de la misma.

Fase 2: Cuantitativa

El universo poblacional a estudiar, se encuentra constituido por 600
colaboradores que trabajan en la ciudad de Quito. Para la presente
investigacion se tomara una muestra no probabilistica comprendida por 168
personas (hombres y mujeres), que trabajan en el area administrativa y que se

encuentran en la ciudad de Quito.

Se tomdé la muestra del area administrativa porque son ellos quienes
representan a la empresa, siendo el area de mayor interés para el
Vicepresidente de la misma. La muestra fue tomada unicamente en la ciudad

de Quito por motivos de viabilidad.
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6.2.1 Criterios de Inclusién y Exclusién

Tabla 2. Criterios de Inclusiéon y Exclusidén
CRITERIOS DE INCLUSION CRITERIOS DE EXCLUSION

Colaboradores que se encuentren

. ] o . Colaboradores que presenten algun
trabajando en el area administrativa de la| _ _ ) _
tipo de discapacidad diagnosticada.
empresa.

Hombres y mujeres que estén trabajando
Colaboradoras que se encuentren en
mas de 1 afo en la empresa y que se _
. . periodo de maternidad.
encuentran en la ciudad de Quito.

6.3 RECOLECCION DE DATOS

Para realizar el estudio se ha hecho un contacto previo con el Vicepresidente
de la Compainia, quien procedidé a emitir una carta de autorizacion para poder

realizar la investigacion dentro de la empresa.

Una vez obtenida la autorizacion se inicié el proceso de recoleccion de datos.
Para la recoleccion de datos se realizaron entrevistas con preguntas abiertas y
encuestas con preguntas tipo Likert, las mismas que fueron entregadas a los
colaboradores de la empresa sin control y tiempo alguno para su contestacion.
Previo a las entrevistas y entrega del cuestionario se explicé a los
colaboradores los objetivos de la investigacion y se especificd es de caracter
confidencial. La participacion fue voluntaria y andénima para todos los

participantes.

Fase 1: Cualitativa

Se realizaron entrevistas a un grupo de colaboradores, las mismas que se
desarrollaron en un contexto conversacional, enfocado en las experiencias
individuales de los participantes (Coolican citado en Giraldo 2012, p. 57), con
preguntas abiertas que facilitaron a los colaboradores exponer sus opiniones

claramente y obtener toda la informacioén necesaria para el analisis.
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Las encuestas se realizaron dentro del lugar de trabajo y en horario laboral,
durante este tiempo logré recolectar informacién importante para la

investigacion y se pudo también observar el ambiente de trabajo diario.

Fase 2: Cuantitativa

Tomando la muestra de 168 colaboradores (28% de la poblacién), se disefié un
cuestionario en base al cuestionario de Ellen y Meyer, correspondiente a la
base tedrica, que describe las tres dimensiones de compromiso organizacional:
afectivo, normativo y de continuidad. Adicionalmente, se tomé en cuenta el
estudio de clima organizacional realizado en la empresa cuyos resultados
fueron importantes al investigar el compromiso organizacional en la empresa.
Se cred un cuestionario previo para una muestra piloto, quienes fueron parte
fundamental en la correccién de la misma. EI cuestionario consta de 20
preguntas, con cinco respuestas valoradas con una escala de Likert, con los
siguientes items de valoracion: totalmente de acuerdo=5, de acuerdo=4,
indeciso=3, en desacuerdo=2, totalmente en desacuerdo=1. El numero de
preguntas fue determinado considerando las tres dimensiones de compromiso
organizacional relacionandolo con ciertos factores demograficos como la edad,
sexo, nivel de educacién, cargo y antigiedad. EIl cuestionario fue dividido y
codificado a través de tres escalas: afectivo (9 items), normativo (3 items) y de
continuidad (8 items). Cada item fue determinado en relacién a la poblacién y

los factores mas importantes a considerar.

6.4 PROCEDIMIENTO

En primera instancia se realiz6 una observacion, es decir, se tuvo contacto con
los colaboradores dentro de su area de trabajo, en su ambiente cotidiano.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 412), mencionan que la
observacion cualitativa tiene gran importancia ya que implica tener un papel
activo, poniendo atencion a los detalles, sucesos, eventos o interacciones al

momento de tener contacto con los participantes. Ademas la observacion tiene
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varios propésitos: explorar ambientes y contextos, comprender los vinculos que

existen entre las personas, identificar problemas y también generar hipotesis.

La observacién estuvo acompanada de encuestas y una pequefa entrevista
introductoria en donde se dio a conocer el motivo de la entrevista y datos
generales del entrevistado. Las entrevistas nos proveen informacién cualitativa

importante para el estudio.

Posteriormente, se proporcioné a la muestra, un cuestionario individual con
preguntas de tipo Likert, las mismas que fueron agrupadas y codificadas de
acuerdo a las tres dimensiones del compromiso organizacional: compromiso
afectivo, compromiso normativo y de continuidad. Consecutivamente las
preguntas agrupadas fueron ponderadas a un valor numérico representativo

para su analisis cuantitativo.

6.4.1 Descripcion y Parametros

La investigacion posee un enfoque cualitativo, para el cual se tomé en cuenta
las distintas perspectivas y opiniones de las personas dentro de la empresa
para poder comprender los diferentes factores determinantes para el
compromiso organizacional y su analisis de acuerdo a las tres dimensiones

conceptualizadas por Ellen y Meyer.

Al realizar la recoleccién de datos, se consideré importante considerar una
muestra cuantitativa, representativa para agregar mayor valor a la
investigacion. El universo tomado para el estudio se encuentra constituido por

600 personas, las mismas que se encuentran trabajando en la ciudad de Quito.

