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Resumen y palabras clave

El inicio de muchos cambios organizacionales, tras la fusion repentina de dos entidades
financieras, provocé la desmotivacion en el trabajo y confusion de identidad por parte de los
colaboradores de un Banco Chiclayano, afectando negativamente el rendimiento de su talento
humano y directamente en su compromiso para con la empresa. Es asi que se plantea como
proposito central en esta investigacion, desarrollar una propuesta de mejora del compromiso

organizacional en un Banco Chiclayano—2018.

Asimismo, la presente investigacion se basé en un estudio con un enfoque cuantitativo de
alcance descriptivo y; disefio transversal y observacional. Para determinar el nivel de
compromiso de los colaboradores del banco en estudio, se aplico encuestas basadas en la Escala
de Likert y entrevistas cuyos resultados estan en torno a las tres dimensiones del Modelo de Allen
y Meyer (De continuidad, Afectivo y Normativo) sobre una muestra de 35 colaboradores de un
banco chiclayano, abarcando un periodo de analisis desde agosto a noviembre del 2018; de tal
manera que se analice el nivel de estado de esta variable en relacion a la poblacion estudiada; la

cual sera validado via el criterio de expertos.

Para el procesamiento de datos se utiliz6 el programa Microsoft Office (Excel) y para efectos
de validez del instrumento se utilizo el estadistico SMART SPPS. Posteriormente, se contrastara
la hipoétesis a través de técnicas descriptivas; a fin de conocer en qué nivel se encuentra el

Compromiso Organizacional de los colaboradores de un Banco Chiclayano, 2018.

Palabras claves: Compromiso Organizacional

Clasificacion JEL: M12, M14.



Abstract and keywords

The beginning of many organizational changes, after the sudden merger of two financial
entities, caused demotivation in the work and confusion of identity on the part of the taxpayers
of a Chiclayano bank, which negatively affected the performance of their human and social
talent. directly in its commitment to the company. That is why it is proposed as a central purpose
in this research, to develop a proposal to improve organizational commitment in a Chiclayano-
2018 bank.

Likewise, the present investigation was based on a study with a quantitative approach of
description scope and; Cross-sectional and observational design. To determine the level of
commitment of the collaborators of the bank under study, the surveys were based on the Likert
Scale and the interviews whose results are based on the three dimensions of the Allen and Meyer
Model (Continuous, Affective and Normative). ) in a sample of 35 employees of a bank in
Chiclayano, covering a period of analysis from August to November 2018; in such a way that
the level of state of this variable is analyzed in relation to the population studied; Which will
be validated by expert criteria.

The Microsoft Office program (Excel) was used for data processing and, for the purposes of
the validity of the instrument, the SMART SPPS statistic was used. Later, the hypothesis will

be contrasted through the technique descriptives ; to know at what level is the Chiclayano Bank
Organizational Commitment, 2018 employees.

Keywords: Organizational Commitment.

JEL Clasifications: M12, M14
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l. Introduccion

El actual entorno organizacional presenta inestabilidad laboral, debido a los altos niveles de
desmotivacion en el trabajo y que constituyen un desafio constante para las organizaciones. La
realidad cotidiana del trabajador peruano en este contexto genera sensaciones de inseguridades
frente a su permanencia en el empleo a futuro y a su propia supervivencia; al mismo tiempo que
se les exigen altos niveles de compromiso para con la empresa. Para lograr tal reto los directivos
deberan realizar acciones que les permitan forjar una identidad, generando en los trabajadores el
sentimiento de pertenencia; siendo, el compromiso en el trabajo un factor clave tanto para el
trabajador como para la empresa, porque cuando existe, se registran altos niveles de desempefio

y productividad y bajos indices de ausentismo.

De esta manera, las empresas obtendran un colaborador altamente satisfecho e integrado en
su centro de trabajo y con la labor que realiza; para ello, es indispensable que todo se desarrolle
en un ambiente agradable con un entorno laboral estable para que esto sea percibido
positivamente por el trabajador. Si todas las empresas fijaran la suficiente atencion en su talento
humano ofreciéndoles un empleo de calidad donde el compromiso organizacional sea voluntario
y los beneficios sean compartidos; se evitarian muchisimos problemas en los departamentos y
areas de toda institucion, de ahi surgen muchos de los problemas que actualmente adolecen las

organizaciones.

En tal sentido, es de suma importancia que las empresas peruanas conozcan el nivel de
compromiso de sus empleados, para que los mismos trabajen amenamente en funcion con los

objetivos de la empresa y al mismo tiempo logren satisfacer sus propios deseos e intereses.

En virtud a lo expuesto anteriormente, se presenta el caso de un banco chiclayano cuyo
problema radica en la desmotivacion en el trabajo por parte de sus colaboradores, debido a los
cambios organizacionales drasticos que sufrio la entidad al ser adquirida por Edyficar en el afio
2014. Tales efectos alteraron negativamente el rendimiento de su talento humano, los mismos

que afectd directamente su compromiso para con la empresa.

Ademas, tras la fusion entre ambas financieras el area de Recursos Humanos registro que la
gran mayoria del personal abandon6 sus puestos debido a que no se adaptaban al nuevo sistema
ni a las nuevas politicas establecidas, notandose la inesperada fuga de talentos. Esta situacion

genero en ellos incertidumbres y confusiones sobre su identidad con la organizacion después de



tantos afios de trabajo. Sin duda alguna, la falta de comunicacion efectiva sobre la crisis que
atravesaba la empresa, no favorecio en la identificacién de los colaboradores para el nuevo

concepto de la entidad, que en parte disminuyd su compromiso.

Es por eso, que se formulé como pregunta de investigacion ¢En qué nivel se encuentra el
compromiso organizacional de los colaboradores de un Banco Chiclayano, basado en el Modelo
de Meyer y Allen — Chiclayo, 2018?; siendo el propdsito central de esta investigacion, determinar
el nivel de compromiso organizacional en un Banco Chiclayano—2018. Y los objetivos
especificos planteados son: determinar el compromiso de continuidad de los colaboradores de un
Banco Chiclayano, 2018; determinar el compromiso afectivo que tienen los colaboradores de un
Banco Chiclayano, 2018 y determinar el compromiso normativo que presentan los trabajadores

de un Banco Chiclayano, 2018.

Con lo que se refiere a la estructura del presente estudio. En el capitulo I, se desarrolla la
definicion del problema, la formulacién del problema, la determinacion del objetivo general y

objetivos especificos y la justificacion del problema.

En el capitulo 11, se relata los antecedentes de estudios, el sustento tedrico del estudio, con
las definiciones, descripcion del modelo sobre el cual se basa la investigacion, teorias sobre el

constructo, y la definicidn de hipdtesis.

En el capitulo 11, se detalla la metodologia de investigacion conformada por el tipo y nivel
de investigacion, disefio de investigacion, el nimero de sujetos encuestados (poblacion), los
criterios que se tomaron en cuenta para elegir dicha poblacion, operacionalizacion de variables,
técnica e instrumento empleados, descripcion de como se llevd a cabo la investigacion
(procedimientos), el plan de procesamiento y analisis de datos, matriz de consistencia y

consideraciones éticas.

En el capitulo IV, se presentan, analizan y discuten los resultados obtenidos, a partir de la

informacién obtenida de los encuestados.

En el capitulo V y VI, se define las conclusiones y recomendaciones respectivamente, las

cuales cada una de ellas responden a los objetivos planteados.

En el capitulo VII Y VIII, se presenta la lista de referencias y anexos respectivamente.



En definitiva, se detalla el fin del desarrollo del presente estudio que basicamente es
contribuir en las mejoras del compromiso organizacional de la empresas, sin tomar en cuenta el
giro de negocio de las mismas, considerando que a través de la planificacion de actividades se
propicien la participacion activa en la organizaciéon y se fortalezca su identidad para con la
misma; rescatando los multiples beneficios que se lograrian con dichas acciones no solo para la

empresa sino también para sus clientes internos.



1. Marco teorico

2.1 Antecedentes del problema

Segln Torres y Torres (2014), manifiestan que si los colaboradores desarrollan niveles
elevados de compromiso se trasformarian en una fuente de innovacion, asumiran la iniciativa,
tendran espiritu emprendedor, actuaran proactivamente para optimar la organizacion y
asumiran responsabilidades, convirtiéndose de esa forma en una eficaz ventaja competitiva. En
su investigacion determinaron la relacion que existe entre el marketing interno y el compromiso
organizacional en los colaboradores de una empresa publica de Lima. Se emplearon dos
escalas; la escala del Marketing Interno de Bohnenberger y la Escala de Compromiso
Organizacional elaborada por Meyer y Allen. Se determind que existe relacién entre el
marketing interno y el compromiso organizacional las variables. Ademas, es fundamental
conformar un plan de marketing dirigido a los colaboradores de la empresa y dar tanta atencion
como al plan dirigido al cliente externo, considerando que, si no se alcanzara que el personal
haga suyos los intereses de la entidad, la labor externa no seré lo suficientemente efectiva y no

obtendra los resultados deseados.

Los investigadores sefialan que el compromiso organizacional es un mecanismo que tienen
las instituciones para examinar la lealtad y el vinculo de los colaboradores con su empresa. En
este aspecto, razonan que las organizaciones deberian reclamar en proporcionarles a sus
colaboradores las 6ptimas condiciones laborales, de esta forma se podra aumentar sus niveles
de compromiso, obligatorios para el buen funcionamiento de una empresa. Si los colaboradores
estan comprometidos, obtendran identificar sus competencias, medir sus resultados y satisfacer
siempre las necesidades del cliente externo hasta obtener la fidelidad de los usuarios o

consumidores.

