UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

RELACION DE LA SOCIALIZACION Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DEL HOTEL
WINMEIER

TESIS PARA OPTAR EL TITULO DE

LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTORAS
ANYELA DEL SOCORRO AGUILAR SANTAMARIA
LUCY DEL MILAGRO BRAVO ZAMBRANO

ASESOR(A)
Mgtr. STEPHANIE VIRGINIA RUIZ CHACON

Chiclayo, 2019



DEDICATORIA

Este trabajo va dedicado en primer lugar a Dios,
porque sin él nada seria posible, también puedo
dedicérselo a dos personas maravillosas que Dios puso
en mi vida: Mi madre Lucy Zambrano y mi padre
Alfredo Bravo. Quienes con su apoyo, incentivo y
comprension incondicional me han dado las fuerzas

para continuar esforzandome y alcanzar mis objetivos.

Lucy Bravo Zambrano

A Dios por darme la oportunidad de culminar mi
carrera con satisfaccion y guiarme siempre en el camino
correcto.

A mis padres por su apoyo incondicional, por su
comprension, amor y formacion personal que me han
dado y me seguirdn dando a lo largo de mi vida,
resaltando asi mis valores formados.

A mis hermanas, porque sin apoyo y animo nada
hubiera sido posible.

Finalmente, A mi porque con mi valentia y esfuerzo

he podido lograr mis objetivos y metas propuestas.

Anyela Aguilar Santamaria



AGRADECIMIENTOS

A Dios, por darnos la fuerza de seguir adelante para llegar a cumplir nuestros objetivos

y obstaculos e iluminandonos hacia el camino del bien.

A nuestras familias, por inculcarnos buenos valores y por brindarnos apoyo durante

toda nuestra vida universitaria.

A nuestro profesor, el Mgtr. Ing. Marco Arbulu Ballesteros, por proporcionarnos los
conocimientos necesarios, por la confianza, paciencia, comprension y sobre todo por su apoyo
y aporte incondicional en la parte estadistica de nuestra investigacion, el éxito de la tesis
también le pertenece.

A nuestra asesora la Mgtr. Stephanie Ruiz Chacon, por su valioso asesoramiento en
nuestra investigacion, sus conocimientos han sido fundamentales para nuestras formaciones

como investigadoras.

Al Gerente y a la jefa de ventas la sefiorita Karen Renzo del hotel WinMeier, por el

apoyo incondicional permitiéndonos realizar nuestra investigacion en su empresa.



RESUMEN

En la actualidad se ha incrementado la disposicion por cultivar, examinar, estudiar e
indagar en los estudios del compromiso organizacional y el grado de socializacion que existe
entre los trabajadores de una misma empresa, ya que es de suma significacion para las
organizaciones e instituciones que conducir su gestion en el continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo. Por esa razdn, el objetivo general de la investigacion es Determinar la
relacion entre la socializacion y el compromiso organizacional de los colaboradores del Hotel
WinMeier, dado que es importante hacer prevalecer a los colaboradores la calidad de vida

laboral, aprovechando al maximo los recursos humanos disponibles.

Por lo consiguiente, en el presente trabajo se realizé una aproximacion conceptual al
tema, que permite demostrar la relacion de la socializacion y el compromiso organizacional en
los colaboradores del Hotel WinMeier de Chiclayo, la investigacion es del tipo observacional,
transversal, de alcance relacional y con enfoque cuantitativo, la misma que se realizara en una
poblacion censal de 100 trabajadores del reconocido Hotel WinMeier de la provincia de
Chiclayo, para determinar la relacion de la socializacién y el compromiso organizacional, se
utilizara las bases de cuestionario de compromiso propuesta por MEYER & ALLEN y las bases
de socializacién propuesta por TAORMINA, instrumento disefiado con la técnica Likert y que
comprende un total de 20 items que exploran en profundidad la relacion de ambas variables.

Mientras que para evaluar la variable dependiente Compromiso Organizacional se tendra
como referencia el trabajo desarrollado por Meyer y Allen, esta variable comprende tres
dimensiones las cuales son: Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad y

Compromiso Normativo.

Palabras clave: compromiso organizacional, organizacion, socializacion, colaboradores
Clasificaciones JEL: MI, M12, M5, M52



ABSTRACT

At present, interest in studying the organizational commitment and the degree of
socialization that exists among the workers of the same company has increased, since it is of
great importance for the organizations and institutions that direct their management in the
continuous improvement of the environment of job. Therefore, the general objective of this
work is to determine the relationship between the socialization and the organizational
commitment of the Hotel WinMeier collaborators, since it is important to make the
collaborators prevail over the quality of working life, making the most of available human

resources.

Therefore, in the present work a conceptual approach to the subject was made, which
allows to demonstrate the relationship of socialization and organizational commitment in the
collaborators of the Hotel WinMeier of Chiclayo, the research is of the observational,
transversal, relational and With a quantitative approach, which will be carried out in a census
population of 100 workers of the renowned WinMeier Hotel in the province of Chiclayo, to
determine the relationship of socialization and organizational commitment, the bases of the
commitment questionnaire proposed by MEYER & ALLEN and the bases of socialization
proposed by TAORMINA, instrument designed with the Likert technique and comprising a
total of 20 items that explore in depth the relationship of both variables.

