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Resumen

El compromizo organizacional es un tema de importancia para la empresa, dado que, a traves
de este se determina el nivel de aceptacion del colaborador por hacer su trabajo adecuadamente
debiéndose a diversos factores, tal es el caso de la empresa de seguridad en estudio; 1a cual se
encuentra deficienciaz en el compromiso de sus colaboradores debido a factores externos e
mternos, dicha problematica llevd a plantearse ;Cuoal es nivel de compromizo organizacional
de los colaboradores de una empresa de seguridad en Lambayeque, octubre 2019 a enerc 20207,
teniendo como objetivo general: determinar el nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores de una empresa de seguridad en Lambayeque, octubre 2019 2 enero 2020; v los
objetivos especificos: determinar el nivel de comprommse afectivo, continuidad, normativo de
loz colaboradores de una empresa de segunidad en Lambayeque, octubre 2019 a enerc 2020,
también, medir el nivel de cada dimension de la variable en estudio, su relacion con los factores
socio demograficos en el compromiso organizacional de la empresa de seguridad. Asi mismo,
ez un estudio de tipo aplicado, nivel descriptivo v disefio no experimental-transversal, con una
poblacion de 220 colaboradores, cuyo instrumento es el cuestionario de comportamiento
organizacional de Mever v Allen el coal consta de 3 dimensiones, compromisoe afectivo,
continuidad, normativo, téchnica la encuesta. Se obtuve como resultado que el nivel de la
variable ez medio, junto a todas laz dimensiones. Se concluye que la mayoria de los
colaboradores no se encuentran comprometidos con su trabajo, por lo cual no sienten que son
parte de la empresa.

Palabras clave: Compromiso, compromisc organizacional, compromuso afective, compromiso
de contimndad v compromiso normative.

Clastficaciones JEL: M1, M10, M12



Abstract

The organizational commitment is an issue of importance for the company, since, through this,
the level of acceptance of the collaborator is determined for doing their job properly due to
various factors, such is the case of the security company under study; which deficiencies are
found in the commitment of its collaborators due to external and internal factors, this problem
led to the question: What is the level of organizational commitment of the collaborators of a
security company in Lambayeque, October 2019 to January 2020?, taking As a general
objective: determine the level of organizational commitment of the collaborators of a security
company in Lambayeque, October 2019 to January 2020; and the specific objectives: determine
the level of affective commitment, continuity, regulations of the collaborators of a security
company in Lambayeque, October 2019 to January 2020, also, measure the level of each
dimension of the variable under study, its relationship with the Sociodemographic factors in the
organizational commitment of the security company. Likewise, it is an applied type study,
descriptive level and non-experimental-transversal design, with a population of 220
collaborators, whose instrument is the Meyer and Allen organizational behavior questionnaire,
which consists of 3 dimensions, affective commitment, continuity , regulations, survey
technique. It was obtained as a result that the level of the variable is medium, together with all
the dimensions. It is concluded that most of the collaborators are not committed to their work,
for which they do not feel that they are part of the company.

Keywords: Commitment, organizational commitment, affective commitment, continuity
commitment and normative commitment.

JEL Clasifications: M1, M10, M12
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I. Introduccion

En los ultimos afios las empresas han centrado sus esfuerzos en el talento humano, por
lo que, es importante enfatizar y priorizar, el compromiso laboral de estos, una variable esencial
para el exito o fracaso de un equipo organizacional y también, por supuesto en la eficacia

empresarial (Gruezo, 2021).

Este término se define como el lazo que existe entre la empresa en la que ejerce sus
faenas y el colaborador, producto de sentirse identificado con los lineamientos e intereses de la
organizacion y de querer que el vinculo se prolongue (Marroquin, 2019, pag. 15). Ademas,
(Paredes et al. 2021, pag. 67) afirma que se trata de un estado positivo mental aunado a una
situacion confortable de los individuos que va a caracterizarse por la absorcion dedicacion y

vigor en el trabajo.

También, segun la socia lider de Capital Humano de Deloitte Pert (Diario Gestion,
2015), los contratantes les estan exigiendo a los colaboradores a realizar cambios en cuanto a
sus expectativas, especificamente los Millennials los cuales se encuentran desenvolviéndose
con nuevas formas de consumir, trabajar y provocar. Frente a esa situacion, las empresas estan
respondiendo con cierto retraso, permaneciendo con una disminucion en el progreso de

adecuadas habilidades para sostener la jerarquia de sus niveles",

Un estudio realizado por Monsalve et al. (2021), obtiene como resultado que una manera
de lograr en los colaboradores un alto nivel de compromiso es desarrollando practicas de alto
rendimiento. Los resultados que han sido hallados han permitido que se evidencie una positiva
incidencia de estas practicas al menos en dos, al menos, de las tres dimensiones que se han
abordado del compromiso de las organizaciones —afectivas y normativas—. Entre algunas
practicas, fueron promocion interna, estructuras de cargo, programas de comunicacion formal,

etc.

Asi el trabajador valorara el trato y el estimulo que recoge por el arduo trabajo que
realiza. Asimismo, es significativo la presencia de sistemas formales con normas precisas y que
sean aprovechados con igualdad, en relacion con el trabajador en la organizacion y entre los

trabajadores de equivalentes situaciones para impedir ofensas (Martin y Bennett, 1996).

Las organizaciones en un 87% segun las estadisticas del Per(, consideran la ausencia
de compromiso de labores es el inconveniente principal. En el pais, se determina que el 50% de
gerentes citan como problema a la cultura y compromiso organizacional como “muy relevante”,

duplicando las cifras de afios anteriores, es por ello por lo que realizan inversiones en
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consultorias externas, aprendizajes constantes, programaciones enfocadas en la persona como

eje de la empresa (Manpower Group citado en el Diario Gestion, 2015).

La empresa en estudio segin la Superintendencia Nacional de Administracion
Tributaria (SUNAT), inicio su actividad desde el 2015; se dedica a brindar servicio de seguridad
en las ciudades de Amazonas, Ancash, Arequipa, Cajamarca, Callao, Chiclayo, La Libertad,
Piura y San Martin. De todas estas sedes se ha elegido a la ciudad de Chiclayo, la cual cuenta
con 220 colaboradores. Entre su personal cuenta con varones y mujeres, los cuales no deben

presentar ningun antecedente penal o judicial y aprobar los diferentes cursos de capacitacion.

Ultimamente la empresa de seguridad ha tenido inconvenientes sobre el compromiso de
los colaboradores, el problema radica en el comportamiento de los mismos, quienes no se
comprometen en su totalidad a sus labores, recibiendo por parte de los clientes muchas llamadas
de atencion por problemas como impuntualidad, falta de comunicacion para la coordinacion
para temas de vigilancia o cambios de turno, actitudes negativas, trato brusco, choques de
personalidad, adecuacion a la empresa en caso de ser nuevo y la competitividad que se genera

por ser el mejor colaborador del mes, esto viene por parte de la mayoria de colaboradores.

El problema de investigacion se formula de la siguiente manera: ¢Cual es el nivel de
compromiso organizacional de los colaboradores de una empresa de seguridad, octubre 2019 a

enero 20207,

Siendo el objetivo general: Determinar el nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores de una empresa de Seguridad en Lambayeque, octubre 2019 a enero 2020; y se
desglosan los objetivos especificos: Determinar el nivel de compromiso afectivo, continuidad,
normativo de una empresa de seguridad en Lambayeque, octubre 2019 a enero 2020.
Determinar si las variables intermitentes sexo, edad, estado civil, nivel de educacion, nivel de
ingresos se encuentran comprometidos con el compromiso organizacional de los colaboradores

de una empresa de seguridad en Lambayeque, octubre 2019 a enero 2020.