Asimismo, Zegarra (2014) en su investigacion tuvo como proposito establecer la relacion
entre el marketing Interno y el Compromiso Organizacional en el personal de salud del Hospital
de San Juan de Lurigancho. Se emplearon dos escalas la escala de Bohnenberger y para la
segunda variable, la escala de Meyer y Allen; donde se determind que existe una relacion
significativa y positiva entre marketing interno y compromiso organizacional; ademas, sefiald
que es importante enfatizar entre estas dos variables para mejorar la calidad de servicio que

ofrece.



Para obtener una atencién oportuna, con calidad, candidez, respeto por las costumbres y
cultura del cliente; es esencial trabajar en el marketing interno y el compromiso organizacional.
Ademas, lograr que los colaboradores se sientan comodos, motivados y satisfechos en su trabajo
porque ellos son el enlace final con los clientes finales y permiten asegurar la entrega de los
servicios de calidad de tal manera que cubra las necesidades y expectativas del mercado.
También, resalta que una forma de motivar al equipo de trabajo es reconociendo sus sacrificios
y mejoren las condiciones de trabajo, para lograr la eficacia de ellos y actdan con eficiencia en

la empresa.

Por otro lado, Rosales y Maguifia (2015) determind la incidencia del Marketing Interno en
el Compromiso Organizacional de los trabajadores del Banco de la Nacién, confirmando que
ambos constructos se relacionan entre si y estan en la misma direccion. Se emplearon dos
escalas; la escala de Marketing Interno, de Bohnenberger y la Escala de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer. Los autores sefialan que es necesario afiadir un sistema de
marketing interno y emplear herramientas adecuadas para obtener una influencia positiva en el

compromiso organizacional de los colaboradores.

Los autores sefialan que es importante disefiar y efectuar un plan de marketing interno
compuesta por una comunicacion interna fluida, la adecuacion al trabajo, el desarrollo de los
colaboradores y el reconocimiento justo; para producir; un alto nivel de identificacion de los
colaboradores (factor esencial para aumentar los niveles de efectividad del plan). Asimismo,
deben desarrollar un marketing interno adecuado, donde se instituya una comunicacion interna
eficaz desde la alta direccion hasta los colaboradores, originando un mayor conocimiento de
los productos y servicios que se brindara, entendimiento de la mision y vision de la empresa,
de los valores, objetivos y resultados obtenidos, permitiéndole al trabajador sentir que sus
necesidades son satisfechas plenamente debido a la disposicion que pone la organizacion para
lograr los objetivos.

Montoya (2014), hallé que el estado civil de los participantes muestra una significativa
diferencia de compromiso en los solteros de los casados, debida principalmente a aspectos
econdmicos y de compromiso mayor en el hogar.

También, Alarcon y Denisse (2015) consideran que el Compromiso Organizacional es la
disposicion plena de los colaboradores frente a sus obligaciones que mientras mas involucrados
estén los mismos, mas satisfechos y entusiasmados estaran por el trabajo. El propdsito de su

investigacion fue determinar la relacién entre la Satisfaccion Laboral y el Compromiso



Organizacional en los colaboradores de una empresa Retail. Para lograrlo, se emplearon la
Escala de Satisfaccion Laboral (de Materan) y la Escala de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen.

El hallazgo principal fue que existe una relacion positiva y altamente significativa entre las
variables, significa que si obtiene la Satisfaccién Laboral en un empleado aumenta también el

Compromiso Organizacional, y viceversa.

Los autores mencionan la relevancia en las organizaciones de realizar programas de
intervencion para el desarrollo de acciones efectivas como la seguridad, un espacio adecuado,
un sueldo justo, capacitaciones para un mayor desarrollo profesional, reconocimiento personal
(viajes, felicitaciones por algun logro alcanzado), etc., siendo estas las que produciran en los
colaboradores; mejorar los aspectos débiles de su Satisfaccion Laboral y la falta de
Compromiso Organizacional; considerando que de esta manera se puede impulsar una mayor
identificacién de los mismos con los objetivos y valores organizacionales, y a la vez originan

que aumente su productividad y por ende las utilidades de las empresas.

De otro modo, Chino (2016) sefiala que uno de los objetivos propdsitos del Compromiso
Organizacional es que el colaborador se sienta acoplado con la organizacién para que de esta
forma su desempefio laboral sea el 6ptimo y se pueda alcanzar con éxito las metas propuestas.
En su investigacion determind el nivel de relacion del Endomarketing en el Compromiso
Organizacional de los colaboradores del Banco de Crédito del Perl. Para ello, se trabajo con
dos escalas; la escala del Endomarketing (por Levionnois) y la Escala de Compromiso
Organizacional de Davis y Newstrom.

No existe relacion entre el endomarketing y compromiso organizacional. Este hallazgo
puede atribuirse a los diferentes atributos del trabajo que realizan los colaboradores en dicha

agencia y como esta se refleja en su compromiso organizacional con la institucién bancaria.

Lo mas conveniente para las organizaciones es la proyeccion y realizacion de camparias de
Endomarketing dirigida para todos los niveles organizacionales, a través de entrenamientos de
habilidades comunicativas para lograr colaboradores capaces de escuchar, relacionarse y
trabajar en equipo. Mediante estos esfuerzos de Endomarketing se perfeccionara la relacién con
los clientes internos y a la vez favorecera a la desaparicion de la resistencia al cambio por parte

de los mismaos.



Seminario (2017), sefiala que si no existe el compromiso de los colaboradores, por mas que
la persona posea los conocimientos y competencias especificas del puesto, la persona no va ser
altamente efectiva y no va a generar valor a la empresa, considerando que solo se limitara a
“cumplir” con lo requerido y como consecuencia brindan una baja calidad de servicio a sus
clientes. En su trabajo determind la relacion entre la Satisfaccién Laboral y el Compromiso
Organizacional en colaboradores de una empresa Retail de Lima. Para ello, se trabajé con la
Escala de Satisfaccion Laboral de Materan y la Escala de Compromiso Organizacional de Allen
y Meyer, descubriendo que ambos constructos se complementan entre si, a medida que mejora
el clima organizacional de la institucion, mejora correlativamente el compromiso de los

trabajadores con la institucion.

En este contexto, es esencial que las empresas Retail, en primer lugar, entiendan que la falta
de compromiso en los vendedores es un problema ascendente con un alto costo personal, social
y econdémico muy relevante; porque tiene relacién esencial con otras variables como la
satisfaccion, clima laboral, productividad y la rotacion de personal. ElI compromiso permite
que los colaboradores se encuentren ordenados para invertir esfuerzos adicionales en su trabajo,

de lo contrario; se mostraré en niveles bajos de responsabilidad, energia y ausentismo.

2.2 Bases tedricas cientificas

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Sin duda, la integracidon de los individuos a la organizacion es relevante pues de ella depende
que los intereses, objetivos y necesidades de cada uno, lleguen a un nivel arménico que permita
que larelacion colaborador-empresa perdure en el tiempo. Al formar dichos lazos resulta, como
fruto de ello, un compromiso organizacional debido a su impacto directo en las actitudes y

conductas de los colaboradores para lograr las metas organizacionales con eficiencia.

Segun Mowday (1999), el compromiso organizacional es una fuerza de identificacion que
proviene de la participacion activa de un individuo en una empresa. Su potencia origina que las
personas comprometidas terminen por creer y aceptar las metas y valores de la organizacion;
como también, contar con su disposicion de trabajo para lograrlo, y su sentido de pertenencia
con la institucion. Con el mismo sentido, Navarro (2012) fundamenta este concepto como “el

grado de involucramiento e identificacion del colaborador con la empresa ; es decir, es la



disposicion del individuo para permanecer en la organizacion a futuro”. En consecuencia, es
normal que refleje su creencia en la misién y en los objetivos de la institucion; en sus
capacidades y su intencion de continuar en la misma. Ese nivel de involucramiento en el trabajo
es definido como "el grado en que los empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo
y energia en ellas y conciben el trabajo como parte central de sus existencias", (Davis y
Newstrom, 1999)

Por otro lado, Meyer y Allen (1991) entienden por compromiso organizacional como el
“estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion”. La
presencia de dicho vinculo interviene en la toma de decision, de continuar o dejar la empresa.

Quizas ocurra esto porque se trataria entonces de un conjunto de actitudes que una persona
tiene relacionadas con su trabajo; en otras palabras, de “un estado en el cual un empleado se
identifica con una organizacion en particular y con sus metas; y desea mantenerse en ella como

uno de sus miembros” (Robbins, 1999).

En esa misma linea Jiménez (2007), indica que el compromiso de los trabajadores refleja la
implicacion intelectual y emocional de estos con la empresa y con ello su contribucion al éxito
de la misma. Por lo tanto, a la empresa le conviene que el trabajador esté comprometido y este
ser retribuido por ello; debido a que el éxito de la institucién depende del alineamiento
estratégico de audiencias criticas, donde debemos incluir a los clientes, accionistas, proveedores
Yy, por supuesto, a los trabajadores. En éste escenario, el compromiso de los colaboradores es la

llave maestra para la puesta en escena de la estrategia empresarial.