While to evaluate the dependent variable Organizational Commitment, the work
developed by Meyer and Allen will be taken as reference, this variable includes three

dimensions which are: Affective Commitment, Commitment to Continuity and Normative

Commitment.

Keywords: organizational commitment, organization, socialization, collaborators

JEL Classifications: M1, M12, M5, M52
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas afrontan transformaciones constantes en el contexto laboral,
por lo que tienen que adecuarse para subsistir. Las organizaciones tienen que establecer e
implementar estrategias que desarrollen en Optimas condiciones, que exista compromiso y
socializacion por parte de los trabajadores de la empresa arrojando resultados en el desempefio

de los mismos.

Segun un estudio publicado en el Diario Gestion (2014), se afirma:
Que el 45% de trabajadores no se sienten motivados en su centro de labores debido a problemas
vinculados con el clima de trabajo, de acuerdo a este estudio la falta de apoyo, comunicacion y
bajo salario son unos de los tipos de situaciones que imponen cifras negativas obligando a los
colaboradores, a perder la identificacion con la empresa, reduciendo sus niveles de motivacion,

asi como el desinteres por las actividades que realizan.

Pues el desarrollo de un elevado compromiso organizacional en los trabajadores de una
organizacion es una de las vias importantes para mejorar su productividad y aumentar su

bienestar laboral, ya que su contribucién personal de estos conlleva al éxito de la misma.

Asimismo, Becker (1960), menciona que esta variable, mejora la relacion del colaborador
con su organizacion, fruto de las comunicaciones realizadas a lo largo del tiempo.

Por otro lado, Taormina (1997) determina la socializacion como un proceso de aprendizaje
donde el colaborador asegura la adquisicién de competencias laborales, adquiriendo un nivel de
comprension funcional de la organizacion, logrando el apoyo en las interacciones sociales con

sus compafieros de trabajo y aceptando las formas establecidas de una organizacion en particular.

En el afio 2013, el Garza Hotel Chiclayo paso a convertirse en el mas importante centro
de entrenamiento Hotel & casino WinMeier, ubicado Av. Bolognesi 756, Chiclayo,
incursionando en el rubro hotelero, la corporacién Meier aposté por un concepto de
entretenimiento integral en Chiclayo debido al crecimiento de la ciudad ya que es un punto de
referencia en el norte peruano con el objetivo de ser el primer establecimiento de su tipo en el

norte del Per(.



Asimismo, el Hotel WinMeier tras afio a afio viene incursionando en el sector hotelero
innovando una estructura moderna y avanzada brindando un servicio de buena calidad con sus
clientes, sin embargo, se observd que existen factores negativos de los colaboradores que con
Ileva a que no todos cumplan con sus funciones adecuadas. Unos de los factores es la falta de
incentivos y poco reconocimiento del esfuerzo laboral por parte del hotel hacia sus
colaboradores provocando desmotivacion en ellos como también, la falta de comunicacién entre
comparieros y jefes lo que con lleva a baja confianza y comunicacion fluida. Es por ello que
nuestro estudio ha planteado el siguiente problema: ¢Existira relacion entre la socializacion y el

compromiso organizacional en los colaboradores del Hotel WinMeier?

Por otro lado, nuestro objetivo general de la presente investigacion esta orientada a
determinar la relacion entre la socializacion y el compromiso organizacional de los
colaboradores del Hotel WinMeier, como objetivos especificos determinar la Socializacion de
los colaboradores del Hotel WinMeier, determinar el Compromiso Organizacional de los
colaboradores del Hotel WinMeier y determinar la relacion de las dimensiones de la
Socializacion en el Compromiso Organizacional; y como hipétesis general de estudio Existe
relacion entre la socializacion y el compromiso organizacional en los colaboradores del Hotel
WinMeier.

En resumidas cuentas, como resultados se obtuvo que ambas variables de estudio no
presentan relacién alguna, asi mismo las variables que tienen més valor para los trabajadores
del Hotel WinMeier son el compromiso normativo del constructo compromiso organizacional

y comprension del trabajo y de la organizacion del constructo socializacion.

Asimismo, la importancia del presente trabajo de investigacion, radica en conocer cuan
importante es la relacion que hay entre la socializacién y el compromiso dentro de una
organizacion ya que se ha acrecentado el interés por la gran relevancia que reviste tanto para las
instituciones como para las organizaciones el saber la manera en la que el personal muestra su
sentimiento de pertenencia, su caracter moral y desempefio en dicho puesto o cargo que ocupa.
A su vez, esta investigacion servira para futuros investigadores que desean investigar mas a
profundidad sobre la relacion de la socializacion y compromiso organizacional en los

colaboradores, e incluso proponiendo nuevas alternativas.
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II. MARCO TORICO

2.1. Antecedentes del problema

Por otro lado segiin Dominguez Aguirre, Ramirez Campos, & Garcia Méndez (2013),
plantea como objetivo estudiar el compromiso organizacional como herramienta de gestion de
recursos humanos, aplicado al caso de un grupo de instituciones puablicas de educacion
superior, llegando a la conclusién que los datos empiricos obtenidos permiten desplegar
alternativas de intervencion en instituciones de educacion superior, con la intencion de generar
un clima organizacional idéneo para el incremento continuo del compromiso, originando

estandares que le permitan seguir compitiendo en el mercado internacional y nacional.