Para la investigacion se ha tomado 168 personas (hombres y mujeres), del
area administrativa, con edades entre 23 y 63 afios que se trabajan en la

ciudad de Quito y que se encuentran distribuidas de la siguiente manera:
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Tabla 3. Factores sociodemograficos

Muestra = Colaboradores = 168

N° Porcentaje

Sexo
Femenino 78 46,43
Masculino 90 53,57
Edad
Rango 1: 23-33 afnos 79 47,02
Rango 2: 34-43 anos 61 36,31
Rango 3: 44-53 anos 26 15,48
Rango 4: 54-63 anos 2 1,19
Nivel de Educacion
Bachiller 28 16,67
Universitario 118 70,24
Especializacion 22 13,1
Cargo
Mandos bajos 128 76,19
Mandos medios 33 19,64
Mandos altos 1 0,6
Antigiiedad
Entre 1-3 anos 75 44 .64
Entre 3-5 anos 21 12,5
Entre 5-10 afios 33 19,64
Mas de 10 anos 39 23,21

Tomado de Cuestionario Compromiso Organizacional

La investigacion se la realizé en una empresa privada de la ciudad de Quito,
para la cual se tomé en cuenta el universo poblacional de 600 colaboradores
que conforman el area administrativa, con una muestra no probabilistica de 168
personas, integrada por 78 mujeres y 90 hombres. La edad de los
encuestados promedio es de 33 anos, tomando en cuenta un rango entre 23 y
63 anos. El nivel de educacion de la mayoria de los colaboradores es
universitario (118 colaboradores) y existe una poblacién minima de bachilleres

y especializados. EL rango de cargo con mayor frecuencia esta en mandos
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bajos, siendo esta mayoria la mas participativa en esta investigacion. La
antigiedad promedio de los colaboradores esta entre 1-3 afios (75
colaboradores) y, aunque existe un nivel del 10 por ciento de rotacion anual en
la organizacion (considerado como bajo), la mayor poblacién se encuentra en
este rango, seguido de quienes trabajan mas de 10 afios en la organizacién (39

colaboradores).

6.5 ANALISIS DE DATOS

6.5.1 Analisis cualitativo

De acuerdo con el objetivo general de la investigacién, el analisis de la
informacion de las entrevistas se categorizé la manera en que identifican el
compromiso organizacional los colaboradores, mediante dos tipos una via y
doble via. Posteriormente se categorizé de acuerdo a la mayor cantidad de
respuestas por los principales factores a reconocer en el compromiso
organizacional, siendo los mas importantes y destacados, la filosofia y valores
de la empresa, oportunidades, responsabilidades y los objetivos y metas
organizaciones, para el cual se ha realizado una tabla de resumen (Tabla 4)
con algunas de las narraciones de los colaboradores para el analisis

respectivo.



Tabla 4. Resumen Encuestas de Compromiso Organizacional

Compromiso
Organizacional

Una via

"Sentirme comprometido con la compafiia es
apoyar en todo lo que me necesiten sabiendo
que de midependen otras areas de trabajo"

"El compromiso no es obligatorio, cada

persona se compromete con la empresa

obteniendo un equilibrio sin mezclar lo
personal con lo laboral para poder cumplir

"Estoy comprometido con la empresa, realizando
bien mi trabajo, cumpliendo con la filosofia y
valores de la organizacion"

Filosofia y valores

"Compromiso es sentirse parte de un todo, de los
valores, procedimientos y todo por lo cual tu
manera de actuar en la labores diarias se identifica
con ello"

con las responsabilidades de la empresa”

"Compromiso es identificarme con la
organizacion, ser parte de ellay aportar para
su desarrollo"

"Compromiso es brindar oportunidades de mejora
para la empresa"

Oportunidades

"Estoy comprometido en cuanto laempresa me
abre las puertas para el crecimiento profesional y
personal para aprendery aportar con lo que puedo"

Doble via

"Compromiso es ponerme la camisetay dar
todo para que dia a dia la empresa siga
creciendo, buscando mejoras en los procesos
siendo mas eficiente y eficaz mientras que lo
que espero de la empresa es estabilidad y un
buen ambiente de trabajo"

Responsabilidades

"Las personas que integran la organizacién deben
estar comprometidas con sus funciones, cada
persona hace la organizacion"

"Compromiso es hacer bien las cosas, sin necesidad
de que nadie te diga que hacer"

"Estoy comprometido con la empresa por lo
gue representa en mi vida, por las
ensefianzas que tengo a diario y por lo cual
trato de retribuirlo con mi mayor esfuerzo"

"Es de parte y parte, la organizacion debe
estar comprometida con los colaboradores,
asi como los colaboradores con su
organizacion"

Objetivos y metas
organizacionales

"Compromiso organizacional se refiere ala manera
en la que me identifico con los objetivos de la
empresay cémo relaciono mi éxito y logros con el
éxito de laempresa"

"Mi compromiso es apoyar con mi trabajo parala
consecucion de las metas propuestas y el
crecimiento tanto mio como profesional, como de
la empresa en el mercado"

"Es tener todos un mismo objetivo, una misma
visién y oportunidades de mejora"

"Cada uno hace su parte parallegar ala meta"

Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional

8¢
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Tomado como referencia las tres dimensiones de compromiso organizacional

se evidenciaron las siguientes caracteristicas:

Afectivo

e Deseo de contribuir con la organizacion en el alcance de metas y
objetivos

¢ |dentificacion con la filosofia y valores de la organizacién

e Deseo de alcanzar sus propias metas y objetivos

e Comprometerse con el mejoramiento de procesos

¢ Alineacion de objetivos personales con los de la organizacion

e Deseo de participacion en el desarrollo de la empresa

e Sentido de pertenencia e identificacion con la organizacion

e Deseo de crecimiento personal y profesional

Normativo
e No se demostraron evidencias sobre la dimension de compromiso

normativo

De continuidad
e Estabilidad Laboral
e Equilibrio entre lo laboral y personal

¢ Posicionamiento de la organizacion en el mercado

De acuerdo al analisis de las entrevistas sobre compromiso organizacional, se
demuestra que existe mayor nivel de compromiso afectivo manifestandose en
la exposicion de los colaboradores, en cuanto se sienten identificados con la
organizacion, sus valores y su filosofia. Sienten deseo por contribuir con la
organizacion, entregando lo mejor de si mismos para cumplir tanto con las
metas personales como organizacionales; se evidencia deseo por el desarrollo
organizacional y la mejora de procesos. Para muchos significa mas que un

compromiso de una sola via en donde los colaboradores son el principal aporte
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para la empresa y se sienten identificados con ella, es un compromiso de doble
via al esperar compromiso de parte de la organizacién también, al recibir

estabilidad y un buen ambiente de trabajo.