Chiavenato (2004) la define como “aquella voluntad que tiene el empleado para dirigir sus
esfuerzos hacia los objetivos de la organizacion donde pertenece”. De forma similar, Insel y
Moos (1974) lo consideran como la medida en que los empleados se interesan en su trabajo y
se comprometen con ello; y del que se depende, para impedir que realice trabajos a medias o
termine por abandonar el trabajo. Asimismo, dentro del marco conceptual del compromiso

existen otras aportaciones que amplian el sentido del término, como:



Tabla 1 Marco conceptual de compromiso (otros autores)

AUTOR DEFINICION

El compromiso surge cuando una persona, por la realizacion de
Becker (1960) inversiones para el mantenimiento de ciertos intereses, permanece con

una consistente linea de actuacion

Porter & Smith, (1970) | Es la integracién (o no) entre individuos y organizacion, que depende de

y Argyris (1975) la capacidad de negociar objetivos e intereses.

Una actitud u orientacién hacia la organizacion que vincula o anexiona

Sheldon (1971) la identidad de la persona a la organizacién

Etizioni (1975) Orientacion positiva de sus miembros para generar situaciones colectivas

favorables. Enfatiza la dimension del apoyo social

Wiener (1982) La totalidad de presion normativa para actuar en un sentido que se

corresponde con las metas y objetivos de la organizacién

Mathieu y Zajac (1990) Atadura o enlace de un individuo hacia la organizacién
Morris y Sherman Actitud en forma de vinculo existente entre una organizacion y un
(1981) individuo
Menezes y Bastos (2014) Enfoque psicosocial del compromiso organizacional, basado en las

teorias del intercambio social.

Fuente: Ayensa y Menorca (2010)

En definitiva, los autores determinan que el compromiso es la vinculacion e identificacion
del colaborador con la empresa, el cual conlleva al individuo comportarse con una actitud
Optima frente a las metas y valores de una organizacion; con el fin de obtener un beneficio en

conjunto.

Teorias aplicadas al Compromiso Organizacional

Teoria de Mowday, Porter y Steers

Para Mowday, Porter y Steers (1982), el Compromiso Organizacional es la fuerza relativa de
identificacion del individuo con una determinada organizacion. Esta identidad suscitaria
consecuentes comportamientos favorables. Frente a ello, los teéricos toman un modelo cuyos
enfoques fueron clasificados segun la orientacion particular de sus propuestas. Entre ellos

tenemos:



Enfoque afectivo-actitudinal: Esta perspectiva indica que, en el ambiente
organizacional, el individuo es influenciado por diversos factores, como el salario, la
supervision, la responsabilidad, el tiempo de trabajo, las relaciones sociales, entre otros;
los cuales ocasionan una identificacion emocional del individuo con las metas
organizacionales y, por ende, apropiacion de esos valores, asumiéndolos como propios.
El compromiso organizacional, en este enfoque, representa un vinculo mucho maés fuerte
con la organizacion considerando que la dimension afectiva es alimentada y consolidada

por medio de los sentimientos de los funcionarios.

Enfoque Instrumental: Este enfoque asume que el colaborador opta por permanecer
vinculado a la organizacion siempre y cuando perciba beneficios mayores en esta
decision. EI compromiso, en esta perspectiva, representa ser un mecanismo psicosocial,
cuyas recompensas 0 costos imponen limites en las acciones futuras de los

colaboradores.

Enfoque Socioldgico: Esta perspectiva asume que el vinculo entre el colaborador y la
organizacion se basa en los procesos tanto de dominacion de los empleadores como de
sometimiento de los trabajadores. Esto quiere decir, que los empleados llevan al
ambiente laboral un conjunto de cdédigos que especifican maneras “correctas” de
dominacion y, por tanto se podria afirmar, que estos procesos serian aceptados por todo
el equipo de trabajo. En este contexto, el compromiso es una manera de consentimiento

de los trabajadores con respecto al logreo de metas y objetivos.

Enfoque Comportamental: Este enfoque considera el compromiso como un vinculo
gue se manifiesta a través de actos o comportamientos consistentes del individuo con la
organizacion. esta forma, las personas se comprometen en funcion de las implicaciones
de sus propias acciones. EI compromiso abarca un sentido que trasciende los limites de
las expectativas individuales. Por lo tanto, esta perspectiva asume que luego de seis
meses de permanencia en la organizacion, los colaboradores que se sentian libres para

decidir, con autonomia y sin restricciones, se mostraron mas comprometidos.



Teoria de Meyer y Allen

Por su parte, Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso como un estado
psicologico que caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual
influye en la decision para continuar en la organizacion o dejarla. Frente a ello, los autores,
crearon un modelo tridimensional de 3 dimensiones o componentes del compromiso: afectivo,
de continuidad y normativo; los cuales se pueden asumir de diferentes maneras, de acuerdo con

las entidades relacionadas, bien sea el grupo de trabajo, el supervisor, la carrera o el sindicato.

Tabla 2Componentes del compromiso

Compromiso de : :

*Familia * Indiferencia + Obligacion moral
*Emociones + Conveniencia *Lo correcto

+ Significancia +Consecuencia +Lealtad

*Pertinencia * Costo-econdmico * Sentimiento de culpabilidad
*Lealtad *NecesidaD Econémica *Deber

* Orgullo + Comodidad * Reciprocidad

*Felicidad * Beneficios

+ Solidaridad

+ Satisfaccion

Fuente: Elaboracién Propia.

Componente afectivo, que comprende el deseo de permanecer en la organizacion.
Componente continuo, relacionado a los costes de salida de la organizacion.

Componente normativo, relacionado al sentimiento de obligacién de permaneces en la

organizacion.

En definitiva, los tedricos consideran que el compromiso refleja el deseo, la necesidad o el
deber del colaborador para permanecer en la organizacion; en tal sentido un individuo puede
relacionarse afectivamente a su organizacion al mismo tiempo que puede mantener, 0 no, en

términos de vinculos costo-beneficio, y sentir, 0 no, la obligacion de ser leal a su organizacion.
Dimensiones del Compromiso Organizacional

Compromiso Afectivo

Para Meyer y Allen (1991) el compromiso afectivo es la union afectiva del colaborador para

identificarse e involucrarse con la organizacion, porque él asi lo desea. Precisamente, esta



dimensién refleja el deseo personal de permanecer en la organizacion y se caracteriza por la
unién emocional que los individuos sienten hacia la empresa; concretada por su identificacion,
implicacion y lealtad con esta. Lo que se busca es satisfacer las necesidades psicolégicas y
expectativas del colaborador, con el fin de que disfrute y se sienta orgulloso de pertenecer a la

organizacion.

Segun Mowday (1982), este componente afectivo esta relacionada con tres factores: la alta
aceptaciony creencia en valores y metas de la empresa, la complacencia y espontaneidad por ejercer
esfuerzos considerables a favor de la organizacion y el fuerte deseo de mantenerse como miembro
de la institucion. Asimismo, Alvarez (2008) considera que es esta dimension la que hace que el
trabajador quiera estar en la organizacion y tienda a empatizar con los problemas que surgen en
la misma buscando posibles soluciones. Dicho lo anterior, se éste es el tipo de compromiso que
necesitan las empresas de sus trabajadores y por tanto es el compromiso que tiene que lograr

generar.

Por otro lado, Gonzalez y Guillén (2008) aseguran que las personas que sienten ese deber,

podria originarse en ellos:

Aceptacion al cambio: Betanzos, Andrade y Paz (2006), hace referencia a la actitud
positiva del colaborador hacia los cambios organizacionales que surgen de manera
inesperada; tales como trabajar en otro horario, cambiar de area, entre otros; porque es
alli donde probablemente el individuo se comporte de manera persistente, apoyando y

facilitando la iniciativa de cambio que se estan aplicando.

Satisfaccion Laboral: Tormo y Osca, (2011) aluden al estado emocional positivo que
refleja el grado en el que al colaborador le gusta su empleo. Asimismo, para poseer este
placer se deberéa tener en cuenta las siguientes caracteristicas: De las Personas (saber sus
necesidades, logros, edad, escolaridad, interés en la vida) y; las del trabajo (identidad
con la tarea, interaccion con otros, discrecion, retroinformacion); para que con ello se

logre los resultados esperados.

Iniciativa: Alvarez (2008) se refiere a la voluntad del colaborador para cumplir con sus

deberes a fin de obtener un mejor nivel de desempefio dentro de la organizacion.



Espiritu Cooperativo: Segun Arias (2001) se refiere a las expectativas futuras que tiene
el colaborador y al apoyo que se da entre los compafieros, que es importante en el

compromiso y el buen clima organizacional.

Compromiso de Continuidad

Para Becker (1960), el compromiso de continuidad es la disposicion o necesidad del
colaborador de permanecer en la empresa por razén de las pérdidas o costos potenciales
asociados al despido o al retiro voluntario. Dichos costos pueden ser financieros, aquellos
relacionados con el salario, las prestaciones sociales, las bonificaciones, los bonos de
antiguedad), o también pueden ser no financieros, los cuales estan relacionados con aspectos
como el status, las incomodidades surgidas por el cambio de empleo, la pérdida de relaciones

y la antigtiedad laboral.

De este modo se pone en evidencia que el vinculo que hay entre el trabajador y la
organizacion deja de ser emocional y pasa a ser un vinculo de caracter material, en el que el
nivel de compromiso es bajo y esta basado en el coste que le supone al trabajador el abandono.
Es decir, el trabajador sentira un apego a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus oportunidades
fuera de la empresa se ven reducidas. Por lo tanto, las personas con alto compromiso de
continuidad permaneceran en la organizacion porque lo necesitan y no porque voluntariamente
deseen hacerlo, esto repercutira de manera diferente en la conducta del colaborador y en su

desempefio.

Desempeiio: Lograr que las personas alcancen ascensos o un aumento de su salario hace
que el esfuerzo acreciente, desarrollando un buen desempefio y por ende el compromiso
aumente (Arias, 2001).