En cuanto a este estudio las autoras deducen que el clima laboral de una organizacion es
un elemento indispensable que debe mantenerse fluido con todos los que laboran dentro de una
empresa ya que es clave para un excelente compromiso de los trabajadores hacia la
organizacion, asimismo el compromiso organizacional es una herramienta principal para una
buena gestion de recursos humanos ya que se lograria de manera eficaz satisfacer a todos los

trabajadores y mantenerlos con un buen animo de trabajo.

Segun Frias (2014) en su investigacion determind como objetivo identificar y describir
los principales componentes que llevan a los jovenes profesionales a permanecer mas tiempo
en las organizaciones, Llegando a la conclusion que pese a las percepciones de satisfaccion
hacia la estructuracion de un plan de carrera afectard positivamente la retencion de jovenes,
independientemente de su compromiso y la satisfaccion que tengan respecto a otras
dimensiones del trabajo.

Desde el punto de vista de las autoras el compromiso y la satisfaccion laboral es uno de
los factores indispensable para lograr la permanencia en el trabajo del personal joven, debido
que para lograr esta competencia se deberia saber llegar primeramente a la generacion
millennials, mediante el dialogo y el buen entorno laboral. Logrando obtener una comunicacion
asertiva para identificar sus potenciales, habilidades y capacidades para que asi aporten

positivamente en su organizacion y logren un trabajo en equipo.
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Del mismo modo Wieland & Marsa (2015) plantea como objetivo determinar si la
percepcion de socializacion influye en la cultura organizacional de una empresa, tomando una
empresa local del rubro industrial como muestra. Llegd a la conclusion que la socializacion
predice los cuatro rasgos de cultura organizacional, siendo el rasgo de involucramiento el mas
explicado por este constructo, seguido por el rasgo mision de la cultura organizacional, la que

explica en mayor medida el rasgo de involucramiento es la dimensién de proyeccion a futuro.

Dada la investigacion se percibe que el impacto de la percepcion de socializacion en la
cultura organizacional es indispensable para todo tipo de empresas ya que presenta un efecto
significativo en la eficacia y eficiencia a largo plazo, demostrando el rendimiento de las
organizaciones, la cual permite a los trabajadores de una empresa aprender con la experiencia

y la convivencia como hacer frente a los desafios que estan dentro y fuera de una organizacion.

Mientras Tanto Avila (2015), sitia como objetivo encontrar relaciones entre las escalas
que mide el UWES y el OSI. Sin embargo, la mayoria de las correlaciones fueron negativas
Ilegando a 2 conclusiones. La primera conclusion se determiné que las herramientas utilizadas
tienen la validez que se esperaba, y en segunda que los nimeros de la muestra debid ser mayor
de la muestra debido ser mayor para tener indicadores representativos.

Dicho estudio plantea que la socializacion y el engagement (compromiso) tienen relacion
dentro del ambito laboral ya que son constructos motivacionales, caracterizados por cémo se
involucra el nuevo trabajador en su nuevo trabajo; ambas variables como es la socializacién y
el engagement estan relacionados con el aprendizaje y el tipo de cultura organizacional
logrando asi un buen clima laboral y una répida adaptacién del nuevo colaborador en la

empresa.

A su vez Bustamante , Fernandez , Moscoso, & Vera (2016), determina como objetivo
identificar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la intencidn de rotacion
laboral en la empresa cementera Yura S.A. para predecir la intencion de rotacion de personal
.Llegando a la conclusion que el compromiso afectivo y el compromiso normativo presentan
una relacion inversa con respecto a la intencion de rotacion; debido a que los colaboradores
perciben la satisfaccion de sus necesidades incrementando el lazo emocional con la empresa, y
una mayor lealtad hacia la organizacion motivados por el sentimiento de obligacion de

permanencia.
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El presente estudio basicamente se centra en la combinacion de dos variables importantes
dentro del entorno organizacional el compromiso organizacional y el intento de rotacion laboral
de los trabajadores. Segun este estudio se puede recalcar que para que el colaborador no se
niegue a una rotacion de puesto o de cargo en el trabajo tiene que tener un sentimiento interno
de pertenencia hacia la empresa y a su vez un compromiso afectivo dentro del puesto de trabajo
y con la organizacion. Por otro lado se necesita que la organizacién cumpla con satisfacer sus
necesidades del trabajador, llegando a que este tenga un mejor desempefio y productividad
dentro de su campo laboral.

2.2. Bases tedricos cientificas

“La socializacion organizacional se ha relacionado con el compromiso organizacional
debido a que disminuye el estrés de los empleados, lo que facilita una mayor identificacion con
la organizacion y el desarrollo de la responsabilidad” Adkins (1995); Ashforth y Saks (1996);
Fullagar, Clark, Gallaguer y Gordon, (1994); Fullagar, Gallaguer, Gordon y Clark, (1995);
Jones (1986), especificamente en la formacion del compromiso afectivo y normativo Calderon
et al. (2015).

2.2.1.Socializacion Organizacional

Para Maanen & Schein, (1979) ésta se conoce como el “Proceso de adquirir el
conocimiento social y las habilidades necesarias para asumir un rol en la organizacion”. Para
Feldman & James, (1981) la definié como “Un proceso de adquisicion de un conjunto de roles

conductuales apropiados y el ajuste a las normas y valores del grupo de trabajo”.