Esta investigacion se realiza a fin de implementar mejoras significativas a la empresa,
dada la importancia que tiene el compromiso para la labor de conseguir objetivos y metas
organizativas. También, de maximizar el bienestar de los colaboradores. Y, aportar con
informacion relevante para trabajos futuros especialmente enfocados a empresas que brindan

servicios de seguridad.
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I1. Marco Teoérico
2.1.Antecedentes

Cernas, Mercado y Ledn (2018) analizaron la medicion de la equivalencia en una escala
que mida la satisfaccion en el trabajo (satisfaccion laboral) de Judge, Bono y Locke (2000), asi
como una de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1990) basada la comparacion de
la cultura estadounidense y la mexicana. La poblacion estuvo conformada por estudiantes de
maestria, se hizo uso de un cuestionario, la muestra fue no probabilistica. Los resultados
demostraron que, los niveles estudiados no son desiguales entre las culturas. Una contradiccion
es que los estudios transculturales referente a las variables en estudio pueden alcanzar

derivaciones bajas en cuanto a la comparacién continua de los niveles de los conocimientos.

Dwiyanti y Kusuma (2018) descubrieron que la inseguridad laboral de los trabajadores
temporales no permanentes causa efectos en el compromiso organizacional de las unidades

Anggrek y Cempaka en PT Royal Korindah. Purbalingga (Indonesia).

Este estudio involucra a 82 colaboradores temporales. Se concluye que, existe un efecto
de inseguridad laboral hacia el compromiso organizacional. El efecto que ocurre en esta
relacién es negativo e indirecto, es decir, los colaboradores temporales que experimentan una
alta inseguridad laboral tendran un bajo compromiso organizacional y viceversa, si la
inseguridad laboral experimentada por los colaboradores temporales es menor, entonces su
compromiso es mayor. La consecuencia de la inseguridad laboral en el compromiso
organizacional es del 38.5%, y el 61.5% del efecto proviene de otros factores influyentes. Como
resultado se reportd que el compromiso laboral se afecta por la inseguridad laboral en un 38.5%,
siendo otros factores los que influyen en el 61.5 restantes.

Osorio, Ramos y Walteros (2017) lograron determinar segun la investigacion basada en
un modelo de Schwartz (2006) y de Meyer, Allen y Smith (1993) los valores personales y su
relacién con el compromiso organizacional de un grupo de funcionarios de una institucion
superior de Bogota. Para compromiso organizacional, asimismo consta de una muestra de 128

directivos, siendo descriptivo - correlacional

Entre los resultados se detectd que, las variables interactdan entre si. Ya que las
correlaciones significativas son las Unicas que entre elementos muestran el transcurso en que
se tienen mas indices elevados en el componente conservacion, es cuando existira un

incremento en los valores del compromiso organizacional, asi mismo, en cuanto al modelo
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adquirido se resalta, que este revel6 valores de ajuste adecuados, por lo que es posible conjeturar

una dable existencia de una relacion entre los componentes estudiados.

Abdulrahman (2017) investigé la satisfaccion laboral, las relaciones directas como
indirectas, las actitudes y el compromiso organizacional que se tiene hacia la variacion de sus
dimensiones y organizacion, la poblacion son todos los trabajadores del departamento de la
Municipalidad del RAK (Emiratos Arabes Unidos) el nimero total de colaboradores en los
departamentos investigados (12 departamentos) fue de 1028, se extrajo una muestra de 400

empleados y se distribuyeron 400 cuestionarios, respondiendo solo 380.

Se tiene como resultado que, algunas dimensiones de la variable compromiso
organizacional poseen directos efectos en dimensiones diversas de cualidades hacia los cambios
organizacionales. Por lo cual, el compromiso organizacional desempefia un papel de mediacion
entre ciertas facetas de las distintas dimensiones y la satisfaccion laboral de las posturas hacia
la mejora de la organizacion. Por lo tanto, se debe fortificar en los trabajadores el estimulo de

aceptacion relacionado con el compromiso organizacional.

Araque, Sanchez, y Uribe (2017) identificaron en su trabajo investigativo que en dos
Centros de Desarrollo Tecnoldgico colombianos la asociacion que hay entre el marketing
interno y el compromiso organizacional, ademas dicha investigacion es un disefio de tipo no
experimental, teniendose un enfoque correlacional — cuantitivo, realizandose en una muestra
que poseia 100 colaboradores realizadas en 2 organizaciones que se ubican en el Municipio de
Piedecuesta en la ciudad de Colombia, en donde se aplicd la traduccion de la Escala de
Compromiso Organizacional y el Cuestionario de Marketing Interno de Bohnenberger para su
desarrollo.

Los hallazgos se han manifestado lo siguiente, que si es posible que exista entre las
variables de estudio una significativa asociacion moderada y positivo entre ellas; ademas en el
compromiso organizacional el que mejor y mayor respuesta da, es el componente afectivo en

correspondencia con las practicas de marketing interno.

Wills, Cevallos, Sadi y Ancin (2017) realizaron una investigacion en una universidad
ecuatoriana sobre la asociacion existente en el compromiso organizacional con la relacion entre
la la comunicacion interna y satisfaccion. Dicho estudio se realizd en base a un disefio
metodoldgico mixto secuencial, el cual se realizd en tres fases, en el transcurso de dos afios,
desarrollandose a través de dos instrumentos por via electronica: CSQ (Downs & Hazen, 1977)

y el Internal communication and engagement survey (Karanges et al., 2014).
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Por lo cual, segun las estadisticas realizadas el 100% de colaboradores siente cierta
pertenencia a la empresa, y en caso contrario un 71% segun las estadisticas arroja que los
colaboradores opinan que no les seria dificil el hecho de encontrar trabajo en otra parte. El
100% se siente orgulloso de las actividades que realizan en su trabajo, y por otra parte el 91,43%
ha sentido que el trabajo logra inspirarlos. El 96,19% de los colaboradores consideraron que su
compromiso para con la organizacion esta en un grado sumamente alto o muy alto y 3,81%

como medio.

Crespo (2016) analizé que el compromiso organizacional mantiene una asociacion con
el clima de la misma y de ambos un analisis con personales caracteristicas, es necesario hacer
referencia que dicha investigacion cuenta con una mirada no experimental — cuantitativo y
metodoldgico; la muestra se halla conformado por 80 colaboradores de una organizacion de
San Luis Potosi, el cuestionario pertenece a Araujo et al. (2011) y para el compromiso

organizacional fue aplicado el de Allen y Meyer (1991).

Se ha concluido que hay una existencia en la asociacién entre las variables a ser
estudiadas, encontrandose similitudes particulares como genero. Otro aspecto es que, si el
sindicato corresponde 0 no, el turno si esta asegurado en cuanto al nivel de puesto, y el mismo
ha sido derivado bajo méritos a un puesto ascendente dentro de la misma organizacion, por otro
lado, no se advierte la existencia de relacién significativa con las peculiaridades de edad o de
antigliedad, y si poseen a cargo a personas que sean encuestados que cuenten con el grado

escolar.

Ojeda, et. Al (2016), en su estudio busco comprobar si el compromiso organizacional
guarda asociacién con ciertas variables demograficas, como: salario, nimero de dependientes
econdmicos, tiempo de servicio de la organizacion, estado civil, género y edad. Se hallé que
estas variables no presentan un vinculo significativo con Compromiso, esto significa que no
son un elemento diferenciador respecto del compromiso organizacional, por lo cual se ha
sugerido que se continue al respecto de la investigacion. Entre los hallazgos, se observé que el
personal presenta un grado moderado a alto de compromiso y ademas, existe prevalencia de la

dimensién Compromiso Normativa entre los trabajadores.

Los autores Pefia, Diaz, Chavez y Sanchez (2016) realizan un trabajo con la finalidad
de identificar aquellos componentes que dan mayor notabilidad del Compromiso
Organizacional referente a las Empresas Pequefias de la industria del rubro mecanico — metalero

en la ciudad de Coahuila, para esta investigacion la muestra fue por consenso estando la cual
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estuvo conformada por 60 trabajadores, utilizaron el instrumento de Meyer y Allen (1991) el

cual se encuentra compuesto por 21 items.