Necesidades: Son aquellas que varian de acuerdo al estado civil, area de la empresa, nivel
de estudio, etc.; de los trabajadores de una empresa (Loli, 2005).

Rotacion: Se refiere a la capacidad voluntaria o involuntaria de las empresas para analizar
si es necesario el reclutamiento, seleccion y capacitacion de colaboradores o para ver si

existe un compromiso en ellos. (Tormo & Osca, 2011).



Intencién de abandono: Tormo y Osca (2011) apuntan al deseo de permanecer o de
abandonar en la empresa, es decir mantener los lazos con la organizacion, si el trabajador

estara buscando un nuevo trabajo, presentaria una relacion negativa para el compromiso.

Compromiso Normativo

Segln Bentanzos, Andrade y Paz (2006), el compromiso normativo lo definen como el deber
del colaborador de participar y pertenecer por razones de reciprocidad, lealtad o de gratitud
con la empresa, en un sentido de obligacion moral de continuar en la organizacion donde
trabaja. De acuerdo con ello, Rivera (2010) asegura que se trataria de una responsabilidad moral
y voluntaria que las personas realizan segln sus creencias y sentimientos para con la empresa

amodo de reciprocidad por lo adquirido de ella. El no respetar ello genera culpa en el trabajador.

Asimismo, Meyer y Allen (1991) consideran que este tipo de compromiso de reciprocidad
desarrolla en los colaboradores un fuerte sentimiento de permanecer en la institucién, como
efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado una
oportunidad o recompensa que fue valorada por el individuo. Ademas, para los autores el
compromiso de reciprocidad que asume el empleado por haber sido objeto de consideraciones
y tratamiento especial por parte de la empresa, puede incrementarse con la capacitacion, becas
y el disfrute de favores especiales, asi como mediante la comunicacion de expectativas

organizacionales que generan sentimientos de obligacion.

Al respecto, Meyer y Allen (1991) sefialan que el compromiso normativo dura hasta que la
deuda es saldada y por lo tanto es sujeto a racionalizacion por parte del individuo. Algunos

autores proponen que el compromiso normativo se divide en subdimensiones, tales como:

Contribucién a los objetivos: Se refiere al aporte de los colaboradores para el logro de
objetivos de crecimiento y estabilidad de la empresa; por tanto ellos estarian dispuestos

a alcanzar sus propositos a cambio de obtener un ascenso. (Tormo & Osca 2011).

Implicacion con la Mision: Los colaboradores se encuentran fuertemente
comprometidos; es decir se identifican con los valores y mision de la organizacion; por
lo que estan dispuestos a trabajar por el alcance de las metas. (Betanzos, Andrade, & Paz,
2006).



Ayuda al desarrollo de otras personas: Para Betanzos, Andrade, & Paz (2006), los

colaboradores con alto compromiso normativo se enfocaran en cumplir con los objetivos

y valores de la empresa, teniendo muy en cuenta la responsabilidad de ayudar a sus

comparieros de trabajo cuando estos lo necesiten.

Tabla 3Dimensiones del Compromiso Organizacional

Tipo De o . Tipo De Contrato
| Caracteristicas | El Individuo . Valores Resultados
Compromiso Psicologico
"tiene"  que Mero .
o Desempefio al
] estar en la sometimiento a| |
Se siente o minimo
) organizacién ) los valores de la ) .
obligado  por| Transaccional (coste ) Absentismo (fisico
De ] Juicios  mas ] empresa (incluso o
o ejemplo por el ) de oportunidad 0 psicolégico )
Continuidad racionales . ] puede ser pero se .
sueldo que ligado pertenencia) Rotacion o de
) (coste "aceptan” al. y
percibe. ] intencion de
personal  de cambio del
) abandono)
abandono) salario)
Aceptacion del
cambio
"quiere " estar Identificacion y | Satisfaccion
Aparecen )
o en la ) ) congruencia entre | laboral
) sentimientos de o Relacional (vinculo o
Afectivo ) organizacion. ) valores de la|Iniciativa
pertenencia, _ | emocional) o
Enfoque mas persona y | Espiritu
afecto y alegria ) L )
emocional organizacion Corporativo
Deseo de
permanencia
El individuo Contribucion a los
) Se produce el|
esta ) objetivos
compromiso L
"DETERMIN ] Implicacién con la
moral mediante la|
ADO" a ) ] o mision
Lealtad, o Relacional identificacion
) ) contribuir - a| ) Ayuda al
Normativa | sentirse de (fidelizacion) con los fines y

fondo obligado

los fines de la
organizacion.
La

determinacion

firme

de ser leal,

(Vinculo racional)

objetivos de la
organizacion (se
interiorizan  los

valores y misién

desarrollo de otras
personas (mas alla
de la mera
cooperacion)

Prescriptor de la




debera ser de
moral es de organizacién)
ayuda)

la

empresa (deseo de
que otros vengan a

la empresa)

Fuente: Gonzélez y Guillén (2008).

Determinantes del Compromiso Organizacional

Para Rivera (2011) existen variables que condicionan el nivel de compromiso de los

individuos hacia la organizacion y que se encuentran clasificados en tres grupos

fundamentales: el primero de ellos estd relacionado a las caracteristicas personales

demogréficas personales del individuo, en el segundo se incluyen las caracteristicas del puesto

y condiciones laborales y, por ultimo, lo referido a las experiencias y apreciaciones de su

ambito laboral.

Tabla 4 Variables causantes del Compromiso Organizacional

Variables relacionadas con el individuo

e Demograficas

e Edad

e Sexo

e Nivel educativo
e Estado civil

e Antigledad en la organizacion y en el puesto

Variables relacionadas con el trabajo desarrollado

e Variedad de tareas realizadas

e Autonomia en el trabajo

e Participacion en toma de decisiones Apoyo de la organizacion
e Ambigiedad de roles

e Conflicto de roles

e Justicia interaccional




e Justicia distributiva

e Justicia procesal

e Transferibilidad de habilidades
e Justicia salarial

e Alternativas percibidas

e Relaciones con el lider

Variables relacionadas con el grupo/organizacion

e El clima de trabajo

e Liderazgo transformador

e La cohesion dentro de trabajo
e Estructura organizativa

e Valores éticos

e El tamafio de la organizacion

e Sistemas de Gestién de la calidad total

Fuente: Elaboracién Propia.

Variables relacionadas con el individuo

Con respecto a las caracteristicas personales, Rivera (2011) afirma en su investigacion que
no parecen elementos que condicionen el nivel de compromiso organizativo de los individuos.
Sin embargo, los determinantes de edad y antigliedad en la organizacion y en el puesto estan
vinculados positivamente con las tres dimensiones.

En cuanto a la edad, Mathieu y Zajac (1990) manifiestan que ésta se relaciona con el
componente afectivo, pues los individuos consideran que al pasar los afios se van reduciendo
sus posibilidades de empleo y se incrementa el costo de dejar la empresa. De este modo, los
colaboradores que tenga mas edad tienden a vincularse mas afectivamente con la

organizacion, provocando en ellos el desarrollo de mejores niveles de compromiso.

En relacidn al tiempo en que los trabajadores han estado en la organizacion y el alcance de
su identificacion con el trabajo, Greenberg y Bardn (1995) indican que esta variable se

relaciona con el compromiso continuo, considerando que el nimero de afios en que los



trabajadores estan en el mismo puesto logran altos niveles de compromiso, a pesar de que

influya negativamente en los cambios institucionales.

En el caso de la variable sexo, Mathieu y Zajac (1990) aseguran en su investigacion que
no existe una diferencia significativa para el compromiso organizacional tanto en hombres
como en mujeres, respectivamente. Asimismo, el autor considera que el estado civil de los
colaboradores influye en su grado de compromiso con la organizacion, pues las personas

casadas se comprometen mas al poseer mayores responsabilidades financieras y familiares.

Con esta informacion, también se considera que el nivel educativo respecto al grado de
compromiso segun Wallace (1997) las personas que tienen mayores niveles de educacion
tienden a presentar menores niveles de compromiso; pues ellos perciben mayores
oportunidades de crecer profesionalmente en distintas empresas y sienten que su centro laboral

no es capaz de cubrir totalmente sus expectativas.

Variables relacionadas con el trabajo desarrollado

Rivera (2011) menciona que las variables de esta categoria estan relacionadas por otros
factores como la sastisfaccion laboral, que es representado por el salario justo, donde la
satisfaccion sélo es alta si el salario cumple con los requerimientos del individuo. Otro factor
que influye son las posibilidades de promocidn que estan asociadas con la linea de carrera y
ascenso; siendo ambos elementos de oportuna aspiracién; y, por ultimo, la apreciacién sobe
las relaciones organizacionales, que reflejan la interaccion entre los altos directivos y los
colaboradores de la institucion. Por otro lado, las experiencias positivas como el apoyo por la
organizacion, el liderazgo transformacional, etc; refuerzan el vinculo afectivo con la
organizacion aunque generen un sentimiento de deuda con respecto a esta. En el caso de las
variables asociadas con el desarrollo de habilidades o conocimientos especificos, ambas son
causantes de mayores niveles de compromiso continuo en los individuos; considerando que
las inversiones realizadas en la organizacion limitan la posibilidad de encontrar en otra

empresa los beneficios que obtienen en su actual centro laboral.



Variables relacionadas con el grupo/organizacion

Con respecto a esta Ultima categoria, Hellriegel y Slocum (2004) establecieron que las

organizaciones que poseen un sistema de valores éticos y una cultura organizativa

desarrollan vinculos afectivos més fuertes no sélo con la organizacion sino también con sus

compafieros de trabajo; esto significa que mejoran sus niveles de compromiso afectivo y

normativo. Ademas, los autores afirman que el compromiso se fortalece o disminuye en la

medida que existan factores que estimulen o inhiban la satisfaccion en el trabajo.