De la misma manera Fisher (1986),senala “La socializacion como un proceso de
aprendizaje y de cambio para adaptarse a un grupo”. Segin Chao (1994), “La socializacion
organizacional es el aprendizaje de contenidos y procesos para que un individuo se ajuste a un

rol organizacional”.

Mientras que Taormina (1997) la concibe como un Proceso de aprendizaje
mediante el que una persona asegura la adquisicion de competencias laborales, adquiere

un nivel de comprension funcional de la organizacion, logra el apoyo en las interacciones
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sociales con sus compafieros de trabajo y, en general, acepta las normas establecidas de

una organizacion en particular.

Ademas (Ashforth, Sluss, & Saks, 2007), sostiene que “la socializacion es la sustancia
de lo que aprende un individuo (o deberia aprender) para convertirse en un miembro

competente y comodo de la organizacion™.

Segun Chiavenato (2009) sefiala que La socializacién organizacional es la forma
en que la organizacion trata de marcar en el nuevo trabajador la manera de pensar y de
actuar de acuerdo con las reglas de la organizacion, por lo tanto el empleado tendra que
renunciar a cierto grado de su libertad de accion para ingresar en ella y seguir sus
reglamentos internos como lo son el horario de trabajo, desempefiar una actividad

determinada, seguir la orientacion de su gerente inmediato y cumplir las reglas.

Segun Hellriegel & Slocum (2009) definen a la socializacién como el “Proceso mediante
el cual los miembros de una sociedad transmiten a los miembros més jovenes el conocimiento

y las habilidades que necesitaran para funcionar con efectividad en esa sociedad”.

Asimismo Bauzad, Marafion, LOpez& Rodriguez (2009) conceptualizaron a “la
socializacion organizacional como un proceso en el cual una persona ajena a la organizacion

se convierte en un miembro de la misma”.

La socializacion organizacional (Saks & Gruman, 2011) se considera un antecedente muy
relevante de la retencion de las personas por parte de las organizaciones y del desempefio
posterior de la tarea asi como del establecimiento de relaciones satisfactorias con sus
comparieros y supervisores, aspectos todos ellos de enorme importancia para la persona y la

organizacion .

Por otro lado segun,(Poletti , n.d.) Conceptualiza a la Socializacion como el lugar
en donde las personas intervienen y las compariias actlan a través de métodos formales
(curso de induccién y capacitacion) y medios informales (como los mentores) que

influyen en el proceso de adquisicion de informacion del nuevo empleado, con el objetivo
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de plasmar lo mas claramente posibles actitudes, pensamientos y comportamientos

asociados al nuevo rol organizacional.

Asimismo (Linda Maria Mansilla Monterroso, 2015), deduce que la socializacién

es la forma en que la organizacion recibe a los nuevos colaboradores y los integra a su

cultura, su contexto y su sistema, para que se puedan comportar de manera acorde con

las expectativas de la organizacion. Forma en que la organizacion trata de marcar en el

nuevo participante la manera de pensar y de actuar de acuerdo con los dictados de la

organizacion.

Tabla 1:
Teorias de la Socializacion Organizacional
AUTOR ANO DEFINICION
Proceso de adquirir el conocimiento social y las habilidades
Maanen & Schein 1979 | necesarias para asumir un rol en la organizacion
) La socializacion como un proceso de aprendizaje y de cambio
Fisher 1986
para adaptarse a un grupo
La socializacion organizacional es el aprendizaje de contenidos
Chao 1994 y procesos para que un individuo se ajuste a un rol organizacional
Proceso de aprendizaje mediante el que una persona asegura la
Taormina 1997 adquisicién de competencias laborales, adquiere un nivel de
comprension funcional de la organizacion
Es la forma en que la organizacion trata de marcar en el nuevo
Chiavenato 2009 empleado la manera de pensar y de actuar de acuerdo con los
dictados de la organizacion
Proceso mediante el cual los miembros de una sociedad
) transmiten a los miembros méas jovenes el conocimiento y las
Hellriegel & John 2009 habili . . .
abilidades que necesitaran para funcionar con efectividad en esa
sociedad
Bauza, Marafion, 2009 Proceso en el cual una persona ajena a la organizacion se

Lopez, & Rodriguez

convierte en un miembro de la misma

Fuente: Elaboracion Propia
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2.2.1.1. Componentes de la Socializacion

Asimismo Taormina (1997) determina que La socializacion organizacional se compone
de cuatro dominios de contenido, cada uno de ellos esta presente a lo largo de toda la carrera

de un empleado.

Entrenamiento

Comprende el desarrollo de destrezas y habilidades relacionadas con el trabajo, la
transferencia de algn aprendizaje, habilidad, competencia o, incluso, de actitudes validas para
que los trabajadores se desempefien correctamente en la organizacion.