En los resultados se comprobd que la fuerza relativa es parte del compromiso
organizacional de modo en que los empleados o colaboradores que van a sentirse involucrados
e identificados con las organizaciones, pero esta conexién se ajusta o constituye en diversos
procesos: tales como el compromiso de continuidad, el compromiso afectivo y normativo, los
mismos que no fueron reciprocamente excluyentes, pero si se diferenciaron entre si, es decir,
los colaboradores si se sienten parte de la organizacién y por ende involucrados, cumpliendo
con sus responsabilidades de acuerdo a las normas de la misma. También se obtiene que los
trabajadores perciben que deben perdurar en su organizacién, porque existe un sentimiento de

exigencia que consideran correcto.

Romero (2017) determind si ciertas modalidades de contratos como el contrato
Ocasional o un contrato por Nombramiento, de alguna manera influyen en el Compromiso
Organizacional en los trabajadores como Servidores Publicos del Ministerio del Trabajo de
Ecuador, cuya poblacion fue de 681 funcionarios. Se tiene que en esta investigacion se hizo uso
de la encuesta de Meyer y Allen incluyendo dimensiones de compromiso personificado y

politico.

De acuerdo con los hallazgos, se logré determinar que no se mostrd alguna apariencia
significativa respecto del compromiso normativo, ahora en cuanto al compromiso politico, este
se involucra con el compromiso personificado y ademas con el compromiso afectivo.
Posteriormente se pudo manifestar que el comportamiento de los tres compromisos no varia

significativamente, siendo experimentados de alguna manera por los directivos.

Loli (2017), realiz6 una indagacion para evaluar el compromiso de doscientos cinco
colaboradores perteneciente a veinte Facultades de una universidad publica de Lima. Los
hallazgos obtenidos indican una respuesta optimista de los colaboradores hacia el compromiso
organizacional y el estudio de los elementos nos sefiala cohesion positiva y muy significativa
entre Compromiso Organizacional y compromiso afectivo. Ademas, se percibié que no existe
ninguna relacion entre las variables demograficas y el compromiso Organizacional, esto de
manera conjunta, pero de manera individual si se encuentra vinculacion relevante con:
educacion, antigiiedad en la universidad, antigiiedad en el puesto actual y puesto actual. Y las
variables: sexo, edad, condiciones laborales, estado civil y numero de trabajadores, no son

variables estadisticamente diferenciadoras.
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Arias, et al. (2017) pretendié determinar si existe relacion entre compromiso
organizacional y ciertas variables demograficas presentadas por Mathieu y Zajac en una
muestra de estudio de ciento noventa participantes con grado de educacion superior, procedente
de varias instituciones, y de variados tamarios. Los resultados mostraron que no existe
asociacion importante entre las variables demograficas y Compromiso, tal como fue el caso de
sexo, estado civil, ambas no denotaron influencia alguna sobre Compromiso. Por tanto, se
aprobd la hipoétesis nula de estudio, las variables demogréaficas no ejercen influencia alguna

sobre compromiso.
2.2.Bases teorico-cientificas

Las organizaciones dependen en gran medida de los colaboradores o recursos humanos
gue posee. Los recursos humanos son considerados como el elemento principal que hace
funcionar a una organizacion, sin ellos no se haria nada en la organizacién (Alkalha et al., 2012).
Atraer y retener lo mejor es el objetivo de toda organizacion, pero es mas facil decirlo que
hacerlo. Uno de los principales inconvenientes que afrontan las empresas es la pérdida de sus
recursos humanos. Cuando los empleados dejan la organizacién, no solo significa una reduccion
en el numero de empleados, sino también la pérdida de conocimientos y experiencias que han
acumulado a lo largo de los afios (Obeidat et al., 2017). Ademas, la pérdida de recursos humanos
no solo puede ser fisica, también puede significar que el empleado esta presente fisicamente,
pero esta distraido la mayor parte del tiempo pensando en sus propios problemas. Esto también
puede causar un problema para las organizaciones, ya que los empleados no estan dando todo
por su trabajo y la organizacién. Por lo tanto, el compromiso organizacional se considera un
elemento crucial y deseable en el comportamiento de los empleados, pero que se considera
esquivo en los lugares de trabajo y las organizaciones (Aladwan et al., 2013). Como resultado,
se ha dedicado desarrollar arduamente la investigacion a comprender la naturaleza, los

antecedentes y las secuelas del compromiso organizacional (Chughtai y Zafar, 2006).
Compromiso organizacional

El concepto de compromiso organizacional es utilizado como predictor de retencion de
empleados y se ha convertido en el foco de los gerentes y del departamento de recursos humanos
en muchas organizaciones (Idris, 2014). Por ejemplo, una responsabilidad clave de los gerentes
de recursos humanos (RR.HH.) es comprender los componentes que crean el compromiso de
los colaboradores y luego utilizar ese conocimiento para aprovechar la retencion y la

productividad de los empleados (Steel, Griffeth y Hom, 2002).
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El compromiso organizacional (OC) tiene como definicion que es la fuerza referente de
la identificacidn y colaboracion en un sujeto con una empresa en especifico (Mowday, Steersy
Porter, 1979). Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974) afirmaron que OC describe el estado
de compromiso del empleado con la empresa, asi como la personalizacion que tiene el

colaborador ha cerca de los valores y objetivos de la corporacion.

Meyer y Allen (1990) en su investigacion manifiestan que el compromiso
organizacional hace referencia a un parentesco gque existe entre colaboradores y la empresa
involucrando tres importantes dimensiones (afectivo, continuo y normatividad), en cuanto a la
naturaleza sobre el parentesco es de diversos tipos: uno que los colaboradores que tienen un
nivel alto de compromiso afectivo son aquellos que persisten en la empresa, ya que ellos lo
prefieren, ahora aquellos que tienen un gran nivel de compromiso de continuidad, debido a que
lo necesitan para subsistir, y por ultimo aquellos que tienen un fuerte compromiso normativo,

pues estos sienten que deben hacerlo porque no tienen otra opcion.

Soldi y Zanelli (2006) identificaron seis enfoques para los estudios del compromiso:
afectivo, normativo, instrumental, conductual, socioldgico y afiliativo; no obstante, el enfoque
unidimensional del compromiso influyé de manera fuerte en el estudio del modelo hasta la
década de 1980 y ocasion6 la medida de compromiso organizacional mas desarrollada, el
cuestionador del compromiso organizacional. Si bien se reconoce como la amplitud de aquellos
trabajos en la que la investigacidn esta basada en el area de compromiso y las criticas al modelo
(Rodrigues y Bastos, 2010), por su actualidad en este estudio, se utiliz6 como el modelo
tridimensional desarrollado por Meyer y Allen (1991) y colaboradores. En la revisién de Meyer
y Allen (1991), los autores afirman que, si bien existen algunos conceptos de compromiso,
parecen tener al menos tres dimensiones comunes: apego o afecto a la organizacién
(compromiso afectivo), percepcion de pérdida al dejar la organizacion. organizacion

(compromiso instrumental) y la obligacion de permanecer en ella (compromiso normativo).