Modelos aplicados sobre el Compromiso Organizacional

Respecto al estudio del Compromiso Organizacional, con el tiempo aparecieron algunos

autores que fueron ampliando nuevos enfoques sobre este concepto. Entre ellos, el modelo

tridimensional propuesto por Meyer y Allen cuyo enfoque es el que mas estudios ha originado

y el més aceptado hasta el dia de hoy.

Tabla 5Modelos de Compromiso Organizacional

AUTOR ANO | MODELO
Angley Compromiso de valor: relacionado al alcance de las metas de la organizacion.
Perry 1981 | Compromiso de quedarse: mantenerse como miembro de la organizacion.
Conformidad: relacionado a las recompensas externas, financieras.
O’Reilly y Identificacion: deseo de filiacion a la organizacion.
Chatman 1986 | Internalizacion: coherencia entre los valores del individuo y la organizacion.
Moral: identificacidn y aceptacion de las metas de la organizacion.
Penley y 1988 | Calculativo: las recompensas financieras recibidas de la organizacion.
Gould Alienativo: cuando el individuo siente que tiene una deuda con la
organizacion.
Afectivo: identificacion e involucracién con la organizacion.
Meyer y 1990 | Continuacion: costes relacionados a la salida de la organizacion.
Allen 1997 | Normativo: obligacién en permanecer en la organizacion.
Meyer y Valor: acepta y acredita en los valores y metas de la organizacion y
Schoorman | 1992 | manifiesta un esfuerzo en relacion a la organizacion.
Continuacién: deseo de continuar siendo un miembro de la organizacion.




Afectivo: un sentimiento (de lealtad, afecto, apego o placer) de relacion a la
Jaros et al 1993 | organizacion

Continuacién: relacionado a los costes de salida de la organizacién.

Moral o normativo: el compromiso con las metas, valores y misién de la

organizacion.

Fuente: Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001)

Importancia del Compromiso Organizacional

Toda organizacion tiene metas y objetivos por alcanzar, las cuales dependeran
principalmente de sus miembros para lograrlo. Si el colaborador se identifica con la empresa,
aceptando sus valores y dando de si un buen desempefio dentro de la ejecucidn de sus tareas, se
produce un intercambio de esfuerzos, reflejando de esta manera el compromiso del individuo
hacia la empresa.. Precisamente, la razén de esa reciprocidad son las personas que segln
Bayona y Gofii (2007) son la base de cualquier organizacion cuya eficacia se mide en la medida
que la empresa logre sus objetivos planteados, s6lo si existe un nivel alto de involucramiento

de los colaboradores en el trabajo.

El compromiso organizacional se ha convertido en una de las variables més estudiadas por
el comportamiento en las organizaciones, a causa de los numerosos estudios que han podido
demostrar que este concepto se debe en gran medida a su capacidad de predecir el desempefio,
la satisfaccion en el trabajo y la rotacion del personal. Asimismo, de generar un estrecho vinculo
entre el colaborador y empresa donde lleva al individuo a “ponerse la camiseta”; es decir,
obtener no sélo su lealtad sino también su participacion activa en el logro de metas de la
organizacion. (Hellriegel & Colbs, 1999).

Por su parte Betanzos y Paz (2007) indican que este compromiso organizacional no solo
influye en las actitudes y comportamientos del trabajador; también predice con mayor
certidumbre el buen desempefio, la productividad, la aceptacion de la cultura, los valores y
metas organizacionales; los bajos indices de ausentismo y rotacion de un colaborador.
(Arciniega ,2002)



Finalmente, el gran reto de las empresas radica en crear herramientas Utiles para que el
personal pueda llegar a comprometerse con los objetivos e involucrarse plenamente con la
organizacion, y obtener de ellas ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo. Sin duda, el
Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos mas importantes que tengan las
empresas para analizar la lealtad y vinculacién de los empleados con su lugar de trabajo. De
leste modo, si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la
organizacion en la que trabajan, mayores seran las probabilidades de que permanezcan en la

misma.



I1l.  Metodologia

3.1.Tipo y nivel de investigacion

El presente proyecto serd de enfoque cuantitativo, considerando que se analizara los
datos gue se obtendran a través de la técnica de la encuesta. Ademas, por el tipo de estudio,
este redine las condiciones metodoldgicas de una investigacion aplicada porque parte de una
teoria existente que luego se convierte en una realidad. Y de acuerdo a la naturaleza del
estudio sera también de alcance/nivel descriptivo, debido a que se buscard dar a conocer
con precision el nivel y tipo de Compromiso Organizacional de los colaboradores de un

banco chiclayano. Ademas, sera de tipo aplicada

3.2.Disefo de investigacion

Con respecto al disefio de investigacion se empleara un estudio transversal y
observacional, porque se medira una sola vez obteniendo informacién que nos permitira
conocer la situacion actual del Compromiso Organizacional de los colaboradores de la
entidad financiera. Ademas, sera de disefio prospectivo, debido a que para la obtencién de

datos se aplicara la técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario.

3.3.Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion
Se trabajara con los colaboradores de un banco Chiclayano, los mismos que estan

constituidos por los 35 trabajadores.

Muestra
El presente estudio no presentara muestra tanto que la poblacion es absolutamente
medible en su totalidad, el estudio sera censal. Por tanto no habiendo muestra, no habra

muestreo considerando que es innecesario.



3.4.Criterios de seleccién

La muestra de este estudio estd conformada por individuos de ambos sexos
(masculino y femenino) entre el rango de edad de 25 a 55 afios, que pertenecen a las areas
de negocios, de operaciones, de cobranzay de higiene. El fin de aplicar la investigacion
sobre ellos es Unicamente por conocer su grado de compromiso que tienen para con la

empresa.

Tabla6 Composicion de la Muestra

AREAS N° DE COLABORADORES
Area de negocios 30
Area de operaciones 05

Fuente: Elaboracion Propia.



3.5.0peracionalizacion de variables

Tabla 7 Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION < .
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSION CONCEPTUAL INDICADORES ITEMS | TECNICA | INSTRUMENTO
Sentimiento de
L azos emocionales permanencia a causa del
. que las personas forja | __ambiente de trabajo
) E,Stz_‘do Componente | con la organizacion al | Vinculacion afectiva con | 1,2,3,4,5,
pS'COI?g'_CO qlue afectivo satisfacer sus la organizacion 6
caracteriza la :
necesidades P
relacion entre expectativasy Solidaridad con los
una persona y ' problemas de la
Compromiso una organizacion
Organizacional | organizacion”, y _ Encuesta Cuestionario
(Meyer & Allen,1997) | es que depende Concienciade la | Deseos de permanencia a
de esta relacion persona respecto a la | causa de_rl tiempo, energia
para tomar la inversion en tiempo y | Y trabajo invertido en la
decision de esfuerzo que se organizacion 7,8,9,10,
11,12

continuar o dejar
la organizacion.

Componente
de
continuidad

perderian en caso de
dejar la organizacion
para encontrar otro
empleo.

Dificultad para conseguir
un nuevo empleo




DEFINICION DEFINICION . -
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSION CONCEPTUAL INDICADORES ITEMS | TECNICA | INSTRUMENTO
Necesidad de poseer una
fuente de ingreso estable
Sentimiento de obligacién
de permanencia en la
organizacion

Lacreenciaenla | Sentimiento de obligacién

Componente | __ IZ?]Iitza:c?éLaen hacia las personas que | 13 14 15,

normativo g trabajan en la 16,17,18

correspondencia a

ciertas prestaciones.

organizacion

Sentimiento de
retribucion hacia la
organizacion a causa de
beneficios recibidos

Fuente: Alleny Meyer (1993)




3.6.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El modelo conceptual que se aplicara para el constructo del Compromiso
Organizacional es el propuesto por Meyer & Allen, quienes consideran 3 dimensiones que
son: dimension de continuacién, dimension afectiva, y dimension normativa. Posteriormente,
para la recoleccion de los datos se empleara como técnica la encuesta y el cuestionario como
el instrumento que se utilizara para el recojo de los datos, el cual constard de una escala

numeérica de Likert, y el andlisis de los datos se realizara haciendo uso de la estadistica.

Tabla 8 Ficha técnica del cuestionario

Poblacion Colaboradores de un banco Chiclayano.

Unidad muestral

35 colaboradores de un banco Chiclayano.

Ambito geografico

Ciudad de Chiclayo

Método de recogida de la informacion

Encuesta personal

Lugar de realizacion de la encuesta

Establecimiento del Banco Chiclayano

Tamarfo de la muestra

50 cuestionarios

Fecha de trabajo de campo

Agosto- Noviembre del 2018

Fuente: Elaboracion propia

Encuesta: Compromiso Organizacional

Para fines del presente estudio se aplico un cuestionario a 35 colaboradores de un banco
chiclayano. Dicha encuesta estuvo disefiada por 18 preguntas donde los miembros de la
entidad financiera demoraron un tiempo aproximado de 25 minutos. Con respecto a la
variable Compromiso Organizacional la dimension afectiva presenta confiabilidad buena
debido a que el Alfa de Cronbach es 0.824, dicho resultado se obtiene con la eliminacién de
las preguntas 3 y 6 por cuestiones de conseguir un valor favorable. De la misma forma, ocurre
en el caso de la dimension de continuidad donde refleja confiabilidad respetable, tal como se
evidencia en el Alfa de Cronbach cuyo valor es 0.715, esto se debe a la eliminacion de la
pregunta 12. Y en relacion a la dimension normativa presenta confiabilidad done el Alfa de

Cronbach 0.767, cuyo valor corresponde a que es muy respetable.