6.5.2 Analisis cuantitativo

Una vez recolectados los datos, se realizé una tabulacion en Excel, asignando
un valor numérico a cada uno de las dimensiones del 33.33% de modo que
pudieran tener el mismo peso en porcentaje. De igual manera se asignd un
valor a cada uno de los grupos, repartiendo un valor homogéneo a cada
pregunta, a estas se las comparo con el valor de cada una de las respuestas
de modo que se pueda realizar el analisis cuantitativo respectivo. Inicialmente
se agruparon las edades en cuatro rangos, distribuidos en cuatro grupos: rango
1 de 23 a 33 ainos, rango 2 de 34 a 43 afnos, rango 3 de 44 a 53 afos y rango 4
de 54 a 63 afos. Asi también se agrupo los rangos de los diferentes cargos en
tres grupos, mandos bajos, mandos medios y mandos altos, siendo la
participacion en las encuestas mayor en los rangos bajos con un numero de
128 encuestados en este rango. Posteriormente se asignd un valor numeérico a
cada una de las respuestas de los colaboradores de acuerdo a la escala de
Likert, y mediante una formula asignada en Excel se asigné un porcentaje a

cada uno, representada en la siguiente tabla:

Tabla 5. Porcentaje asignado para escala de likert

Totalmente de acuerdo 100%
De acuerdo 80%
Indeciso 60%
En desacuerdo 40%
Totalmente en desacuerdo 20%
Sin contestar 0%

Finalmente se asigné parametros de referencia para cada una de estas

asignaciones de modo que se pueda conocer el nivel de compromiso
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organizacional que poseen los colaboradores de la empresa, representado en

la siguiente tabla:

Tabla 6. Rango diferencial para nivel de compromiso organizacional

Muy bajo 0 0,142857143
Bajo 0,142857143 0,285714286
Medio bajo 0,285714286 0,428571429
Medio 0,428571429 0,571428571
Medio alto 0,571428571 0,714285714
Alto 0,714285714 0,857142857
Muy alto 0,857142857 1

Se asignaron estos valores en un rango diferenciales de 14.289 puntos
aproximadamente con un total de siete rangos. En los resultados se verificd
que el nivel total de compromiso organizacional se encuentra en un 86.61%, es
decir que poseen un nivel de compromiso muy alto, demostrando que el 100%
de la poblacion poseen unicamente tres niveles de compromiso organizacional,
medio alto, alto y muy alto. Para los fines pertinentes se analizara los datos y
se pondra énfasis en aquellos que poseen un nivel medio alto, que son quienes

presentan el nivel mas bajo de acuerdo a los parametros establecido.

En la siguiente tabla se pueden observar los resultados generales de la
investigacion divididos segun las tres dimensiones de compromiso
organizacional (afectivo, normativo y de continuidad), asi como también el
resultado general de los niveles de compromiso organizacional que existe en la
empresa. Adicionalmente, se ha subdividido cada una de las dimensiones de
acuerdo a las condiciones sociodemograficas de la poblacién tomada para la
muestra, con un analisis cuantitativo que representa el porcentaje de personas

que se encuentran en cada uno de los rangos.



Tabla 7. Resultados generales

Sexo Edad Nivel de Educacién Cargo Antigliedad

Resultados No No | Entre |Entre|Entre| Mas
23-33(34-43| 44-53 | 54-63 | contes Universi|Especial | Mandos | Mandos | Mandos | contes | 1-3 3-5 | 5-10 | de 10

F M | afios | afios | afios | afios | taron | Bachiller| tario | izacién | bajos | medios | altos | taron | afios | afios | afios | afios
Muy alto 36,83| 40,73| 38,88|25,04| 12,72 0,91 0,00 14,78 54,37 8,41 61,95 12,93 0,89 1,79] 36,15(12,97|11,06| 17,37
Alto 29,88| 34,39| 29,39|24,37| 9,68| 0,83] 2,98 8,72 47,02 8,53 47,77 13,45 0,00 3,05| 28,69| 4,86|15,92| 14,80
Compromiso |Medioalto | 0,00 2,07| 0,00] 2,07| 000| 0,00 1,19 0,71 0,00 1,35 0,71 1,35 0,00 0,00 0,00 0,71] 0,69 0,67
Organizacion|Medio 0,00 0,00( 0,00| 0,00/ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00
al Medio bajo | 0,00| 0,00 0,00 0,00f 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00
Bajo 0,00| 0,00/ 0,00( 0,00 0,00] 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/ 0,00 0,00] 0,00| 0,00 0,00
Muy bajo 0,00| 0,00| 0,00( 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/ 0,00 0,00] 0,00] 0,00 0,00
Muy alto 43,96| 53,27 46,73(31,89| 17,64 0,96 1,79 16,96 68,98 11,29 73,82 19,67 0,91 2,82| 43,44|15,73|17,67| 20,38
Alto 22,29| 23,73| 22,29|17,31| 5,58| 0,84| 2,38 7,29 32,47 6,27 35,78 7,89 0,00 2,36| 22,44 2,31| 9,47| 11,80

. [Medio alto 2,11 2,04 0,69| 3,47| 0,00 0,00 0,00 0,62 2,11 1,42 2,73 1,42 0,001 0,00 0,69] 0,62| 1,42 1,42
CO;Z:(::I:O Medio 0,00( 0,00( 0,00| 0,00/ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00
Medio bajo | 0,00| 0,00( 0,00( 0,00f 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00

Bajo 0,00f 0,00( 0,00| 0,00/ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00

Muy bajo 0,00 0,00( 0,00| 0,00/ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00

Muy alto 15,40] 24,75| 51,27(37,80| 19,53] 1,00 0,00 6,55 28,95 4,65 35,45 4,70 0,00 2,28| 18,28| 8,28| 5,48 8,13

Alto 38,18] 34,00 35,70| 24,38 10,48| 1,63| 1,19 11,23 52,58 8,38 54,08 15,00 0,83 0,00| 36,53| 7,20|14,80| 13,65
Compromiso|Medio alto | 8,60 13,38| 6,68/10,53| 4,78| 0,00] 0,00 463 1340 3,95 14,15 595 o000 1,88 6,03 2,03 525 868
de Medio 0,00| 0,00| 0,00( 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/ 0,00 0,00] 0,00] 0,00 0,00
Continuidad |10 4i6 bajo | 0,00| 0,00] 0,00 0,00 0,00] 0,00 0,00 0,00/ 000 000 o000 000 000 000 o000 000 000/ 0,00
Bajo 0,00| 0,00| 0,00( 0,00 0,00] 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/ 0,00 0,00] 0,00| 0,00 0,00

Muy bajo 0,00| 0,00| 0,00( 0,00 0,00] 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/ 0,00 0,00] 0,00] 0,00 0,00

Muy alto 50,13| 59,47| 51,27|37,80| 19,53| 1,00/ 0,00 20,00 78,13 11,47 88,00 17,87 0,93 2,80| 47,67|17,07|21,33| 23,53