La importancia que se le da al compromiso organizacional puede atribuirse al hecho de
que el compromiso organizacional conduce a varios resultados prosperas tanto para los sujetos
como para las organizaciones (Chiu y Ng, 2015). EI compromiso organizacional también ha
ganado interés, ya que se considera el componente principal para que exista cooperacion y un
consenso en una determinada organizacion funcionalmente cohesiva. Se sugiere que los
empleados esten mas empoderados para llegar a cumplir con el objetivo que se plantean
empresas que son fuertes y adherentes, mientras que los valores es el atractivo por el cual se

acerca a los colaboradores en la organizacion. Como tal, se puede concluir que tener empleados



18

leales es muy importante para las organizaciones, ya que existe evidencia de que los empleados
leales agregan valor a una organizacion, lo que ayuda a atraer y retener a las mejores personas
(Al-Qarioti y Enezi, 2004). Esta importancia ha sido reconocida desde la década de 1960 por
varios estudiosos del lugar de trabajo. Desde entonces, el compromiso organizacional se ha
transformado en uno de los constructos organizacionales més estudiados. Como consecuencia
de esta larga historia, surgieron muchas conceptualizaciones para el compromiso

organizacional (Kell y Motouidlo, 2013).
Dimensiones del compromiso organizacional de Meyer y Allen

Desarrollaron un modelo de dicha variable estableciéndolo en tres dimensiones, las
mismas que se basan en tres fases psicoldgicas que son reconocidas como: la necesidad, la
obligacion y el deseo, y en base a estas, es que se despliegan otras tres dimensiones que

comprenden a medida el compromiso organizacional.

Compromiso Afectivo: Este se refleja cuando los colaboradores que cuentan con un
compromiso afectivo tienen menos probabilidades de abandonar su centro laboral y demostrar
un bajo nivel de ausentismo, ademas se tiene que el compromiso afectivo se relaciona mucho
mas con un mayor y mejor rendimiento. Por lo tanto, nos asegura con certeza de que el deseo
que tiene los sujetos de auxiliar a al cumplimiento de los objetivos de la empresa esta claramente

influenciado por el ambiente del examen psicoldgico que los relaciona a la empresa.

Asi mismo, el compromiso afectivo es el deseo de seguir siendo parte de una empresa
debido a un vinculo emocional con la organizacion de los autores (Meyer y Allen, 1990),
English et al. (2010), lo conceptualiza como un cambio psicol6gico que caracteriza a un
colaborador en relacién con su empresa. Los individuos con fuertes responsabilidades afectivas
se identifican con la organizacién y estan mas comprometidos para alcanzar sus objetivos
(Darolia et al., 2010).

El metaanalisis también encontr6 que el compromiso afectivo produce un alto nivel
positivo tanto con el desarrollo del trabajo y con la forma de comportarse de la ciudadania
organizacional; por lo tanto, Colquitt et al. (2010) llegaron a la determinacion que los
empleados que tienen un rango alto de compromiso afectivo por lo que estan preparados a hacer
un esfuerzo extra cada vez que pueden y tienden a participar en mas comportamientos de

ciudadania interpersonal y organizacional.

Compromiso Continuo: Se representa como el conocimiento que tiene los colaboradores

sobre los gastos que aprecian estando relacionados con el retiro de la empresa. Esta clase de
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compromiso esta basado en los favores que obtiene el colaborador. Ademas, es la disponibilidad
que tiene un colaborador para mantenerse en una empresa. Los colaboradores con un alto nivel
de compromiso, respecto de la continuidad con la organizacion van a trabajar de manera muy
amplia a efecto de para garantizar que las organizaciones lleguen a lograr las metas y objetivos

planteados y se vean como parte significativa de la empresa.

Las faltas de opciones para trabajar fuera de una empresa contribuyen a que el
compromiso de continuidad incremente (Colquitt et al., 2010), aunque los colaboradores
podrian decidir quedarse si consideran que no tienen una opcion alterna a donde ir. Cooper
(2003) asevera que no es anhelado por los lideres el compromiso de continuidad, ya que esperan

algo mas que el cumplimiento de sus empleados.

En tal sentido se puede determinar que el compromiso de continuidad el resultado de la
falta de percepcion de opciones para obtener empleos que sean alternativos y que se encuentren
fuera de la organizacién, asi como el resultado de las apuestas de forma colateral (Becker,
1960).

Compromiso Normativo: Este concepto se extiende, a través de un compromiso moral
para la personalizacién y aprobacion de los objetivos planteados y dispuestos de la empresa.
Asi mismo se usara dicho término para determinar el nivel en que un sujeto psicol6gicamente
emparentado a la empresa contratante por medio de la internalizacion de sus valores, errores y
objetivos. Ello quiere decir, se describe a la emocion de obligatoriedad de los colaboradores de

persistir en la empresa

El compromiso normativo significa las ganas de los colaboradores de seguir siendo parte
de la empresa debido a un sentimiento de compromiso y obligacion (Meyer y Allen1990).
Meyer y Herscovitch (2001) definen como compromiso normativo al modo de pensar que uno

tiene sobre la obligacion de seguir una trayectoria de accién de relevancia a un objetivo.

Meyer y Parfyonova (2010) opinan que son dos caras que presenta el compromiso
normativo: el primero el deber moral y segundo la obligacion en deuda. Existe este compromiso
cuando los colaboradores asumen la sensacion que para persistir en la empresa deben adaptarse
a las politicas de la empresa y cumplirlas. Es asi que los trabajadores con un fuerte compromiso

normativo persisten en la empresa, ya que deben hacerlo (Meyer y Allen, 1991).

De acuerdo con Meyer y Allen (1990), se han referido a que tendran un alto nivel de
compromiso normativo los colaboradores cuando advierten de manera cierta que la empresa

espera lealtad en ellos; ademas poseerian un gran nivel de compromiso normativo si han sido
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influenciados por aquellos que saben de la gran importancia de la fidelidad a la empresa, esto
a su vez deviene en los colaboradores el sentimiento de que la empresa ha invertido tanto en
ellos, y a cambio, ellos tienen que ser leales o files a la empresa. Persisten especialmente debido

a razones basadas en el deber (Meyer y Allen, 1990).

El compromiso es el lazo que instituye la persona con su empresa, producto de los
pequefios cambios ejecutados durante su estadia, se instaura que un individuo se compromete
por una disposicion particular, lo que lleva a hacer cambios como contribuir con su esfuerzo,
realizar alguna labor extra, para poseer una pension o jubilacién como beneficios que le ofrece
su empresa, el simple hecho de abandonarlo va a simbolizar una desventaja (Becker, 1960,
p.63).

Furaker y Berglund (2014) definen que deben tener un alto nivel en cuanto a la
afirmacion y la aprobacidn de los objetivos, asi como de los valores de la empresa para saber si
se tiene compromiso; lo cual implica que estos mismos les corresponde estar preparados a
desplegar un esfuerzo formidable, que deberian tener un deseo determinado de mantener la
empresa a largo plazo como una visioén intrinseca, trabajos con deseo trascendental en visién a

futuro.

Con respecto al término colaboradores se podria decir que es un eufemismo en vez de
usar la palabra trabajadores o empleados, en realidad tienen significados diferentes, colaborador
es aquel que colabora dentro de un grupo cualquiera, trabajador es una persona que recibe una

remuneracion a cambio de un trabajo.

Colaborador es una expresion amigable que incita a construir juntos a apreciar el
esfuerzo de los demas y trabajar en equipo, a optimizar la comunicacion, crear confianza en la

tarea frecuente que se realiza.

Es entonces que en la frontera de la individualidad el término trasciende y retine a otros
en las actividades, se da a entender que la Unica forma para ser productivo y poder optimizar el
desempefio no es el producto de esfuerzos separados y que a traves del reconocimiento de que
los otros pueden conceder también al resultado su contribucion. Se opto por este término debido
a que en el mundo empresarial existente es muy comin y su mismo parentesco llama

subjetivamente a colaborar con los objetivos de la empresa.


https://www.gestiopolis.com/teoria-del-trabajo-en-equipo/
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I11. Metodologia
3.1.Tipo y nivel de investigacion

Tipo: aplicada. Se refiere a que la investigacion no termind en una revision tedrica, por
el contrario, se aplicé un instrumento de evaluacion para medir la realidad de Compromiso

laboral en la unidad de estudio (Hernandez, 2014).