PREGUNTA 3: Me siento como parte de la familia en mi institucion.
PREGUNTA 6: Tengo un fuerte sentimiento de permanencia en la institucion.
PREGUNTA 12: Permanecer en mi institucién actualmente es un asunto de necesidad

0 deseo.

Tabla 9 Valor Alfa Cronbach-De Vellis

Valor Alfa de Cronbach Apreciacion
[0.95a+> Muy elevada o Excelente
[0.90 - 0.95> Elevada
[0.85-0.90> Muy buena
[0.80 — 0.85> Buena
[0.75-0.80> Muy Respetable
[0.70 - 0.75> Respetable
[0.65-0.70> Moderada
[0.40 - 0.65> Minimamente Aceptable
[0.00 — 0.40> Inaceptable

Fuente: De Vellis (1991)

Encuesta: Compromiso Organizacional

Tabla 10 P.P Alfa de Cronbach -Compromiso Organizacional

DIMENSIONES ALFA DE CRONBACH INTERPRETACION
Afectivo 0.824 Buena
Continuidad 0.715 Respetable
Normativo 0.767 Muy respetable

Fuente: Elaboracion propia.

3.7.Procedimientos

Con respecto a la recoleccion de datos serd via hoja impresa, siendo el tiempo de su

ejecucion 25 min. Para la planificacion de la toma de encuestas se tomara en cuenta a los 35



colaboradores que operan en las areas de negocios y operaciones de la entidad financiera,
siendo la fecha elegida el dia 22-10-2018, con la finalidad de aplicar las encuestas

correspondientes, de tal manera que se facilite la recoleccion de datos.

3.8.Plan de procesamiento y andlisis de datos

Para la validacion del instrumento del constructo Compromiso Organizacional asi
como de cada una de sus respectivas dimensiones, la prueba indicada es el analisis de
consistencia interna Alfa de Cronbach, en la que se espera que se supere el valor minimo
aceptado de 0.7. Y en cuanto, a la validez de contenido de los instrumentos se aplicaré el
juicio de expertos para determinar la validez de concordancia, evidenciar el acuerdo entre
ellos; y verificar si el instrumento esta apto para su aplicacion y recoleccién de datos en una
matriz.

Posteriormente, se utilizara el Software SMART SPSS para procesar los principales
indicadores a través de las medidas de tendencia central (media, mediana y moda), tablas de
distribucion de frecuencias y graficas descriptivas que permitan caracterizar o describir las
variables de estudio, a fin de conocer el grado de compromiso en el que se encuentran los

colaboradores del Banco Chiclayano, 2018.



3.9.Matriz de consistencia

Tabla 11 matriz de consistencia

PGRS\%FEX'LA OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
OBJETIVO ANTECEDENTES: - ENFOQUE DE
GENERAL.: g:EPI\(I)ETREA?II_S' INVESTIGACION:
Alarcon & Denisse, (2015) en su ' cuantitativo
Determinar el investigacion, cuyo objetivo era Existe
nivel de determinar la relacion entre la . TIPO DE
- . ., . Compromiso AN
compromiso Satisfaccion Laboral y el Compromiso e INVESTIGACION:
T N Organizacional .
organizacional en | Organizacional en colaboradores de or parte de los Aplicada
un Banco una empresa Retail, se confirmo que trgba'z dores de un
Chiclayano— ambas variables se complementan JBanco ALCANCE: Descriptivo
2018. entre si. Chiclayano, 2018. | COMPROMISO 3
ORGANIZACIONAL DISENO DE
OBJETIVOS Tarrillo (2015), en su investigacion, £ INVESTIGACION:
b _ N HIPOTESIS
ESPECIFICOS: | que tuvo como finalidad generar una - ] . . ] transversal, no
. . ESPECIFICAS: Dimensiones: .
propuesta de mejora del nivel de . . experimental y
) . - : Afectivo, Continuidad y :
Oo1: satisfaccion laboral de los trabajadores . . prospectivo.
, L . P H1: Normativo
¢En qué nivel Determinar el que laboran en el Banco de Creédito de Existe
de compromiso de la oficina principal en Chiclayo. ) POBLACION Y
. L compromiso de )
compromiso continuidad de . MUESTRA:
. . . continuidad por
organizacional | los colaboradores | Blas Mariano (2014) considera que arte de los
de los de un Banco uno de los retos mas importantes para P Poblacion
X e . colaboradores de -
colaboradores Chiclayano, las organizaciones es la calidad de Se trabajaré con los 35
. . un Banco
de un Banco 2018. vida laboral que sin embargo, ha . colaboradores de un banco
. . c g Chiclayano, 2018. .
Chiclayano, tenido una evolucion a traves del Chiclayano.
basado en el tiempo llamandose finalmente como Ho:
Modelo de 02: "satisfaccion laboral”. ' Muestra




Allen y Meyer Calcular el Existe El presente estudio no
— Chiclayo, COMpromiso Sanchez (2014) nos detalla en su compromiso presentard muestra tanto
2018? afectivo que investigacion, que la crisis econdémica | afectivo por parte que la poblacion es
tienen los de los ultimos afios ha impactado de los absolutamente medible en
colaboradores de | especialmente en el sector financieroy | colaboradores de su totalidad, el estudio sera
un Banco se ha hecho sentir tanto en el estrés un Banco censal.
Chiclayano, que soportan los empleados de las Chiclayano, 2018.
2018. sucursales de bancos y cajas como en TECNICAE
sus niveles de compromiso con la H3: INSTRUMENTO:
03: empresa. Existe
Encontrar el compromiso Técnica: encuesta
compromiso Rosales & Maguifia (2013), sefialan normativo por
normativo que que para lograr que un colaborador parte de los Instrumento:
presentan los "tenga la camiseta puesta” de la colaboradores de Cuestionario
organizacion, se sienta comprometido un Banco

trabajadores de
un Banco
Chiclayano,
2018.

e identificado con la vision
institucional y como resultado generar
calidad de servicio, en un ambiente
deseable de trabajo, las empresas han
de recurrir a diversas alternativas, una
de las mas resaltantes en la actualidad,
es el marketing interno.

Chiclayano, 2018.

PLAN DE
PROCESAMIENTO
PARA ANALISIS DE

DATOS
Alfa de Cronbach

Software SPSS: Medidas
de tendencia central
(media, mediana y moda)

Tablas de frecuencias

Gréficas descriptivas

Fuente: Elaboracion Propia.




3.10. Consideraciones éticas

Para no perjudicar a los encuestados se les pidio que desarrollaran cada una de las
encuestas pero de forma andnima. Ademas para poder tomar las respectivas fotos se les
pidi6 permiso a estas personas. Las fotos fueron tomadas para poder evidenciar la prueba

de campo.



IV. Resultados y discusion

Para la presente investigacion se aplico una encuesta sobre los colaboradores del banco
en estudio, los cuales pertenecen a ambos géneros (masculino y femenino) entre entre el
rango de edad de 20 a 55 afios, que pertenecen a las areas de negocios y de operaciones.
Asimismo, se ha identifico de las personas encuestadas que 5 de ellas son técnicos, 15

profesionales (no titulados) y 15 titulados.

4.1.Resultados de Estadisticas Descriptivas:

Tabla 12

Calificacién de la percepcion para las dimensiones de Compromiso Organizacional

Puntuacion media Calificacion de la

percepcion por dimension

De 1 amenos de 2.34 Baja
De 2.34 a3.67 Media
Mayor a 3.67 hasta 5 Alta




Andlisis del Compromiso Organizacional — Dimensiones

3,00

200

Media

1,00

00

PROMAFECT PROMCONT PROMMNORM

Figura 1 Analisis de las dimensiones - Compromiso Organizacional

Se observd en la figura 1, que las tres dimensiones Afectiva, de Continuidad y
Normativa muestran un grado de compromiso medio, siendo ligeramente mayor la
puntuacién de la dimensién de Continuidad, lo que supondria que los colaboradores sienten
un mayor compromiso con la institucion por las pocas alternativas de trabajo que pudieran
tener, mas que por tener un sentimiento de afecto a la institucién, sin embargo las tres
dimensiones en promedio se encuentran igualmente puntuadas, en el caso del compromiso
afectivo este puede deberse al hecho de la buena relacion que se tiene entre los colaboradores

y asimismo con sus superiores, lo que genera un sentimiento de entorno familiar.



Evaluacion de Dimensiones por Variables Demograficas

DIMENSION AFECTIVA

Valores

Femenino

Masculino
Sexo

Figura 2 Evaluacion de la dimensién Afectiva por Sexo

Se observd que no existian diferencias respecto a la percepcion del
Compromiso Afectivo en los colaboradores respecto al sexo, en ambos casos sus

puntuaciones Masculino (2.34) y Femenino (2.54) ubicaron su Compromiso en el

nivel medio.



Valores

DIMENSION DE CONTINUIDAD

Masculino Femenino

SEXO
Figura 3 Evaluacion de la Dimensién de Continuidad por Sexo.

Se observO que no existian diferencias respecto a la percepcion del
Compromiso de Continuidad en los colaboradores respecto al sexo, en ambos casos

sus puntuaciones Masculino (2.85) y Femenino (2.76) ubicaron su Compromiso en el

nivel medio.



DIMENSION NORMATIVA

Valores

25444

MASCULINO FEMENINO
SEX0
Figura 4 Evaluacion de la Dimension Normativa por Sexo.