De la misma manera el autor menciona que las habilidades se basan en el entrenamiento
formal e informal, refiriéndose al uso de alguna herramienta profesional que es de suma
importancia para el trabajo y a la forma de mejora de alguna habilidad que se relacione con su

lugar de trabajo. Taormina (1997)

Asimismo, el entrenamiento o formacion comprende la transferencia de algun
aprendizaje, habilidad, competencia o, incluso, de actitudes necesarias para que los
trabajadores se desempefien bien en el puesto de trabajo. Puede presentarse de diversas formas
en la organizacion, incluyendo desde programas de capacitacién bien estructurados hasta
actividades no sistematicas, realizadas de manera informal a través de la interaccion verbal o
por imitacién de comportamientos similares a los de su puesto de trabajo. (Saks & Ashforth,
1997)

Comprension del Trabajo y de la Organizacion

Este dominio cumple con la funcion de reducir la incertidumbre y ansiedad frente a la
organizacion teniendo una relacion con las creencias que se forman respecto al rol de trabajo,
clarificacion de tareas, roles de grupo y formas de aprendizaje organizacional (Robert &
Taorrnina, 1997).

Asimismo, es el grado en que el empleado ya ha entendido la cultura de la organizacion,

aplicando sus conocimientos sobre la naturaleza, importancia o explicacion de los diversos
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aspectos de lo que ocurre en el entorno laboral y la forma adecuada de interactuar con los
comparfieros aplicando los conocimientos. (Calderén Mafud, Laca Arocena, & Pedroza
Cabrera, 2015).

Ademas, estas conductas permiten al empleado conocer como es la organizacion, como
actua y por que las cosas son de una determinada manera. El éxito posterior del empleado
también dependerd de su capacidad para comprender las reglas de ese entorno social y
relacionarse dentro de él (Lisbona, Morales, & Palaci, 2009) citado de (Chao , 1994).

Apoyo de los Comparfieros

“Sustento emocional, moral, o instrumental que se proporciona a ellos (sin compensacion
financiera) por otros empleados de la organizacion ” Taormina, (1997).

Por otro lado Randall, Cropanzano, Bormann, & Birjulin, (1999) citado en Taormina
(1997) sustentan que las buenas relaciones interpersonales con los comparieros de la
organizacion le ayudaré a lograr resultados positivos, incluyendo una mayor productividad y
un mejor rendimiento. Reportaron que el apoyo se relaciona positivamente con el nivel de
esfuerzo en el trabajo, que tiene relevancia directa para trabajar la dedicacion y la rotacion de
la intencion.

Por ende, cuando hay apoyo de los comparieros, se asume que el trabajador ha conseguido
un soporte emocional para enfrentar la incertidumbre durante el ingreso a la organizacion y en
los cambios organizacionales, lo hacen clarificar su rol para mejorar su desempefio (Feldman
& James, 1981).

Perspectivas de Futuro

“Son expectativas de los trabajadores en el cual anticipan oportunidades de promocion y
otras recompensas extrinsecas en su permanencia en la organizacion a lo que se incorporan en
el campo laboral” Taormina (1997).

Segun este estudio Fairburn & Malcomson (2001) propusieron que “Las promociones de
motivar a los trabajadores, ayudan a crecer profesionalmente, lo que deberia conducir a un

aumento de la productividad”.
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Del mismo modo, ( Peird y Prieto, 1997; Pinazo Gracia, y Carrero, 2000) argumentan
que las perspectivas de futuro deben presentarse como un desajuste tolerable, y para que este
desajuste sea percibido como un reto para la persona parece necesario que el nuevo empleado
anticipe que si permanece en la organizacion podra progresar en sus expectativas de desarrollo

de carrera y percibir que podréa recibir mas de lo que se le ofrece en la actualidad

H1. Existe socializacion organizacional en los colaboradores del hotel WinMeier.

2.2.2. Compromiso Organizacional

Segln Porter & Lawler (1965) definen “El Compromiso organizacional como el deseo
de realizar elevados esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma
y aceptar sus principales objetivos y valores”. Gutiérrez (2012) citan a Buchanan (1974) quien
dice que “Ve al individuo comprometido, como un miembro de la institucion, lo cual genera

un sentimiento de apego hacia los objetivos y valores organizacionales”.

Mientras que Meyer & Allen, (1991) definieron el Compromiso como un conjunto de
impresiones y/o creencias relativos del empleado hacia la organizacion, que caracterizan la
correlacion entre un individuo y la organizacion. Es algo que refleja un deseo, una necesidad
y/0 una obligacion de mantenerse dentro de una organizacion. También definen al compromiso
organizacional como un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona y una
organizacion, la cual presenta consecuencias respecto de la decision para continuar en una
empresa o dejarla.

El Compromiso organizacional o lealtad de los colaboradores es definido por Davis &
Newstrom (2000) como el grado en el que un colaborador se identifica con la organizacion y
desea seguir participando activamente en ella. Sostienen que el compromiso es habitualmente
mas fuerte entre los colaboradores con mas afios de servicio en una organizacion, aquellos que
han experimentado éxito personal en la empresa y quienes trabajan en un grupo de

colaboradores comprometidos.
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De acuerdo con Arciniega (2002) “Es un conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto
apegado a una organizacion en particular”. Segin Becker, American, & Jul, (2007) “El
compromiso organizacional fue definido como el vinculo que establece el individuo con su
organizacion y que es resultado de las pequefias inversiones (sidebets) hechas a lo largo del

tiempo”.