Nivel: descriptiva. Se refiere como tal, a describir el panorama de Compromiso laboral

en los colaboradores de una empresa de Seguridad en Lambayeque (Hernandez, 2014).
3.2.Disefio de investigacion

No experimental — transversal. Se refiere a que el estudio se dio sin ningun estimulo de
por medio durante un periodo especifico, dicho de otro modo, sin manipular a la muestra de

estudio y en un momento dado (Hernandez, 2014).
3.3.Poblacion, muestra y muestreo
La poblacién

Se tiene como poblacion a todos los colaboradores de la empresa de seguridad los cuales
laboran a tiempo completo y parcial, la informacion fue brindada por el Gerente de
Operaciones; siendo una poblacion finita, no se hizo distincién de ninguna indole, aplicAndose
el cuestionario solo a los colaboradores que laboran dentro de las instalaciones, siendo una

cantidad de 220 colaboradores.
Muestra:

ZAZ*N*p*q
e"2x(N—=1)+(Z"2+pxq)

Foérmula de calculo: n =

€69 (Y4

Donde: el nivel de confianza es evaluado por “Z” con el 1.96 (95%), “p” y “q” son la
poblacién que tiene el atributo deseado y el que no tiene el atributo deseado, ambos con el 50%,
mientras que “e” es el error de estimacion maximo con el 0.5%, finalmente el tamafo de la
muestra segun el célculo de la formula es 140 colaboradores que se encuestd, utilizando
muestreo estratificado, y de muestreo probabilistico-aleatorio. Se considerd los siguientes

criterios:

Inclusién: Todos los colaboradores de la empresa de Seguridad.
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Exclusion: No se tomd en cuenta a colaboradores nuevos que ingresen a laborar en las

fechas en que se realiza es estudio.

Eliminacion: Se excluyd los cuestionarios de aquellos trabajadores que no hayan
completado todos los items o preguntas establecidas en la investigacion, del mismo modo no

se consider6 a los que marquen méas de una vez por item.
3.4.Criterios de seleccion

Se selecciono a la empresa de Seguridad de Lambayeque por conveniencia, es decir, el

acceso a la empresa y el nimero de participantes.



3.5.  Operacionalizacion de variables

23

Tablal  Operacionalizacién de variables
_— . . . Escala de .
Variable Dimensiones Items . . Nivel
medicién
Seria muy feliz s1 trabajara el resto de mi1 vida en esta organizacion.
Fealmente siento los problemas de mi organizacion como propios.
Compromiso Esta organizacion tiene para mi un alto grado de sigmificacion personal
Afectivo  Me siento como “parte de la familia” en mi organizacién Escala
. . . L, sC
Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion Tipo
Me siento “emocionalmente vinculado™ con esta organizacion Likert
Compromiso Aungue fuera ventajoso para mi, vo no siento que sea correcto renunciar a mi
Organizacional organizacion ahora. 1
Compromiso Me sentiria culpable si renunciara a m1 organizacion en este momento. Puntuacion
Estlado de Esta organizacion merece mi lealtad Tmas baja
sicologico fene : - . - otalmente
P Blee Continmdad  Sjento obligacién de permanecer con mi empleador actual ( Alto
que caracteriza o, ) .. ] . e ;
1a relacién Yo no renunciaria a mi organizacion porque me siento obligado con la gente en ella desacuerdo) Mﬂ"?lm
entre un Le debo muchisimo a mi organizacion Bajo
empleado v la 51 vo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, vo consideraria v
organizacion. trabajar en otra parte.
(Meyer y St deseara renunciar a la organizacion en este momento muchas cosas de mi vida se >
Allen,1990) verian interrumpidas. Pllﬂﬁl:-:ilﬂﬂ
. L, . mas alta
Compromiso Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de (T ;
otalmente
I ivo deseo.
Normativo de acuerdo)

51 renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas alternativas

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas de trabajo

Seria muv dificil para mi en este momento dejar mi1 organizacion incluso si lo deseara.
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3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada es la encuesta, mientras que el instrumento es el cuestionario de
Compromiso Organizacional desarrollado por Meyer y Allen (1990), los involucrados son los
trabajadores de la empresa de seguridad, el cual tiene 8 items, la dimension compromiso
afectivo segln el cuestionario presenta los items 6, 9, 12, 14, 15y 18, la dimension compromiso
de continuidad los items 2, 7, 8, 10, 11y 13, y la dimension compromiso normativo los items
1,3,4,5 16y 17.

El alfa de Cronbach fue 0.85, lo que representa una fiabilidad alta y positiva de los datos,
y la validez del instrumento, se baso en que, en los ultimos 5 afios, varias investigaciones han

utilizado este instrumento para medir Compromiso laboral.

3.7.Procedimientos

Se contact6 con la empresa para realizar la investigacion, de acuerdo a la problematica
que se presentara, luego se coordind con el Gerente de Operaciones la cita previa para conversar
y plantear los términos del estudio en mencidn, teniendo en claro la disponibilidad y el acceso
que se daria a través de una hoja de presentacion por parte del maestrante, posteriormente se

coordind sobre la aplicacion del instrumento.

El desarrollo del instrumento tuvo lugar en la empresa de seguridad, el Gerente de
Operaciones, con el investigador por medio de una solicitud la investigacién sobre el tema del
compromiso organizacional, posteriormente este Gerente confirmé a sus colaboradores sobre
la implicacion del apoyo de todos para la realizacién de la investigacion por motivo de que le
es de importancia a la empresa, habiendo coordinado fechas para las encuestas, se tomé 2 dias
para el desarrollo de las mismas, donde el investigador encuest6 por dia a 70 colaboradores,

aprovechando las horas de marcacién de entrada o salida.
3.8.Plan de procesamiento y analisis de datos:

Para el procesamiento de los datos que se obtuvo de las encuestas realizadas, se utilizd
de apoyo el software IBM SPSS Statistics version 25.0. Para el diagndstico de cada una de las
variables se utilizd un analisis estadistico descriptivo, asi mismo, se hizo uso de un analisis
estadistico descriptivo, para la confiabilidad se usé el alfa de Cronbach y la respectiva validez

del instrumento, y el proceso estadistico por objetivo.
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Tabla2 ~ Matriz de consistencia
PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGIA
;Cual es nivel de Los colaboradores de una Objetivo general: Variable: A Metodologia
COmMpPromiso empresa de Seguridad en  Determinar el nivel de Compromiso Tipo: Aplicada
organizacional de los Lambayeque 58 COmpromiso Organizacional Nivel: Descriptiva
colaboradores de wuna encuentran organizacional de los Disefio: No experimental-transversal
empresa de seguridad? comprometidos con las colaboradores de wuna Variables BE. POBLACION Y MUESTRA
labores que realizan empresa de Seguridad en Sociodemogrificas:  Poblacion 220, Muestra 140
dentro de la organizacion. Lambaveque Sexo C. TECNICAE INSTRUMENTO DE
Edad RECOLECCION DE DATOS
Estado Civil Instrumento; se aplico en el

Mivel de educacion
Nivel de Ingresos

Objetivos especificos:

Determinar el nivel compromiso afectivo de los
colaboradores de una empresa de seguridad en
Lambayeque.

Determinar el nivel del compromiso continuo de
los colaboradores de una empresa de seguridad
en Lambayeque.

Determinar el nivel del compromiso normativo
de loz colaboradores de una empresa de
seguridad en Lambayeque.

Determinar s1 las variables sociodemograficas
sexo, edad, estado civil, nivel de educacidn v
nivel de ingresos estan comprometidas con en el
compromizo organizacional de los colaboradores
de una empresa de securidad en Lambavegue.

pericdo octubre 2019- enero

2022
Cuestionario Mever v Allen
(1990)
0. PROCEDIMIENTO DE
ANALISIS DE DATOS

Se ufilizara de apovo el software
IBM SPSS Statistics version 25.0.
Para el diagnostico de cada una de
las wvariables se wutilizara un
analizis estadistico descriptivo,
asi mismo, se realizara un analisis
estadistico descriptivo, para la
confiabilidad se hara uso del alfa
de cronbach v la respectiva
validez del mnstrumento v el
proceso estadistico por objetivo.
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3.10. Consideraciones éticas:

El encuestado fue instruido por el Gerente de Operaciones, el cual tuvo informacion

sobre el estudio y brind6 apoyo para el desarrollo del cuestionario.