Se observO que no existian diferencias respecto a la percepcion del
Compromiso Normativo en los colaboradores respecto al sexo, en ambos casos sus

puntuaciones Masculino (2.84) y Femenino (2.64) ubicaron su Compromiso en el

nivel medio.



Se efectud una prueba de hipédtesis para sostener la apreciacion grafica.

Ho: No existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores de sexo masculino y femenino.

H1: Existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores de sexo masculino y femenino.

Tabla 13 Resumen de hipétesis - comparacion de compromiso por Sexo

Resumen de prueba de hipétesis

Hipdtesis nula Prueba Sig. Decisidon
La distribucion de PROMAFECT es | 1203 1) 2 Retener Ia
1 la misma entre las categorias de pa?‘gnr:nueétr:aeg 2837 hipdtesis
SEXC. independientes nula.
La distribucion de PROMCONT es T 1U4P3 U d@ Retener Ia
2 |amisma entre las categorias de pa?‘gnr:nueétrssg 8617 hipdtesis
SEXC. independientes nula.
La distribucion de PROMNORM es | /4203 U d2 Retener Ia
3 lamisma entre |as categorias de pa?‘gnr:nueétr:aeg 6107 hipdtesis
SEXC. independientes nula.

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05,

"Se muestra la significacién exacta para esta prueha.

Al comparar el grado de Compromiso Afectivo, de Continuidad y Normativo por
Sexo, se observd que no existe diferencia en el grado de Compromiso percibido en los
colaboradores de ambos sexos, puesto que no se cuenta con evidencia para rechazar la Ho

que por tanto de acepta (retiene), puesto que Sig. > 0.05 en las tres pruebas efectuadas.



DIMENSION AFECTIVA

Valores

20-25 afios 28-30 afios 31-50 afos

Edad

Figura 5 Evaluacion de la Dimension Afectiva por Edades.

Ante el analisis de la dimension Afectiva por Edad, se encontré que los colaboradores
de mas de 31 afios sienten menos compromiso Afectivo, el cual fue calificado como Bajo
esto puede deberse a que los trabajadores de mas edad suelen tener més tiempo en la empresa

y a lo largo del tiempo no se sienten retribuidos por la misma.



DIMENSION DE CONTINUIDAD

Valores

2,0654

20 a 25 afios 26 a 30 afios 31 a 50 afos

EDAD
Figura 6 Evaluacion de la Dimension de Continuidad por Edad.

Ante el andlisis de la dimension de Continuidad por Edad, se encontré que los
colaboradores de menos de 31 afios sienten un mayor compromiso de Continuidad, el cual
fue calificado como Medio, esto esta explicado en nuestra realidad, en la que la obtencién
de un empleo es sumamente dificil, y el hallarlo hace que el empleado desee mantenerlo, en
cambio los empleados de mayor edad se sienten mas seguros en el trabajo o en la posibilidad

de que con la experiencia ganada pudieran optar por alguna alternativa.



DIMENSION NORMATIVA

Valores

20 a 25 afios 26a 31 afios 21 a 50 afios

EDAD
Figura 7 Evaluacién de la Dimension Normativa por Edad

Al analizar la dimensién de Normativa por Edad, se encontr6 que los colaboradores
de menos de 31 afios sienten un mayor compromiso Normativo, el cual fue calificado como
Medio, esto implica que los trabajadores mas jovenes sienten un mayor sentido de la
obligacion o el deber con la empresa, posiblemente por la oportunidad dada por la institucion

de pertenecer a una empresa y de ganar experiencia para su futuro profesional.

Se efectud una prueba de hipétesis para sostener la apreciacion grafica.

Ho: No existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores de los tres segmentos de edad.

H1: Existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores de los tres segmentos de edad.



Tabla 14 Resumen de hipotesis - comparacion de compromiso por Edad

Resumen de prueba de hipétesis

Hipdtesis nula Prueba Sig. Decision
Prueba de
La distribucién de PROMAFECT es  fIUskal Retener Ia
1 la misma entre las categorias de muestrgs 286 hipdtesis
EDAD. independiente nula.
5
Prueba de
La distribucion de PROMCONT es  {p/43Kab Retener Ia
2 la misma entre las categorias de mL?EISS’[I'gzla 114 hipdtesis
EDAD. independiente nula.
5
Prueha de
La distribucién de PROMNORM s giskak Retener la
3 |a misma entre las categorias de P 130 hipdtesis
EDAD. muestras nula.
independiente
5

Se muestran significaciones asintéticas. El nivel de significacidn es de 05

Al comparar el grado de Compromiso Afectivo, de Continuidad y Normativo por
Edad, se observo que a pesar de las ligeras diferencias observadas en el anélisis grafico no
existe diferencia significativa en el grado de Compromiso percibido en los colaboradores de
las diferentes edades, puesto que no se cuenta con evidencia para rechazar la Ho que por

tanto de acepta (retiene), puesto que Sig. > 0.05 en las tres pruebas efectuadas.



DIMENSION AFECTIVA

Valores

1 a5 afios 5a 10 aflos 10 afios a mas

TIEMPO DE PERMANENCIA

Figura 8 Evaluacion de la Dimension Afectiva por Tiempo de permanencia en la organizacion.

Al analizar la dimensién de Afectiva por Tiempo de Permanencia, se encontré que
los colaboradores que tienen entre 5 a 10 afios de tiempo en la empresa, sienten un menor
compromiso afectivo, el cual fue calificado como Bajo, esto implica que los trabajadores de
ese tiempo de empleo en la empresa han desarrollado un menor apego, posiblemente porque
suelen utilizar la empresa como la plataforma para lograr experiencia y poder migrar a

empleos que consideran mas atractivos.



DIMENSION DE CONTINUIDAD

Valores

31528
25833

5a 10 aflos 10 afios a mas

TIEMPO DE PERMANENCIA
Figura 9 Evaluacién de la Dimension de Continuidad por tiempo de permanencia.

1 a5 afios

Al analizar la dimension de Continuidad por Tiempo de Permanencia, se encontrd
que los colaboradores en los tres segmentos de edad tienen un grado de Compromiso de
Continuidad similar, calificado como Medio, esto sugiere que los trabajadores en general
consideran que no es facil conseguir un nuevo empleo y su compromiso con la institucion
estd debida justamente a la necesidad de contar con un empleo y a la dificil situacién de
nuestro pais para conseguirlo y conservarlo, sin embargo hay una valoracién algo mayor en
los trabajadores con 5 a 10 afios de permanencia en la institucion, quienes pueden sentir que
hay estabilidad y ello les permite aceptar compromisos econdémicos, financieros, etc a plazos

mayores y para cumplirlos necesita de un empleo.



DIMENSION NORMATIVA

3,00

2,00

Valores

1,00

00

1abafos 5a10 afos 10 afios a mas

TIEMPO DE PERMANENCIA

Figura 10 Evaluacién de la Dimension Normativa por tiempo de permanencia.

Al analizar la dimensién Normativa por Tiempo de Permanencia, se encontrd que los
colaboradores en los tres segmentos de edad tienen un grado de Compromiso Normativo
similar, calificado como Medio, esto implica que los trabajadores en general consideran que
tienen un sentido de compromiso de obligacion o deber con la empresa que le ha brindado la
oportunidad de desarrollarse profesionalmente. Del mismo modo los empleados con afios de
5a 10 en laempresa, quienes pueden considerarse con cierta estabilidad, pueden sentir mayor

obligacidn con la institucion de manera que puedan conservar el empleo.
Se efectud una prueba de hipdtesis para sostener la apreciacion grafica.

Ho: No existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores de los diferentes tiempos de permanencia.

H1: Existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores de los diferentes tiempos de permanencia.



Tabla 15 Resumen de hipdtesis - comparacion de compromiso por Tiempo de permanencia

Resumen de prueba de hipétesis

Hipdtesis nula Pruebha Sig. Decision
Prueha de
La distribucion de PROMAFECT es  [{uskal Retener Ia
1 la misma entre las categorias de muestrgs 323 hipdtesis
TPOEMPRESA. indspendisnts nula.
5
Frueba de
La distribucidn de PROMCONT es  y/0sKa- Retener Ia
2 la misma entre las categorias de mt?elsstrggla 140 hipdtesis
TFOEMFPRESA. independiente nula.
5
Prueha de
La distribucién d= PROMNORM ss  {pruskar Retener Ia
3 la misma entre las categorias de muestrgs S7T  hipdtesis
TRFOEMPRESA. indepandients nula.
5

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05,

Al comparar el grado de Compromiso Afectivo, de Continuidad y Normativo por
Tiempo de permanencia, se observo que tal como se observo en el analisis grafico no existe
diferencia significativa en el grado de Compromiso percibido en los colaboradores de las
diferentes edades, puesto que no se cuenta con evidencia para rechazar la Ho que por tanto

se acepta (retiene), puesto que Sig. > 0.05 en las tres pruebas efectuadas.



DIMENSION AFECTIVA

Valores

Soltero Casado

ESTADO CIVIL
Figura 11 Evaluacion de la Dimension Afectiva por Estado Civil.

Al analizar la dimension de Afectiva por Estado civil, se encontrd que los
colaboradores tanto solteros y casados, sienten un compromiso afectivo calificado como
Medio, esto implica que los trabajadores de ese tiempo de empleo en la empresa han
desarrollado un apego medio con la misma, sienten un grado de compromiso personal con la

empresa y se sienten de alguna manera como parte de una familia.