Alto 18,80| 19,00 18,93(14,93| 3,13| 0,80 0,00 4,73 27,53 5,53 25,93 9,47 0,00 2,40| 18,13| 2,40| 7,00( 10,27

. |Medio alto 0,67 1,93 0,67| 1,27| 0,67| 0,00 0,00 0,67 0,00 1,93 1,33 1,27 0,00 0,00 1,33] 0,00| 0,60 0,67
C;:‘rpn:::?‘zo Medio 0,00f 0,00 0,00| 0,00/ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00
Medio bajo | 0,00| 0,00( 0,00( 0,00 0,00| 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00| 0,00 0,00

Bajo 0,00| 0,00/ 0,00( 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/ 0,00 0,00] 0,00] 0,00 0,00

Muy bajo 0,00| 0,00/ 0,00( 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00/ 0,00 0,00] 0,00] 0,00 0,00

Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional

A%
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La tabla nos muestra que la organizacion posee en general niveles muy altos
de compromiso organizacional, especialmente en mujeres que tienen entre 23-
33 afos, que tienen mandos bajos, con un nivel de educacion universitario y

que tienen menos tiempo en la empresa (entre 1-3 afios).

La tabla muestra que existe mayor nivel de compromiso afectivo, normativo y
de continuidad en hombres que tienen entre 23-33 anos, que tienen mandos
bajos, con un nivel de educacién universitario, con menor antigiedad, entre 1y

3 anos.

Por otro lado se puede observar en la tabla que las mujeres entre 34 y 43 aios,
que tiene un nivel de educacion universitario, que tienen mandos bajos y que
estdan mas de 10 afios en la compania poseen un mayor nivel de compromiso

afectivo.

La poblacién total tomada esta integrada por 54% de poblacion masculina y
46% de poblacién femenina. De acuerdo a los rangos de edades participaron
79 colaboradores entre 23 y 33 afios, 61 entre 34 y 43 afios, 26 entre 44 y 53
afos, siendo importante mencionar que se obtuvo una poblacién de 1.19%
entre los 54 y 63 afnos, quienes presentan los mas bajos puntajes en la tabla,
sin embargo no es un numero significativo en la muestra para conclusiones. El
76.19 % de la poblacién tomada tienen mandos bajos y un 19.64% tienen
mandos medios, siendo la poblacion que dio mas aporte a la investigacion.
También resalta que la mayor parte de la poblacion tomada tiene un nivel de
educacion universitario, 24% de la poblacién tiene bachillerato y un 18.30%
especializacion, dando a conocer una carencia en el desarrollo de una
representativa parte de la poblacién. Adicionalmente, existe un promedio de

1.03% de la poblacion que no contestaron a las preguntas de edad y cargo.

En la siguiente tabla se muestran los resultados en relacion con el compromiso
organizacional son los factores sociodemograficos edad y el sexo de los
colaboradores. Los resultados en la Tabla 8, demuestran que existe mayor

compromiso afectivo y normativo en mujeres que tienen entre 23 y 33 afios,
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con un compromiso organizacional identificado como alto y muy alto. Asi
también existe mayor compromiso de afectivo y normativo en hombres que

tienen entre 34 y 43 afos.

Tabla 8. Relacion compromiso organizacional con sexo y edad

Suma de Suma de Suma de S o
Rango de Edad/Sexo Compromiso | Compromiso Compromiso ST
Afectivo Continuidad de Normativo
Femenino 68,36 62,00 69,80 66,49
Rango 3: 44-53 afos 8,31 7,49 8,27 8,00
Rango 2: 34-43 afios 19,11 17,68 19,80 18,80
Rango 1: 23-33 afos 40,93 36,84 41,73 39,70
Masculino 79,04 73,06 80,20 7717
Rango 3: 44-53 afios 15,22 14,38 15,07 14,84
Rango 2: 34-43 afios 34,11 31,45 35,40 33,54
Rango 1: 23-33 afios 27,89 25,62 27,87 27,03
Rango 4: 54-63 afios 1,82 1,61 1,87 1,76
Grand Total 147,4 135,05 150 143,65

Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional

45,00

40,00

35,00

30,00

25,00
20,00
15,00
10,00

5,00
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Rango 3: Rango 2: Rango 1: Rango 3: Rango 2: Rango 1: Rango 4:
44-53 anos 34-43anos 23-33anos |44-53 anos 34-43anos 23-33anos 54-63anos

F M

W Compromiso Continuidad.

W Compromiso Afectivo.
W Compromiso de Normativo. M Total.

Figura 1. Relacién compromiso organizacional con sexo y edad
Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional
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Continuando con la relacion sociodemografica se muestra en la Tabla 9, que
existe mayor nivel de compromiso afectivo y normativo en aquellas personas
que poseen un rango bajo, con un nivel de educacidon universitaria, mientras
que las personas que ocupan cargos medios, que han culminado su
bachillerato poseen menor compromiso de continuidad y menor compromiso
normativo, Quienes poseen mayor compromiso normativo son los
colaboradores que poseen un cargo de mando bajo, con nivel de educacién

universitaria.

Tabla 9. Relacién compromiso Organizacional con nivel de educacién y cargo

Suma de Suma de Suma de
EDAD Compromiso | Compromiso | Compromiso de Suma
Afectivo Continuidad Normativo TOTAL
BACHILLER 25,62 23,18 25,47 24,67
Mando bajo 23,87 21,57 23,80 23,00
Mando medio 0,89 0,78 0,87 0,84
Sin contestar 0,87 0,83 0,80 0,83
ESPECIALIZACION 19,31 17,03 19,33 18,49
Mando bajo 8,67 7,67 8,73 8,33
Mando medio 9,00 8,07 8,93 8,64
Sin contestar 1,64 1,29 1,67 1,53
UNIVERSITARIO 102,47 94,85 105,20 100,49
Mando alto 0,91 0,83 0,93 0,89
Mando bajo 80,11 74,19 82,20 78,56
Mando medio 18,67 17,25 19,33 18,35
Sin contestar 2,78 2,59 2,73 2,69
Grand Total 147,4 135,058 150 143,65

Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional
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Figura 2. Relaciéon compromiso Organizacional con nivel de educacién y cargo
Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional

La Tabla 10 por otro lado, nos muestra que los hombres que tienen menor
tiempo en la empresa (entre 1-3 afos), poseen mayor compromiso afectivo y
normativo y menor compromiso de continuidad. La tabla muestra las mujeres
que tienen menos tiempo en la empresa (entre 1-3 afos), poseen mayor
compromiso afectivo y normativo. Comparando con los resultados anteriores,
se muestra que los hombres que tienen entre 3 y 5 afnos en la Organizacién
tienen menor compromiso de continuidad y normativo. Y, son las mujeres entre
3 y 5 anos en la Organizacion quienes tienen menor compromiso normativo y
menor compromiso de continuidad. Se observa en los resultados existe una
poblacion alta que posee compromiso afectivo, relacionado con la identificacion
que tienen los colaboradores son sus empresa y el vinculo afectivo que estas
poseen, siendo colaboradores con mayor motivacion, aportando a la empresa
con menores indices de ausentismo y de rotacion como se lo menciona en la

teoria.
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Tabla 10. Relaciéon compromiso Organizacional con sexo y antigiiedad

Sum of Sum of
. Sum of Compromiso
Sexo/Antigliedad Compromiso Compromiso
de Normativo

Afectivo Continuidad
Femenino 68,36 62 69,8
ENTRE 1-3 ANOS 29,69 26,55 30,8
ENTRE 3-5 ANOS 10,29 9,31 10,13
ENTRE 5-10 ANOS 12,56 11,71 12,8
MAS DE 10 ANOS 15,82 14,43 16,07
Masculino 79,04 73,06 80,2
ENTRE 1-3 ANOS 36,62 34,01 36,93
ENTRE 3-5 ANOS 8,38 7,67 8,33
ENTRE 5-10 ANOS 15,69 14,66 16,33
MAS DE 10 ANOS 18,36 16,72 18,6
Grand Total 147,4 135,058 150

Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional

La siguiente figura nos muestra la relacion que existe entre el sexo y la

antigliedad:

MAS DE 10 ANOS
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Figura 3. Relacion compromiso Organizacional con sexo y antigliedad
Tomado de Cuestionario de Compromiso organizacional
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Los resultados arrojan un nivel total de compromiso organizacional general del
89.18%, con un nivel de compromiso afectivo general del 88.89%, nivel de
compromiso normativo del 96.67% y un nivel de compromiso de continuidad del

82.95%, mostrado en la siguiente tabla:

Tabla 11. Resultados finales

Porcentaje Rango
Compromiso Afectivo 88.89% Muy alto
Compromiso Normativo 96.67% Muy alto
Compromiso de Continuidad 82.95% Alto
Compromiso Organizacional 89.18% Muy alto

7. RESULTADOS

Se puede evidenciar en los resultados que existe un porcentaje del 88.89% de
colaboradores que poseen compromiso de tipo afectivo, reflejandose
principalmente en hombres, que se encuentran entre 23 y 33 afnos, que poseen
una educacion universitaria y que no tienen mas de 3 afios en la compaifiia,
ocupando mandos bajos. En esta dimension resaltan dos aspectos
importantes: el orgullo por la empresa, es decir que los colaboradores sienten
que trabajan en una de las mejores empresas y estan orgullosos de la misma,
representados en el 98.8% y 98.21% respectivamente. El deseo de pertenecer
a la organizacion relacionandolo con la satisfaccién laboral que sienten los
colaboradores, por los beneficios, salario, oportunidades que tienen dentro de
la organizacion. En las entrevistas realizadas a los colaboradores, resaltan
aspectos significativos para este punto, cuando los colaboradores mencionan
“querer dar lo mejor de si mismos para el desarrollo propio y el de la empresa”,
“buscar ser mas eficaces y eficientes” y “buscar la mejora de procesos”. La
narrativa indica que para los colaboradores es importante tener una buena
actitud frente al trabajo que realizan dia a dia, pero sobre todo que estan
motivados para hacerlo. Varios son los factores que influyen en este resultado,
siendo los principales: orgullo, las relaciones interpersonales, vy

organizacionales, el reconocimiento y la imparcialidad.
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Como se menciond ya, se puede observar que la mayor parte de la poblacién
siente orgullo por su empresa, pero ademas se observa que los colaboradores
sienten que tienen buenas relaciones con sus equipos de trabajo y sus lideres.
En este punto es importante mencionar que aun cuando es la mayor parte de la
poblacion que siente tener buenas relaciones interpersonales en la empresa
hay una poblacién del 5.35% que tiene una actitud neutra frente a la relacion y
comunicacion que tiene sus lideres y un 3.57% de la poblacién tiene un actitud
negativa. En cuanto al reconocimiento, el 83.33% de la poblacién siente que
reconocen su trabajo, contrastando con el 10.12% que tienen una actitud
neutra y 3.57% que tienen una actitud negativa en este punto. Cabe resaltar
que para los colaboradores es fundamental el reconocimiento de sus logros,
mas aun del esfuerzo que ponen en su trabajo los anima y motiva. El
reconocimiento es un factor importante en el compromiso organizacional, ya
que los colaboradores que se sienten reconocidos, son capaces de tomar
nuevos riesgos, de tomar decisiones, no temen al cambio y son mas creativos.
Finalmente, la imparcialidad evaluada en un punto importante que es la falta de
favoritismo. En este punto que el 76.78% de la poblaciéon piensa que no
existen favoritismos en la Organizacion, sin embargo existe un 13.09% con una
actitud neutral y un 9.52% con una actitud negativa frente a la imparcialidad, es
decir que una significativa parte de los colaboradores sienten que no existe
equidad y justicia en algunos procesos dentro de la organizacion,
especificamente y de acuerdo a la narrativa, dentro de los procesos de
seleccidon. Sin embargo, existe una poblacidon dentro de la empresa que siente
que hay que mejorar en cuanto a la imparcialidad que existe en la misma. Los
colaboradores esperan que las decisiones de los lideres o jefes con respecto a
ellos estén relacionados estrictamente con relaciéon a temas profesionales y no
personales. Para muchos es un aspecto en el cual debe trabajar la empresa ya
que perciben existen aspectos personales diferenciadores en algunos casos y

piden se de igualdad de oportunidades.