Consecutivamente, al colaborador se le explicé la temética sobre el desarrollo del
cuestionario, informandose que solo es para fines académicos, asegurando su informacion

personal de manera confidencialidad.

Al término de la investigacion, se brindd los resultados sobre la informacion ofrecida

sobre la empresa donde labora.
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IV. Resultados y Discusién
4.1.Resultados

En este apartado se expone los hallazgos obtenidos, luego de aplicarse una encuesta de
Compromiso Laboral a los colaboradores de una empresa de Seguridad en Lambayeque en el
periodo de octubre 2019 - enero 2020.

Datos sociodemograficos

A continuacion, se muestra el perfil sociodemografico que conformo la muestra del
estudio.

Tabla3  Analisis estadistico- Sexo

Sexo
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Masculino 110 78,6 78,6 78,6
Femenino 30 214 21.4 100,0
Total 140 100,0 100,0

Interpretacion: Del 100% de encuestados, el 21.4% son mujeres y 78.6% son hombres.

Tablad  Analisis estadistico- Edad

Edad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
20 a 25 afios 29 20,7 20,7 20,7
26 a 35 ailos 49 35.0 35,0 55,7
36 a 45 ailos 44 31.4 314 87.1
46 a 55 afios 10 7.1 7.1 94,3
56 afios a 8 5,7 5,7 100,0
mas
Total 140 1000 100,0

Interpretacion: Del 100% de encuestados, el 20.7% tienen edades entre 20 a 25 afios, el 35.0%

entre 26 a 35 afos, 31.4% entre 36 a 45 afios, 7.1% entre 46 a 55 aflos y 5.7% de 56 a mas
afo.

Tablab Analisis estadistico- Estado Civil
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Estado Civil
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Soltero 80 57.1 57.1 57.1
Casado 60 42,9 42,9 100,0
Total 140 100,0 100,0
Interpretacion: Del 100% de encuestados, 57.1 son solteros y 42.9 son casados.
Tabla6  Tabla N° 6. Analisis estadistico- Nivel de Educacion
Nivel de educacion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Primaria 15 10,7 10,7 10,7
Secundar 14 10,0 10,0 20,7
1a
Técnico 30 21,4 21,4 421
Superior 81 57.9 57.9 100,0
Total 140 100,0 100,0

Interpretacion: Del 100% de encuestados, 10.7% tienen primaria, 10% tienen secundaria,

21.4% tienen técnico y 57.9% superior.

Compromiso Organizacional.

Tabla7  Compromiso Organizacional
Nivel de compromiso organizacional Fi %
Bajo 0 0
Moderado 68 48.6%
Alto 72 51.4%
Total 140 100.0%
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NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

80 9
48.6% 51.4%

70
60
50
40
30
20

10 0

BAJO MODERADO ALTO

Figural  Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores de la empresa de
Seguridad, octubre 2019 a enero 2020.

Interpretacion: La tabla 7 y la figura 1 muestran que el nivel de compromiso organizacional de
los colaboradores de la empresa de Seguridad en Lambayeque fue ALTA, con una puntuacién

de 72, lo que significa un 51,4%. Presentando un compromiso normativo y afectivo moderado.

Compromiso afectivo

NIVEL DE COMPROMISO AFECTIVO
80 53.6%
70 46.4%
60
50
40
30
20

10
0

BAJO MODERADO ALTO

Figura2  Nivel de compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa de
Seguridad, octubre 2019 a enero 2020.
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Figura3  Nivel de compromiso afectivo de los colaboradores de la empresa de

Seguridad, octubre 2019 a enero 2020.
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Interpretacion: La figura 2 muestra que el nivel de compromiso afectivo de los colaboradores

de la empresa de Seguridad en Lambayeque fue MODERADO, con una puntuacion de 75, lo

que significa un 53,6%. En esta dimension la pregunta que mas puntuacion obtuvo con un total

acuerdo fue un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la organizacién. En contraste, la

regunta menos ponderada, con un total desacuerdo fue la sensacién de ser como “parte de la
p

familia” en la organizacién (figura 3)

Compromiso de continuidad

Tabla8 Nivel de compromiso de continuidad

Nivel de compromiso de continuidad | Fi %

Bajo 0 0
Moderado 63 45.0%
Alto 77 55.0%
Total 140 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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PUNTUACION DEL COMPROMISO DE CONTINUIDAD

Le debo muchisimo a mi organizacién
Yo no renunciaria a mi organizacién ahora porque...
Siento obligacion de permanecer con mi...

Esta organizacion merece mi lealtad

Me sentiria culpable si renunciara a mi...

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en...
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

M En total de acuerdo Deacuerdo
ni de acuerdo, ni en desacuerdo M en desacuerdo

M En total desacuerdo

Figurad  Nivel de compromiso de continuidad de los colaboradores de la empresa de
Seguridad, octubre 2019 a enero 2020.

Interpretacion: La tabla 8 muestra que el nivel de compromiso de continuidad de los
colaboradores de la empresa de Seguridad en Lambayeque fue ALTO, con una puntuacion de
77, lo que significa un 55%. En esta dimensidn la pregunta que mas puntuacién obtuvo con un
total acuerdo fue que los colaboradores indicaron que si no hubiesen invertido tanto de si
mismos en esta organizacion considerarian trabajar en otra parte. En contraste, la pregunta
menos ponderada, con un total desacuerdo fue la pregunta: esta organizacion merece mi lealtad
(figura 4)

Compromiso Normativo.

Tabla 9 Nivel de compromiso normativo

Nivel de compromiso normativo Fi %
Bajo 4 2.9%
Moderado 81 57.9%
Alto 55 39.3%
Total 140 100.0%

Fuente. Elaboracion propia
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Puntuacion del compromiso normativo

Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi... |
Una de las pocas consecuencias importantes de...
Si renunciara a esta organizacidn pienso que tendria...
Permanecer en mi organizacion actualmente es un...

Si deseara renunciar a la organizacién en este momento...

Si yo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta...

0 20 40 60 80 100 120 140 160

M En total desacuerdo M en desacuerdo M ni de acuerdo, ni en desacuerdo ™ Deacuerdo M En total de acuerdo

Figura5  Nivel de compromiso normativo de los colaboradores de la empresa de
Seguridad, octubre 2019 a enero 2020.

Interpretacion: La tabla 9 muestra que el nivel de compromiso normativo de los colaboradores
de la empresa de Seguridad en Lambayeque fue MODERADO, con una puntuacion de 81, lo
que significa un 57,9%. En esta dimension la pregunta que mas puntuacién obtuvo con un total
acuerdo fue que los colaboradores sefialaron que una de las pocas consecuencias importantes
de renunciar a esta organizacion seria la escasez de alternativas de trabajo. En contraste, la
pregunta menos ponderada, con un total desacuerdo fue la pregunta: Seria muy dificil para mi

en este momento dejar mi organizacién incluso si lo deseara (figura 5).

Variables demogréficas: sexo, edad, estado civil, nivel de educacion y nivel de

ingresos y la relacion con el compromiso organizacional

Las variables sociodemograficas: sexo, edad, estado civil y nivel de ingresos se
relacionan significativamente con la variable compromiso organizacional, la variable nivel de

educacion no se relaciona con la variable compromiso organizacional. (Ver Tabla 10)

En cuanto a la variable sexo, la relacidn existente puede deberse a que las mujeres tienen
tendencia en su mayoria a poseer mayor compromiso que los hombres dentro de una

organizacion.