DIMENSION DE CONTINUIDAD

Valores

2,7440

Soltero Casado

ESTADO CIVIL

Figura 12 Evaluacion de la Dimension de Continuidad por Estado Civil.

Al analizar la dimension de Continuidad por Estado Civil, se encontré que los
colaboradores tanto solteros como casados tienen un grado de Compromiso de Continuidad
similar, calificado como Medio, esto supondria que los trabajadores en general consideran
que no es facil conseguir un nuevo empleo, sin embargo hay una leve diferencia respecto a
una mayor puntuacion en las personas casadas, lo que estaria explicado en el mayor
compromiso que tienen las personas casadas de manutencion de una familia y por ende una

mayor necesidad del empleo.



DIMENSION NORMATIVA

Valores

27381

SOLTERO CASADO
ESTADO CIVIL

Figura 13 Evaluacion de la Dimension Normativa por Estado Civil

Al analizar la dimension Normativa por Estado Civil, se encontré que los
colaboradores en los tres segmentos de edad tienen un grado de Compromiso Normativo
similar, calificado como Medio, esto implica que los trabajadores en general consideran que
tienen un sentido de compromiso de obligacion o deber con la empresa que le ha brindado la

oportunidad de desarrollarse profesionalmente.



Se efectud una prueba de hipdtesis para sostener la apreciacion gréfica.

Ho: No existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores por Estado Civil.

H1: Existe diferencia significativa en el Compromiso Afectivo, De continuidad o

Normativo en los colaboradores por Estado Civil.

Tabla 16 Resumen de hipdétesis - comparacion de compromiso por Estado Civil

Resumen de prueba de hipotesis

Hipotesis nula Prueha Sig. Decision
La distribucion de PROMAFECT es | 11203 1 2 Retener Ia
1 la misma entre las categorias de ann-vvnitney 5587 hipdtesis
ESTCIVIL. para muestras nula.
independientes
La distribucion de PROMCONT es 1 11203 1 d@ Retener Ia
2 la misma entre las categorias de ann |tn_ey 2817 hipdtesis
ESTCIVIL. pa‘a muesias nula.
independientes
La distribucion de PROMNORM es 1 /203 0 d2 Retener Ia
3 la misma entre las categorias de ann-vvhiiney 825" hipdtesis
ESTCIVIL. para muestras nula.
independientes

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacidn es de 05,

1Se muestra |a significacidn exacta para esta prueha.

Al comparar el grado de Compromiso Afectivo, de Continuidad y Normativo por
Estado Civil, se observd que tal como se observo en el andlisis grafico no existe diferencia
significativa en el grado de Compromiso percibido en los colaboradores solteros y casados,
puesto que no se cuenta con evidencia para rechazar la Ho que por tanto se acepta (retiene),

puesto que Sig. > 0.05 en las tres pruebas efectuadas.



4.2 Discusion

En los resultados encontrados se pudo ver que las tres dimensiones del
compromiso fueron calificadas de manera media, estos resultados coinciden también
con los estudios de Meseguer Albert, (2011) quien asocia al compromiso afectivo con
la buena relacion del trabajador con sus comparieros y superior directo.

Asimismo, el autor sefiala al compromiso continuo como barreras de saliday lo
hace coincidir "con los motivos que nos llevan a aceptar un empleo y depende de
factores como la seguridad y estabilidad, la satisfaccion con las condiciones
econdmicas y con las funciones propias del puesto, el prestigio social del mismo, las
facilidades para la conciliacion de la vida personal y familiar.

Respecto al compromiso normativo, los resultados concuerdan con los estudios
de Zegarra (2014), en el que se mostré que el empleado se siente comprometido
normativamente, se siente obligado a permanecer, porque la institucion le brinda
oportunidades de interaccion en las que el aprendizaje y el desarrollo profesional los
estan motivando.

Respecto a la relacién del compromiso organizacional con algunas variables
demogréaficas (sexo, estado civil y tiempo de permanencia) se puede decir que no
arrojan significancia estadistica, hallazgo que es coherente con lo encontrado por
Zegarra (2014). Lo que indica que algunas variables demograficas no constituyen
elementos diferenciadores cuando se trata del compromiso organizacional; en otros
términos, el compromiso organizacional es igual para los trabajadores, esto contrasta
con el estudio de Montoya (2014) en el que se hall6 diferencias significativas entre

solteros y casados.



Conclusiones

Por los resultados obtenidos se puede concluir que los colaboradores del banco
sienten en general un compromiso medio, tanto afectivo, de continuidad como
normativo, esto genera una posibilidad de examinar las razones por las cuales no
se ha alcanzado una valoracién mayor de los colaboradores y genera una
oportunidad de mejora.

Al examinar las puntuaciones medias por los indicadores demograficos, edad,
sexo, tiempo de permanencia y estado civil se pudo determinar que no existe una
diferencia significativa entre la valoracién dada por los trabajadores varones y
mujeres, de diferentes grupos etareos, aquellos que tienen mayor o menor
permanencia en la institucion y aquellos solteros o casados.

Sin embargo, se encontrd ligeras puntuaciones mayores en el compromiso de
continuidad y normativo de las personas mas jovenes, que esta explicada en
nuestra realidad sobre el empleo, en el que la consecucion y el mantener el mismo
es una tarea que genera un compromiso de necesidad y obligacién mas que de
afecto.

Con respecto al compromiso de continuidad respecto al tiempo de
permanencia en la institucion se hall6 asimismo una valoracion mayor en aquellos
empleados que tienen entre 5 a 10 afios en la institucion, esto podria deberse al
hecho de que las personas al sentir que el trabajo es estable suelen generarse
compromisos a plazos mas largos y ello requiere que mantenga un ingreso
econdmico que le permita cumplirlos, esto es también consistente con el hallazgo
de una mayor valoracion en el compromiso normativo respecto a este mismo
segmento.

Respecto al estado civil, se hall6 mayores puntuaciones en el compromiso de
continuidad en las personas casadas, ello debido al mayor compromiso

econdmico que tienen las personas con una obligacion familiar.



VI.

Recomendaciones

El Banco debe disefiar e implementar un plan que le permita fortalecer el
compromiso organizacional e identificacion de los colaboradores, tratando de
mejorar los resultados medios que arrojan los analisis estadisticos en las tres
dimensiones Afectiva, De continuidad y Normativa.

También disefiar nuevos medios de comunicacion para captar y atender las
necesidades e ideas de todos los colaboradores. Estas actividades contribuiran
a mejorar el compromiso afectivo de los colaboradores porque se sentiran
importantes, escuchados y en familia en el banco.

Los altos funcionarios deben propiciar el reconocimiento a los colaboradores
de una forma de mejorar su compromiso, en base en los resultados obtenidos,
no existe un reconocimiento a los colaboradores que se esfuerzan en realizar
bien su trabajo; por esto se debe realizar reuniones mensuales en los cuales se
haga un reconocimiento a los mejores trabajadores de mes.

Se debe implementar programas de capacitacion y desarrollo de habilidades
para todos los colaboradores, que permitan mejorar su calidad de trabajo y
ademas reconocer las habilidades y capacidades de cada trabajador y con ello
permitir su desarrollo en beneficio del trabajador y del banco, en donde el

banco permita el desarrollo profesional y personal del trabajador.
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VIIl. Anexos

8.1. Anexo 01: Cuestionario

ESCALA COMPROMISO ORGANIZACIONAL

(Allen'y Meyer, 1991)

Objetivo: Conocer tu opinion acerca de los aspectos relacionados al desempefio laboral,

la aceptacion del cambio, el espiritu corporativo, la contribucion de objetivos, la

implicacion con la mision y la ayuda al desarrollo de otras personas, las cuales se

presencian en el ambiente de trabajo donde usted labora.

NO

ITEMS

TA

TD

Indicadores de la Dimension Afectiva

Estoy orgulloso de pertenecer a esta empresa

Me siento ligado emocionalmente a mi organizacién

No me siento plenamente integrado a mi organizacion

Realmente tomo los problemas de la empresa como mios

Esta empresa significa personalmente mucho para mi

No experimento un fuerte sentimiento hacia mi organizacion

NN

Estaria feliz de trabajar por mucho mas tiempo en esta empresa

Indicadores de la Dimension de Continuidad

Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo

Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacion, hubiera
considerado otras organizaciones

10

Seria para mi muy duro dejar esta organizacion asi lo quisiera

11

Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de la
organizacion

12

Hoy pertenecer en esta organizacion es una cuestion tanto de
necesidad como de deseo

Indicadores de la Dimension Normativo

13

Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora

14

No abandonaria a mi empresa en estos momentos

15

Estoy en deuda con la organizacién

16

Esta organizacion merece mi lealtad

17

AdUn si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien si dejar mi
organizacién

18

No siento obligacion alguna de permanecer




8.2. Anexo 2: Consentimiento informado

Fecha
Yo , colaborador(a)
de , e€n base a lo expuesto en el presente documento, acepto
voluntariamente participar en la investigacion
« ”,  conducida por el(la)
Profesor(a) , investigador(a) de USAT

He sido informado(a) de los objetivos, alcance y resultados esperados de este estudio y de las
caracteristicas de mi participacion. Reconozco que la informacion que provea en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial y an6nima. Ademas, esta no sera usada para ningin otro
propdsito fuera de los de este estudio.

He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que
puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar explicaciones ni sufrir consecuencia
alguna por tal decision.

Entiendo que una copia de este documento de consentimiento me sera entregada, y que puedo pedir
informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo
contactar al Investigador Responsable del proyecto al correo electronico :
o al teléfono

Nombre y firma del participante NOMBRE
Investigador Responsable