Por otro lado, se muestra que existe un 82.95% de colaboradores que poseen

compromiso de continuidad, reflejdandose principalmente en hombres, que
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tienen entre 23 y 33 afnos, con estudios universitarios, que ocupan mandos
bajos con menos de 3 afnos en la Organizacion. En esta dimension se observa
el valor que otorgan los colaboradores a los beneficios que posee la empresa
influenciando directamente en el sentido de permanencia y compromiso que
poseen. Los aspectos mas importantes que estan relacionados con la
dimension: plan de carrera, salario y beneficios adicionales, estabilidad laboral,
oportunidades para conseguir otro trabajo, desarrollo personal y profesional,
capacitacién, y comunicacion. Los resultados muestran que el 91.07% de la
poblaciéon cree tener oportunidades de crecimiento en la Organizacion. Las
oportunidades de crecimiento son vistas como el plan de carrera que existe en
la empresa, y considerado como factor que esta fuertemente relacionado con la
satisfaccion laboral, en el cual el potencial de crecimiento es parte de los
beneficios que ofrece la empresa. Para muchos colaboradores es
trascendental este punto, ya que representa para ellos una estabilidad laboral y
un crecimiento profesional y personal. El 91.07% de la poblacién indica que
trabajan en la Organizacién por el buen salario y los beneficios que poseen.
Factor relacionado a la satisfaccion laboral a medida que las condiciones de
trabajo son para los colaboradores un componente fundamental para su
bienestar, tanto como para la motivacion que poseen al realizar su trabajo y el

desarrollo que visionan tener.

Resalta en el grupo de preguntas el temor a no conseguir otro trabajo, la misma
que se la realiz6 como una afirmacion negativa, obteniendo resultados
negativos de igual manera. Se observa que, un 65.48% de la poblacion esta
en desacuerdo con esta pregunta, al decir que su permanencia en la empresa
no tiene que ver con el temor de no conseguir otro trabajo. Tomando en cuenta
que la mayor parte de la poblacion que particip6é en la toma del cuestionario se
encuentra entre 23 y 33 afos, siendo la poblacién predominante personas con
33 afios en promedio, se observa que la poblaciéon en este rango no siente
temor de conseguir otro trabajo. Por tanto, existe un nivel importante de
compromiso organizacional en esta poblacion destacando un porcentaje

importante de colaboradores que si sienten temor de no conseguir otro trabajo,
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representados por un 21.43% y una poblacién del 10.11% con un actitud neutra
frente a esta pregunta. Estos ultimos representan un grupo caracteristico de

quienes estan por obligacion o por un sentido moral dentro de la organizacion.

Por otro lado, existe una poblacién del 81.14% que tiene una actitud positiva
frente a las oportunidades de desarrollo profesional y personal dentro de la
empresa, reflejando un 88.09% que tiene una actitud positiva en cuanto a la
capacitaciéon que brinda la Organizacién hacia sus colaboradores para el
desarrollo de su trabajo. Existe una poblacién del 8.93% que tiene una actitud
negativa en cuanto a las oportunidades de desarrollo que poseen y un 5.35%
en cuanto a la capacitacion que poseen. Para los colaboradores desean sentir
apoyo para crecer tanto profesionalmente como personalmente, motivo por el
cual valoran las oportunidades de desarrollo y recursos que pueden tener para

realizar su trabajo.

Asi también se observa que, el 86.30% de la poblacion considera que poseen
una orientacion inicial adecuada, el 7.14% tiene una actitud neutral y el 4.16%
tiene una actitud negativa en relacion a este punto. La orientacién inicial es un
punto clave para la organizacion, pues es a largo plazo un determinante para la
identificacion que poseen los colaboradores con la empresa y para el
compromiso organizacional grupo organizacional que participa con sus

colaboradores y los involucra en las decisiones que los afectan.

Adicionalmente, se identific6 que el 79.76% de la poblacion cree tener una
comunicacion oportuna de las politicas y procedimientos de la empresa, el
10.71% tienen una actitud neutral y un 4.76% tienen una actitud negativa en
este punto, siendo la comunicacibn un punto importante ya que los
colaboradores desean y requieren que la empresa comunique los objetivos,

metas, politicas, procedimientos, etc., que deben conocer y compartir.

Finalmente, se muestran en los resultados, que existe un 96.67% de
colaboradores que poseen compromiso de tipo normativo, reflejandose

principalmente en hombres que se encuentran entre 23 y 33 afos, que poseen
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una educacion universitaria y que no tienen mas de 3 afos en la compaiia,
ocupando mandos bajos. El 95, 83% tiene una actitud positiva en cuanto a las
responsabilidades definidas y el 99.41% de poblacion conoce sobre los
deberes y derechos que posee. Por otro lado, se observa una poblacion del
88.10% que tiene una actitud positiva frente a la retroalimentacion que poseen
de su desempefio, y un 8.93% que tiene una actitud neutral en este punto.
Para fines pertinentes, e inclusive para el margen de error es importante
mencionar que hay un pequefio porcentaje del 1.03% de personas que no

contestaron a ciertas preguntas especificas en la toma de la muestra.

8. DISCUSION Y CONCLUSIONES

En este estudio se pudo demostrar que de acuerdo al modelo de compromiso
organizacional de Meyer y Allen, el compromiso se refiere al vinculo que posee
la persona con la organizacion con distintos factores de diferenciacion para
cada uno (Garcia e Ibarra, 2012, parr. 4), con tres dimensiones a diferenciar: el
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, los
cuales no son excluyentes entre si. Se observdé en el estudio que los
colaboradores de la empresa tienen mayor compromiso de tipo afectivo y
normativo, es decir que, se sienten identificados con la empresa. Como se
observa en los resultados gran parte de la poblacién se siente que esta en una
de las mejores empresas para trabajar, con un sentimiento de orgullo hacia la
mima. De esta manera los colaboradores aceptan los valores, filosofia y
objetivos que tiene la Organizacion, pero ademas siente deseo de permanecer
en ella, destacando en este punto el nivel de compromiso afectivo que poseen.
Los principales motivos por los cuales los colaboradores se sienten orgullosos

y parte de la empresa, son:

e Las relaciones interpersonales que poseen los colaboradores con sus
equipos de trabajo y con sus jefes, ya que la mayor parte de los
colaboradores sienten tener una buena relacidn con sus equipos de

trabajo y con sus jefes. Se observa que consideran tener una buena
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relacion y comunicacion con sus lideres, aportando también al nivel de
clima laboral que existe en la Organizacion. Sin embargo existe la
oportunidad de mejorar en este aspecto ya que una pequefia poblacion
siente que sus lideres no son claros en la comunicacién de objetivos y

metas.

e Los objetivos organizacionales son compatibles con los de los
colaboradores, siendo un punto importante ya que para un colaborador es
muy valioso pertenecer a una empresa cuya cultura, valores y objetivos
sean compatibles con los de si mismo. Sin embargo es una oportunidad
de mejora el poder comunicar oportunamente y adecuadamente los
objetivos organizacionales para que los colaboradores sientan interés por

la vision que tiene la empresa.