Respecto a la variable edad, la vinculacion dada puede ser que a mayor tiempo que el
colaborador pase en la empresa, este perciba o no retribucion monetaria, lineas de carrera, entre

otros.
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Y la variable nivel ingresos, la asociacion existente puede ser que a mayor ingresos mas

fidelidad a la compafiia.

Tabla8  Relacion de datos sociodemograficos con Compromiso Organizacional

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Sexo Correlacion de Pearson 2187

Sig. (bilateral) 010

N 140
Edad Correlacion de Pearson 216"

Sig. (bilateral) 010

N 140
Estado Civil Correlacion de Pearson 170"

Sig. (bilateral) L0444

N 140
Nivel De Educaciéon Correlacion de Pearson .148

Sig. (bilateral) .080

N 140
Nivel De Ingresos Correlacién de Pearson L2267

Sig. (bilateral) 007

N 140

4.2. Discusion

La presente indagacién se desenvuelve en una empresa de seguridad en Lambayeque,
entre los meses de octubre 2019 a enero 2020, representativa en la region norte del Per( por su
buen servicio a la comunidad. Siendo, el objetivo general determinar el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores de una empresa de seguridad en Lambayeque, el estudio
evidencia que el nivel de compromiso organizacional en los colaboradores es ALTO, con una
puntuacién de 51,4%. Esto revela que el compromiso de los colaboradores hacia la empresa se

encuentra en su maximo valor, pero existen factores que influyen en ellos.

Se diferencia con el estudio de Dwiyanti y Kusuma (2018) quienes hallaron que el
29.27% lo percibe en nivel medio el compromiso laboral, concluyendo que existe una brecha
por optimizar o potenciar, afirmando que existe inseguridad laboral hacia el compromiso
organizacional, es decir los empleados temporales que experimentan una alta inseguridad
laboral tendrén un bajo compromiso organizacional, ademas, ese sentir con la institucion esta
debida justamente a la necesidad de contar con un empleo y a la dificil situacion de nuestro pais

para conseguirlo y conservarlo.
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Wills, Cevallos, Sadi, y Ancin (2017) llegaron a resultados diferentes en el compromiso
organizacional definiendo que el 32.9% esta totalmente de acuerdo y el 6.41% totalmente en
desacuerdo, debido a la existencia de una brecha que para el primer valor esta investigacion
superd en un 20% mientras que el segundo valor de igual manera superd con un aproximado de
un 6%. Indicando que, en lugar de estudio existe mayor compromiso por parte de los
colaboradores para la realizacién de sus actividades y logro de los objetivos, esto como

consecuencia de asumir las metas de la empresa como propias.

Por el contrario, Alarcén (2017), en su indagacion obtuvo como resultado que el 51.6%
de los colaboradores presentan un nivel bajo de compromiso, el 30.5% tiene un nivel regular y
el 17.8% un nivel alto, esto puede significar que los colaboradores de una empresa de seguridad
poseen diferentes objetivos que no se alinean con la organizacion. Y Reyes (2016) hallo
resultados similares, un nivel alto de compromiso laboral 56.6% en una industria de alimentos.
Esto como consecuencia de un buen clima laboral y de liderazgo del directivo, ya que el
colaborador al percibir un ambiente laboral agradable y una gestién adecuada del lider, valorara

mas a la empresa, y por ende tendrd mayor compromiso laboral.

En cuanto al objetivo especifico, determinar el nivel de compromiso afectivo de los
colaboradores de una empresa de seguridad en Lambayeque, en la investigacién se determind
un nivel MODERADO con un puntaje del 53,6%, donde los colaboradores indicaron un fuerte
sentimiento de pertenencia hacia la organizacién y un total desacuerdo en la sensacion de ser

como “parte de la familia” en la organizacion.

Esto difiere con la investigacion de Wills, Cevallos, Sadi, y Ancin (2017), teniendo
como resultados que el 49.31% est4 totalmente de acuerdo, el 46.24% de acuerdo y 0.11%
totalmente en desacuerdo. Lo cual refleja un apego emocional del colaborador por la efectiva
motivacidn que recibe por parte de la empresa, ademas de identificarse con valores y objetivos
de la organizacion. Comparando estos resultados en la investigacion de Wills et al. (2017),

evidencia un nivel BUENO de Compromiso, a diferencia de nuestro estudio.

Alarcon (2017), en su estudio sobre compromiso Organizacional, se encontré un mayor
valor en la dimensién compromiso afectivo, seguido continuidad y normativo. Con esto,
significo que los colaboradores se sienten comprometidos con su labor que realizan, ademas,
algunos sienten un vinculo emocional con la empresa, dado las recompensas y reconocimientos

que reciben de la empresa.
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Para el objetivo especifico, determinar el nivel del compromiso continuo de los
colaboradores de una empresa de seguridad en Lambayeque, se tiene un nivel ALTO, con una
puntuacion del 55%, debiéndose a que los colaboradores guardan respeto a las normas del
empleador por motivo de que se sienten sujetas a ellas por un contrato el cual los obliga a
realizar las labores bajo aquellas normas, ademas, los colaboradores indicaron que si no
hubiesen invertido tanto de si mismos en esta organizacion considerarian trabajar en otra parte

y un total desacuerdo en que la organizacion merece su lealtad.

El estudio de Wills, Cevallos, Sadi, y Ancin (2017) difiere con los resultados, quienes
demuestran que el 71% cree que no le seria dificil encontrar trabajo en otra parte, debido al
sector y al contexto donde se desarroll6 la investigacion, teniendo en cuenta las distintas

realidades.

El nivel de compromiso normativo de los colaboradores de la empresa de Seguridad en
Lambayeque fue MODERADO, con una puntuacion del 57,9%. En esta dimension indica que
los colaboradores sefialaron un total acuerdo que una de las pocas consecuencias importantes
de renunciar a esta organizacion seria la escasez de alternativas de trabajo y un total desacuerdo

en que seria muy dificil en este momento dejar la organizacion incluso si lo desearan.

Ojeda et al. (2016), el compromiso normativo no se considera mucho por los mismos
trabajadores debido a la falta de normas o politicas disefiadas por la empresa. Y Gomez (2018),
encontré en su estudio una calificacion alta de Compromiso de Continuidad y Normativo,
aquello que no paso con el Compromiso Afectivo. Siendo como conclusion que los trabajadores
se desempefian en la empresa por dos razones basicamente: sentimiento de lealtad por la
organizacion y la necesidad de trabajar para cubrir sus necesidades, pero no por sentirse

emocionalmente identificado con la organizacion.

Para la determinacion de las variables intermitentes sexo, edad, estado civil, nivel de
educacion y nivel de ingresos, para la empresa de Seguridad la Unica variable intermitente es
nivel de educacion, la cual no guardo relacion significativa con la variable compromiso
organizacional. Este resultado guarda similitud con lo investigado por Crespo (2016), cuya

variable grado escolar se relacion6 significativamente con su variable de estudio.

Finalmente, entre los diferentes estudios, Ojeda, et. Al (2016), hallé que las variables
demograficas no presentan un vinculo significativo con Compromiso, esto significa que no son
un elemento diferenciador respecto del compromiso organizacional, por lo que, se sugiere

continuar investigacion al respecto. De igual manera Loli (2017), esto de manera conjunta, pero
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de manera individual si se encuentra vinculacion relevante con: educacion, antigiiedad en la
universidad, antigiiedad en el puesto actual y puesto actual. Y las variables: sexo, edad,
condiciones laborales, estado civil y nimero de trabajadores, no son variables estadisticamente
diferenciadoras. Arias, et al. (2017), los resultados mostraron que no existe asociacion
importante entre las variables demogréaficas y Compromiso, tal como fue el caso de sexo, estado
civil, ambas no denotaron influencia alguna sobre Compromiso. Por tanto, se aprobd la
hipdtesis nula de estudio, las variables demograficas no ejercen influencia alguna sobre

compromiso.
V. Conclusion

El compromiso organizacional segun lo percibido por los colaboradores de una empresa
de seguridad de Lambayeque, octubre 2019 a enero 2020, se encontr6 en un nivel alto, dado
que, la mayoria de ellos presentan un sentido de pertenencia alto para con la empresa, debido a
que los directivos y jefes muestran mucha preocupaciéon por los problemas internos, solo
esperan resultados, también se debe a que cuentan con el conocimiento necesario en cuando a

esta variable o tema.