Asimismo, (Chiavenato Idalberto, 2009)sefiala que el compromiso organizacional es la
voluntad para hacer grandes esfuerzos en favor de la organizacion que la emplea. Voluntad que
se fortifica con practicas que no adelgacen el nimero de personal, ya que esta situacion es
percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de participacion e involucramiento

que tanto se propone.

Segun (Hellriegel & Slocum, 2009), El comportamiento organizacional es “El estudio de
los individuos y los grupos dentro del contexto de una organizacion y el estudio de los procesos
y las précticas internas que influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y las

organizaciones”.

El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una
organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacién con ella. Por tanto,
involucramiento en el trabajo significa identificarse y comprometerse con un trabajo
especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la

organizacion que lo emplea. (Hellriegel & Slocum, 2009)

Por otro lado (Adla et al., 2010),definieron al Compromiso Organizacional, como la
intensidad de la participacion de un empleado y su identificacién con la institucion se
caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion
disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de

pertenecer a la misma.
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Tabla 2:

Teorias del Compromiso Organizacional

AUTOR ANO DEFINICION
El Compromiso organizacional como el deseo de realizar
Porter & Lawler 1965 elevados esfuerzos |c_)or el bien de la |nst|_tuc_|on, el a_nht_elo de
permanecer en la misma y aceptar sus principales objetivos y
valores
Ve al individuo comprometido, como un miembro de la
Buchanan 1974 | institucion, lo cual genera un sentimiento de apego hacia los
objetivos y valores organizacionales
Conjunto de impresiones y/o creencias relativos del
Meyer & Allen 1991 | empleado hacia la organizacion, que caracterizan la correlacion
entre una persona y la organizacion
Davis & Grado en el que un colaborador se identifica con la
Newstrom organizacion y desea seguir participando activamente en ella.
Arciniega 2002 Con!untf),de vmcullos gue mantienen a un sujeto apegado a
una organizacion en particular
Becker, Vinculo que establece el individuo con su organizacion y
2007

American, & Jul

que es resultado de las pequefias inversiones (sidebets) hechas a
lo largo del tiempo

Fuente: Elaboracion Propia

2.2.2.1.

Dimensiones del Compromiso Organizacional

Existen tres tipos de dimensiones para el Compromiso organizacional que maneja Meyer

& Allen (1997), lo cual no significa que existan tres variables distintas, sino que en realidad es

una sola, pero en tres facetas.

Compromiso afectivo

Segun Meyer & Allen (1991) , es aquel que describe una orientacion afectiva que siente

el empleado hacia la organizacion por lo que es aquella fuerza interna, que identifica al

individuo con la empresa, lo que a su vez, impacta directamente la participacion e

involucramiento emocional que muestra éste en su entorno laboral.
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Mowday, et al. Citado por Meyer & Allen (1991) consideraron que el compromiso
afectivo se compone de cuatro categorias: Caracteristicas Personales: edad, género y
educacion; Caracteristicas Estructurales: relaciones del empleado y su supervisor o jefe
inmediato, tener un puesto definido asi como la sensacion de la importancia dentro de la
organizacion; Caracteristicas relativas al Trabajo: tales como la participacién en la toma de
decisiones, para el cumplimiento de necesidades, la utilizacion de capacidades y la expresion
de valores, compatibles con la organizacion y Experiencias Profesionales: tienen que ver con

el acoplamiento de la experiencia profesional y el compromiso afectivo.

De igual modo (Martin Rivera Carrascal Oscar & Diaz Bazo Carmen, 2010) deducen que
el compromiso afectivo es una comunidn de emociones, sentimientos y valores que involucra
a la familia, como ndcleo de la sociedad y base de nuestros aprendizajes, experiencias y
formacion como persona humana; en este sentido, la organizacién deberia de contar con un
sistema de politicas que ayuden a los colaboradores a mantener un adecuado equilibrio entre
sus vidas personal y familiar, y asi lograr desarrollar emociones importantes que involucren al
colaborador que a su vez implicard, que a la organizacion se le considere como una familia 'y
se desarrollen emociones positivas generando un alto de grado de significancia y sentido de

pertenencia en la organizacion.

Compromiso Normativo

Meyer & Allen (1991)especifican al compromiso normativo como aquel grado en que un
individuo siente, una obligacion de caracter moral a pertenecer y permanecer en la
organizacion. En este compromiso, se encuentra la creencia de la lealtad o un sentido moral,
quizas por percibir que las prestaciones como la capacitacion, beneficios econémicos tales
como bonos o prestaciones superiores a la ley, hacen que el empleado debe permanecer hasta
que la deuda sea cubierta. Es decir, aquella persona que recibe beneficio adquiere el precepto

moral interno de retribuir al donante.
Ademas (Teresa & Rivas, 2009) identifica que este tipo de compromiso implica en la

entidad de la que forman parte por efecto en algunos casos, de normas y creencias familiares y

sociales, en otros, del proceso de socializacion que experimentan al incorporarse a la misma.
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Compromiso Continuo

El compromiso de continuidad es la voluntad de permanecer en una empresa debido a la
inversion que el empleado tiene inversiones "intransferibles", ademas incorpora factores tales
como afios de empleo o beneficios que el los empleados pueden recibir y son exclusivos de la

organizacion (Reichers, 1985).