¢ El reconocimiento que poseen los colaboradores influye en la motivacion
que poseen. Las personas desean recibir reconocimientos por sus logros,
sus esfuerzos ya que esto los compromete con su trabajo, logrando
mejores resultados y desarrollando talentos que toman decisiones y son

mas creativos.

Los colaboradores en general perciben a la organizacidn como una empresa de
gran valor en el mercado, que les brinda oportunidades de desarrollo y
aprendizaje. Se muestra en el analisis de resultados que existe un ambiente
laboral favorable, con respecto a las interrelaciones que poseen, la
identificacién que sienten con la organizacion y por tanto con su cultura, valores
y objetivos. Para los colaboradores la principal motivacion para permanecer en
la empresa, es la identificacion y el orgullo que sienten por la misma, el clima
organizacional que poseen, la posicion que posee en el mercado, el
reconocimiento que poseen los empleados y el sentirse parte de un bien
definidas, pero que la Organizacion debe mejorar en su proceso de
comunicacion. Para lo cual se recomienda evaluar los mecanismos de

comunicacion que tiene tanto la organizacion como los lideres con sus
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colaboradores y desarrollar si fuera necesario a los lideres que requieran
desarrollar la competencia comunicacional. Actualmente, existe un
presupuesto para desarrollo de habilidades, sin embargo es importante

identificar puntos mas especificos de apoyo en lideres.

Por otra parte, existe a nivel organizacional un menor nivel de compromiso de
continuidad, mas no existe una brecha importante con las demas dimensiones.
Se demuestra que el nivel de compromiso esta determinado por la percepcion
que poseen de la relacidon que tienen con la Organizacion, especialmente por la
necesidad que tienen de permanecer por los beneficios que percibe o al
considerar que no encontrara otro trabajo. La percepcion general de la
poblacién es positiva en cuanto a las oportunidades y beneficios que poseen,
los colaboradores perciben que tienen oportunidades de crecimiento, ya que su
plan de carrera esta definido y la vision de muchos de los colaboradores es
poder cumplir con este plan y poder crecer profesionalmente. Sin embargo hay
un porcentaje pequefio de la poblacion con una actitud neutra en este punto
que proporciona informacién importante al mencionar que para muchos no
existe equidad o igualdad de oportunidades. Para lo cual se recomienda

facilitar con informacion oportuna a los colaboradores.

La percepcidn que existe con respecto al salario y los beneficios es positiva,
para los colaboradores es motivo de confianza sentir que son recompensados
de manera adecuada por el trabajo que realizan. Un aspecto importante que
destaca el andlisis es la estabilidad laboral que poseen los colaboradores, una
cultura orientada a la satisfaccién y el bienestar del personal tiene relacién
directa con el compromiso y la estabilidad laboral (Calderén, Murillo y Torres,
2003, pp. 109-112).

Se identificd en los resultados de los datos una pregunta significativa en esta
dimensién relacionada con el punto anterior, el temor de no conseguir otro
trabajo. En donde, la mayoria de los colaboradores sienten permanecer en la

empresa por otros motivos ajenos a este. Sin embargo, cabe reconocer que



55

también existe una poblacion que posee una actitud neutral e incluso negativa
con respecto al temor de no conseguir otro trabajo. Por tanto, se evidencia que
hay un grupo de colaboradores que siente obligacion de permanecer en la
empresa ya sea por un sentido moral o por reciprocidad. Para la cual se
recomienda, trabajar en aquellos aspectos que afectan al clima y cultura
organizacional, mencionados en algunos puntos anteriormente, pero sobre todo
trabajar en el compromiso que poseen los colaboradores. Ciertamente la
empresa presenta un grado de compromiso bastante alto, sin embargo se
muestran ciertos aspectos puntuales a trabajar, pero especialmente reforzar la
comunicacion que existe dentro de la Organizacion. Para desarrollar personas
comprometidas es necesario, buscar los momentos adecuados en los cuales
se puedan comunicar no solamente valores, filosofia, politica y procedimientos,
sino también informaciéon propia de cada una de las areas como: objetivos
especificos, indicadores, planes estratégicos, oportunidades de mejora vy
planes de trabajo. Poco a poco se ha ido trabajando en este aspecto dentro de
la companiia pero es importante reforzar el tema compromiso organizacional y

la participacién que poseen todos en este proceso.

Los colaboradores perciben que existen oportunidades de desarrollo y
crecimiento tanto personal como profesional, asi como también la capacitacién
necesaria para desarrollar su trabajo. Sin embargo existen areas especificas y
por ende una poblacién significativa que tiene una percepcion negativa sobre
este punto. Se ha tenido acercamientos con colaboradores que indican no
sienten tener el suficiente apoyo o presupuesto para su desarrollo o el
desarrollo del equipo. Para ello es fundamental que se pueda realizar un
levantamiento adecuado de las necesidades de cada area y reevaluar el
presupuesto para cada una de ellas. De igual manera, comunicar
adecuadamente a los colaboradores sobre las oportunidades de desarrollo que

poseen y el proceso a seguir para poderlo llevar a cabo.

Es importante sefalar que este estudio presenta resultados importantes en

cuanto a la orientacion inicial que otorga la Organizacion, aspecto determinante
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para la identificacibon con la organizacién, conocimiento y sobre todo
compromiso organizacional a largo plazo. Existe un porcentaje significativo
dela poblacion que posee una actitud neutra en este factor, siendo un
inoportunidad de mejora para la empresa. Se recomienda se realice una
orientacion inicial adecuada, otorgandole mayor tiempo y organizacion en este
proceso. Actualmente la empresa contrata anualmente alrededor de 900
personas a nivel nacional. Para lo cual es importante homologar este proceso

y, posteriormente, tener claridad en los parametros y tiempos a cumplir.

El estudio ha logrado identificar los principales factores que determinan el
compromiso organizacional relacionado con los tres tipos de dimensiones, asi
como también ha logrado responder a las preguntas directrices y finalmente se
han encontrado falencias y aspectos importantes a trabajar. Existieron
limitaciones en el estudio en cuanto al acceso y la apertura que tienen las
personas que poseen mandos altos para la toma de la muestra, asi también el
tiempo que otorgan a este tipo de investigaciones es muy corto y en ciertos

casos existio resistencia a la recoleccién de datos.