El compromiso afectivo de acuerdo lo percibido por los colaboradores de una empresa
de seguridad de Lambayeque, octubre 2019 a enero 2020, se encontrd en un nivel moderado,
ya que, los colaboradores sienten un regular afecto directo hacia su trabajo y la empresa, debido
al mas 0 menos interés por parte de la empresa en algunos aspectos como cuidado personal,
indumentaria y herramientas de trabajo, por otro lado, existen trabajadores que si se sienten
identificados emocionalmente con su trabajo, entre ellos se destaca lo que tienen tiempo
laborando y que poco a poco han ido escalando a un mejor puesto de trabajo y generando la

experiencia necesaria.

El compromiso continuidad segun lo percibido por los colaboradores de una empresa
de seguridad de Lambayeque, octubre 2019 a enero 2020, se encontrd en un nivel alto, la razén,
es que los colaboradores se no se sienten atados a continuar con sus labores debido a que tienen
obligaciones y necesidades personales que cubrir, también tienen que cumplir un contrato que
estipula una fecha y tareas a la empresa donde presta el servicio, por otro lado, la continuidad
de los colaboradores se debe a que son leales en favor de haberlos contratado porque los

requisitos no son muy estrictos.

El compromiso normativo segun lo percibido por los colaboradores de una empresa de

seguridad Lambayeque, octubre 2019 a enero 2020, se encontrd en un nivel moderado, debido
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a que los colaboradores muestran su respeto hacia laempresa por la inversién en capacitaciones,
charlas motivacionales, beneficios econémicos internos, lo que lo convierte en un colaborador
apegado a las normas que dicta la empresa, asi mismo, se sienten restringidos de cambiarse a
otra empresa, por lo si renuncia a la organizacion en un momento dificil muchas cosas
cambiarian asi existan pocas alternativas de trabajo.

Las variables sociodemograficas que se encuentran comprometidas con el compromiso
organizacional son: sexo, edad, estado civil y nivel de ingresos. Respecto al sexo se refiere que
la mayoria de los trabajadores son varones, y en referencia a edad, la empresa solicita personal
bajo cierto criterio minimo de 18 afios hasta 45 afios, estado civil mayormente son solteros y el

nivel de ingreso se encuentra en un rango considerable como minimo de 1451 a 1800.
V1. Recomendaciones

Exponer en las capacitaciones de manera introductoria la vision, misién, objetivos y
valores de la organizacidn, a fin de que el colaborador capte e interiorice la razon de ser de la
empresa, hacia donde se proyecta crecer, qué es lo que quiere lograr a corto, mediano y largo
plazo, y qué caracteriza a la organizacion (trabajo en equipo, vocacion de servicio, veracidad,
entre otros).

Incorporar un buzoén de sugerencias en la empresa de seguridad para conocer como esta
puede comprometerlos de modo iddneo e ideal, y ello se revisaria periédicamente, cada mes.

Realizar actividades de integracion, como: juegos deportivos, paseos, almuerzos,
premiaciones (comportamientos extraordinarios), entre otros, esto inicialmente con el equipo
de trabajo, posteriormente invitar a 1 6 2 familiares del colaborador.

Ofrecer estabilidad laboral, esto por medio, de un clima laboral sin especulaciones
negativas, dicho de otro modo, un clima sano y armonioso, que logre respetar a cada

colaborador.
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VIII. Anexos

Anexo 1: Encuesta dirigida a los colaboradores de la empresa de seguridad en estudio

USAT

Universidad Catdlica
Santo Toribio de Magrovejo

Escuela de Posgrado
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Estimado colaborador, el presente cuestionano sirve para Determunar el nivel de compromiso

organizacional de los colaboradores de una empresa de Segunidad, octubre 2019 — enero 2020.

La informacidon que se obtenga es confidencial v los resultados serdn con fines estrictamente

académicos y de contribucion con la investigacion. Se agradece su amable colaboracion.

Datos socio demograficos:

Sexo

Edad

Estado civil

Nivel de educacion

Nivel de ingresos

Por favor lea atentamente los valores ¥ marque con una (X) segin su criteno:

1:
TOTALMENTE 2:EN 3:AVECESEN | 4. AVECES 5: MUY DE
EN DESACUERDO| DESACUERDO |DE ACUERDO ACUERDO
DESACUERDO
N° Items - Compromiso Organizacional
2131415
51 vo no hubiese invertido tanto de mi mismo en esta
1 | organizacion, vo consideraria trabajar en otra parte.
Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
2 | renunciar a mi organizacion ahora.
51 deseara renunciar a la organizacion en este momento muchas
3 | cosas de mi vida se verian interrumpidas.
Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto
4 | de necesidad como de deseo.
51 renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas
5 | altemmativas
Seria muy feliz s1 trabajara el resto de nu vida en esta
6 | oroanmizacion.




Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento.
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Esta organizacion merece mi lealtad

Realmente siento los problemas de mi organizacion como
propios.

10

Siento obligacion de permanecer con mi empleador actual

11

Yo no renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento
obligado con la gente en ella.

12

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
personal

13

Le debo muchisimo a mi organizacion

14

Me siento como “parte de la familia” en mi organizacion

15

Tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion

16

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas de trabajo

17

Seria muy dificil para mi en este momento dejar mi organizacion
incluso si lo deseara.

18

Me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion

Anexo 2: Figuras y tablas complementarias

Tabla N° 9. Percentiles para determinar el nivel por dimensiones

Compromiso
Compromiso de Compromiso
afectivo continuidad | normativo

N Valido 140 140 140
Perdidos 0 0 0

Media 3,7262 3,7952 3,6083
Mediana 3,6667 3,8333 3,6667
Desviacion estandar ,56548 ,43357 ,50256
Varianza ,320 ,188 253
Minimo 2,50 2,67 2,33
Maéximo 4,83 4,67 4,67
Percentiles 33,33333333 3,5000 3,6667 3,5000
66,66666667 4,0000 4,0000 3,8333




Tabla N° 10. Percentiles para determinar el nivel de la variable

COMPROMISO LABORAL

N Valido 140

Perdidos 0
Media 3,7099
Mediana 3,6944
Desviacién estandar ,32715
Varianza ,107
Minimo 2,78
Maximo 4,56
Percentiles 33,33333333 3,5000

66,66666667 3,8889

Anexo 3. Cronograma de actividades y presupuesto

Tabla N° 11. Cronograma de hctividades

Cronograma de actividades

44

Agost | Septiembr Noviembr | Diciembr | Ener
Actividades 0 e Octubre e e 0
Etapas y fases 3]4|1/2[3|4|1(2/3|4[1]|2]3/4[1]|2|3]4]1]2
E. planteamiento
Realidad

Revision bibliografica

Elaboracion de proyecto

Presentacion del proyecto

Etapa de ejecucion

Prueba piloto

Registro de datos

procesamiento de datos

Analisis de datos

Etapa redaccion y difusion

Etapa redaccion cientifica

Presentacion informe
cientifico

Articulo cientifico




Tabla N° 12. Presupuesto

Presupuesto

ftems Inversion

Pasajes S/. 250.00

Copias S/. 20.00

Carta de presentacion S/. 40.00
Internet S/. 200.00

Libro S/. 50.00
Imprevistos S/. 200.00
Total S/. 760.00
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