Para Meyer & Allen (1991) es el grado en que un individuo percibe que debe permanecer
en su organizacion. Exponen que es muy viable encontrar una tendencia consistente de los
empleados respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la
organizacion, o sea de los costos financieros, fisicos y psicolégicos en los cuéles infiriera
retirarse, como a su vez de la incertidumbre psicolégica que genera el encontrar otro empleo,
en otras palabras, se podria decir, que existe un beneficio asociado con continuar participando
en la organizacion y un costo asociado a irse. Reflejandose una mirada introspectiva
calculadora pues se refiere a la progresion de inversiones, tales como las pensiones, primas de
antiguedad, aprendizaje, etc., acumuladas y resultantes de pertenecer por un determinado

tiempo a la organizacion.

De modo similar, (Martin Rivera Carrascal Oscar & Diaz Bazo Carmen, 2010) comentan
que es el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos como los financieros, fisicos
y psicoldgicos, asi como las oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a

la organizacion.

H2. Existe compromiso organizacional en los colaboradores del hotel WinMeier
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I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y nivel de investigacion

Enfoque: De acuerdo con el enfoque de investigacion este estudio presenta un enfoque
cuantitativo, puesto que los resultados seran ponderados obteniendo un promedio para cada

pregunta, dimension o variable.

Tipo: La presente investigacion es de tipo aplicada ya que parte de teorias existentes y

se tornan a una realidad.

Niveles: El presente estudio es de tipo relacional ya que se relacionaran dos variables

socializacion y compromiso organizacional identificando como se contemplan entre una y otra.

3.2. Disefio de investigacion

De la misma manera, se aplicara un disefio de investigacion observacional, transversal,
debido a que los datos del estudio seran recolectados buscando describir las variables y

analizando la interrelacion en un momento dado

Por ultimo, el disefio de la investigacion es prospectivo, puesto que los hechos y datos

recolectados se analizaran a medida que va siendo investigado dicho estudio.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

e Poblacion:

La poblacion estd conformada por todos los trabajadores del hotel WinMeier de
Chiclayo, siendo un total de 100 trabajadores, todos ellos en planilla, trabajando las 8
horas completas diarias de acuerdo al turno dado mafana o tarde. Datos que fueron
brindados por la oficina de Gerencia de Administracion del hotel WinMeier.

e Muestra:

No se tomarda muestra debido a que se encuestara a toda la poblacion ya que el
numero de trabajadores es perfectamente medible.
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e Muestreo:
Se analizaran las 100 encuestas en su totalidad puesto que, todos los colaboradores

responderan los cuestionarios.
3.4. Criterios de seleccion
No se tomara ningun criterio de seleccidn ya que nuestra poblacion es perfectamente

medible y finita por ende se ha considerado una poblacion censal.

3.5. Operacionalizacion de variables

Compromiso

Socializaciéon

organizacional

X1 X2

Figura 1: Modelo conceptual de variables

Fuente: Elaboracién propia

e Variable independiente 1: Socializacion de los colaboradores del hotel
WinMeier

¢ Definicion conceptual: Segun Taormina (1997) Es un proceso de aprendizaje
mediante el que una persona asegura la adquisicion de competencias laborales, adquiere

un nivel de comprension funcional de la organizacion

e Variable independiente 2: Compromiso organizacional de los colaboradores
del hotel WinMeier

e Definicion conceptual: Segun Meyer & Allen (1997) Es un conjunto de
impresiones y/o creencias relativos del empleado hacia la organizacion, que

caracterizan la correlacion entre una persona y la organizacion.
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SOCIALIZACION
ORGANIZACIONAL
(Taormina,1997)

DEFINICION

CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES TECNICA INSTRUMENTO
Eobrqp(;egde eII (_jesa(rjrollo deI destt)rgzas Iy « Habilidad
al |1|: ades r(;aulona as COQ e trz; egc: ()j/ da « Competencia
transferencia de algun aprendizaje, habilidad, | « Actitudes
ENTRENAMIENTO competencia o actitudes necesarias para que | e Desempefio
los trabajadores se desempefien bien en la | ¢ Capacitaciones
organizacion. e Proceso de induccion
. e Conocimientos de

COMPRENSION Grado en que el empleaq’o ha er.ltendldo la responsabilidades O
cultura de la organizacion, aplicando sus | e Conocimiento de MOF ~
Proceso interactivo entre DEL -:;)F‘;EAII_B:“JO Y conocimientos  sobre  la  naturaleza, | * Canal de comunicacion < Y

. importancia 0 explicacion de diversos | de tareas
los empleados 'y sus| opsanizacION | P P o Interacei6n con las — <
organizaciones, de modo aspectos que ocurre en el entorno laboral y la personas 9] =
que las percepciones de forma de interaccion con las personas. o Clarificacién de tareas (NN e
socializacion de los . D —
empleados pueden tener * Relaciones —

P . P Interpersonales O

un impacto en el APOYO DE LOS Sustento emocional, moral, o instrumental | e Autoestima Altay zZ N
proceso. COMPAREROS que se proporciona a ellos (sin compensacién Estable L LLl
financiera) por otros empleados de la | e Seguridad del equipo D)
organizacion e Motivacion Intrinseca QO

o Logro de metas en equipo
o Soporte emocional

PERSPECTIVAS DE
FUTURO

Son expectativas de los empleados en el cual
anticipan  oportunidades de promocién y
otras recompensas extrinsecas en su
permanencia en la organizacién a lo que se
incorporan en el campo laboral

e Oportunidades

o Recompensas Extrinsecas

e Incorporacion de los
trabajadores

o Lineas de carrera

e Subvencion de estudios
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COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
(Meyer & Allen, 1997)