Finalmente, se recomienda en la organizacion mejorar en varios puntos

especificos:

e Implementar un plan de Induccién inicial general para todos quienes
ingresan en la compafiia, con tiempos y temas preestablecidos de modo
que todos los colaboradores tengan acceso a una misma informaciéon y

posteriormente realizar las inducciones con cada area.

e Transparentar los procesos de seleccion, teniendo una comunicacion mas
asertiva y oportuna con cada uno de los participantes de los procesos,
para lo cual quienes no hayan sido seleccionados puedan tener una
adecuada retroalimentacién y sea un proceso imparcial. Se propone un
seguimiento mediante correos de agradecimiento y reuniones con los dos

participantes de la ternas que no hayan concluido con el proceso para
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analisis de resultados, si asi lo requieren, ya que es importante mitigar el
sentimiento de que existe favoritismo que existe en la empresa, siendo
este uno de los factores importantes para que los colaboradores no se
sientan motivados por continuar en la organizacion o por desarrollarse en

ella.

Posterior al levantamiento de necesidades de capacitacién, dar
seguimiento con cada una de las areas para completar la planificacion,
administrando adecuadamente los recursos y potencializando al talento

humano de la organizacion.

Mejorar la comunicacién lider-colaborador, desarrollando habilidades
conversacionales en la organizacion para que exista mayor apertura de
quienes estan frente a los equipos de trabajo y existe un desarrollo

bilateral.

Comunicar  oportunamente y  adecuadamente los  objetivos
organizacionales, asi como también las politicas y normas de la
organizacion. De igual manera comunicar adecuadamente los cambios
de normativas o alcances que se realicen. Es necesario que todos los
colaboradores conozcan esta informacion, para lo cual se sugiere que se
refuerce posterior al proceso de Induccién esta informacién mediante los

medios de comunicacion internos que tiene la compaiiia.
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ANEXO 1. Formato Entrevista

Entrevista Compromiso Organizacional

Datos Generales

Edad
Nivel de Educacioén
Cargo que ocupa en la empresa

Antiguedad

Objetivo:

La siguiente entrevista tiene como objetivo investigar el Compromiso
Organizacional en la empresa, lo cual aportara con informacion importante para
un trabajo de Titulacién sobre este tema. Los datos que seran utilizados unica

y exclusivamente para los fines pertinentes de manera confidencial.
Instrucciones

Por favor contestar a las siguientes preguntas

Preguntas

¢, Cual es su percepcion general de la empresa?

¢, Cual es su percepcion del ambiente de trabajo?

¢, Qué es para usted compromiso organizacional?

¢ De qué manera se siente comprometido con la empresa?

¢ Cuales son las oportunidades de mejora que posee usted?
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¢ Cuales son las oportunidades de mejora que posee la empresa?



ANEXO 2. Formato Cuestionario

Cuestionario de Compromiso Organizacional

La siguiente informacion que tiene como fin investigar sobre el Compromiso Organizacional, lo cual aportara con informacién relevante para un trabajo de Titulacion.

La informacion del cuestionario tendra caracter confidencial y serd utilizado estrictamente para fines de estudio.

Instrucciones: Conteste el cuestionario con la mayor sinceridad posible, no hay respuestas correctas o incorrectas. Todas las preguntas tienen cinco opciones de
respuesta, marque con una x la que mejor describa su realidad en el trabajo. MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.

Datos Generales

Sexo
Femenino__  Masculino__

Nivel de Educacién
Bachiller ___ Universitario ___ Especializacion___

Antigiiedad

Entre 1-3 afios____
Entre 3-5 afios___
Entre 5-10 afios___
Mas de 10 afios___

Edad afios

Cargo que ocupa en la empresa

Preguntas

Margque con una x la respuesta que mds se acerque a su realidad

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

—-

Siento que la empresa es una de las mejores para trabajar

N

Trabajar en esta empresa me hace sentir orgulloso ante los demds

Trabajo en la empresa por la oportunidad de crecimiento
profesional

w

Trabajo en |la empresa por el buen salario y beneficios adicionales
que recibo

IS

Mi permanencia en la empresa tiene que ver con la estabilidad
laboral que se me brinda

v

Mi permanencia en la empresa tiene que ver con el temor de no
conseguir otro trabajo
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Considero la empresa me brinda oportunidades de desarrollo
personal y profesional

~

=]

mi trabajo actual

Considero que he tenido la capacitacion necesaria para desarrollar

-l

La orientacion inicial que provee la empresa es la adecuada

Mis responsabilidades como colaborador estdn claramente

10|definidas

11|Tengo claros los deberes y derechos que tengo en la empresa
Los objetivos de la empresa son compatibles con mis objetivos

12|personales

13| Mantengo una buena relacion con mi equipo de trabajo

14| Mantengo una buena relacion con mis jefes

15| Mis jefes comunican claramente sus metas y objetivos

La comunicacion es oportuna y clara cuando se realizan cambios

16|en las politicas y procedimientos de la empresa
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tengo de manera clara y oportuna retroalimentacién sobre mi
17|desempeiio

18|Siento que mis jefes reconocen mi trabajo

Las motivaciones que recibo estan de acuerdo al trabajo que
19|realizo, pues no existen favoritismos

20| Mi opinidn es importante a la hora de tomar decisiones




ANEXO 3. Autorizacion

Quito, 22 de enero de 2015

Sefior
Mauricio Padilla
VICEPRESIDENTE DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Presente

Yo, Diana Monserrat Erazo Merino, estudiante de Psicologia Organizacional de la
Universidad de las Américas, tras haber culminado mi carrera, solicito muy
comedidamente el permiso para realizar mi proyecto de Titulacién en la Compania sobre

“Compromiso Organizacional”.

La presente tiene como objetivo investigar los principales factores que determinan el
compromiso organizacional en los colaboradores, tomando una muestra representativa
dentro de la compafiia. La investigacion permitira identificar el tipo de relacion que tienen
los colaboradores con la organizacién, los lideres y el equipo de trabajo en distintas
dimensiones (afectiva, de continuidad y normativa). La investigacion posee un enfoque
mixto (cuantitativo - cualitativo), en la cual se utilizara encuestas y entrevistas
semiestructuradas, tomando en cuenta Unicamente a colaboradores del area

administrativa, que trabajen mas de un afio en la empresa.

Cabe resaltar que los datos de la compafiia seran manejados manera confidencial y seran
utilizades Unicamente con fines de estudic y los resultados seran devueltos segun solicite

la compafiia.

Agradezco desde ya la atencion que se brinde a mi solicitud.

Atentamente,
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