DEFINICION DEFINICION -
CONCEPTUAL DIMENSIONES CONCEPTUAL INDICADORES TECNICA | INSTRUMENTO
Es aquel que describe una | e Sentimiento De
orientacion afectiva que | Pertenencia
COMPROMISO | siente el empleado hacia la | ® Responsabilidad Para Con
AFECTIVO organizacion por lo que es | L@ Empresa
aquella fuerza interna, que | * 'dentificacion
i identifica al individuo con | ° Cultura ¥ Valores
. Conjgnto de . e Aceptacion de objetivos
impresiones y/o la organizacion. « Comunicacion de 9
creencias relatlv_os del eMOCioNes 0
emple_ado_r]ama la < <
organizacion, que =
caracterizan la o N zZ
correlacién entre una COMPROMISO !ES : e_I grado on que un i e Obl[ga0|on Ll O
persona y la NORMATIVO |individuo  siente, una | e Caréacter Moral <
organizacion. obligacion de  caracter | o Deberes con la empresa ) =
moral a pertenecer y | o ealtad de la empresa O )
permanecer en la | o Normas aceptadas Z LL
organizacion. « Comunicacion Asertiva LL 8

COMPROMISO
CONTINUO

Es el grado en que un
individuo percibe que debe
permanecer en su
organizacion.

e Tiempo

e Esfuerzo

¢ Recompensas Extrinsecas

e Percepcion del trabajador

¢ Necesidades del
trabajador
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos que se utilizaron para el siguiente estudio, son cuestionarios a través de
la técnica de la encuesta.

Se aplico una encuesta dirigida a los colaboradores del Hotel WinMeier, teniendo en
cuenta las dimensiones de la Socializacion y el Compromiso Organizacional.

El cuestionario utilizado estd compuesto por 20 preguntas cerradas, es decir, tendra 3
preguntas por cada dimension, divididas por 3 dimensiones del compromiso organizacional
propuesto por (Meyer & Allen, 1997), reduciendo por juicio de expertos (validez de contenido)
a 9 reactivos que son los que se adaptan mejor a la realidad de la organizacién y por los 4
dominios de la socializacion organizacional propuesto por (Taormina,1997). La recoleccion de
los datos sera via hoja impresa para su posterior tabulacion y organizacién de la informacion
mediante el programa de Excel.

Y dicho cuestionario estard compuesto por 7 dimensiones.

Tabla 3:

items de las Dimensiones
DIMENSIONES ITEMS
Compromiso continuo 3 items
Compromiso normativo 3 items
Compromiso afectivo 3 items
Entrenamiento 3 items
Compresion del trabajo y de la organizacion 3 items
Apoyo de los comparieros 3 items
Perspectivas del futuro 2 items
TOTAL 20 ITEM

Fuente: Elaboracion Propia

Asimismo, la encuesta fue aplicada en el primer semestre del afio 2018. Los encuestados
respondieron de acuerdo al instrumento aplicado contrarrestando ante las premisas en jerarquia
que van de: totalmente en desacuerdo a totalmente de acuerdo, donde cada disyuntiva define

la conducta que domina el empleado con respecto a cada planteamiento.
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Tabla 4:

Resultados de la aplicacién de la prueba de confiabilidad de compromiso organizacional

DIMENSIONES VALOR INTERPRETACION
CRONBACH
Compromiso 0,839 Buena
Afectivo
Compromiso 0,494 Moderada
Continuo
Compromiso 0,727 Respetable
Normativo

Fuente: Elaboracién propia

Del mismo modo la tabla N& 4 muestran la validacion del instrumento que utilizamos para
la recoleccion de informacion obtenida de las encuestas realizadas, donde podemos observar
que dentro del constructo de compromiso organizacional la dimension que tiene mas valor en
Alfa de Cronbach es el compromiso afectivo, teniendo una interpretacién de buena segun
F.Devellis.(2003), lo cual manifiesta que la dimensién es la que tiene mas valor para los
trabajadores del Hotel Winmeier. Es importante nombrar que las demas dimensiones también
tienen un valor aceptable dentro de la prueba de confiabilidad, garantizando que este contructo

esta muy bien evaluado.

Tabla 5:

Resultados de la Aplicacién de la prueba de confiabilidad de Socializacion

DIMENSIONES VALOR CRONBACH INTERPRETACION
Entrenamiento 0,798 Muy Respetable
Comprension del 0,906 Elevada

trabajo y de los Comparfieros

Apoyo de los 0,935 Elevada
comparieros
Perspectivas del futuro 0,949 Elevada

Fuente: Elaboracion propia

28



Por otro parte, la tabla N° 5 muestran la validacion del instrumento que utilizamos para
la recoleccion de informacién obtenida de las encuestas realizadas, donde se puede deducir
que dentro del constructo Socializacion la dimensién que tiene més valor en Alfa de Cronbach
es perspectivas del futuro, teniendo una interpretacion elevada segun F.Devellis.(2003), lo que
significa que esta dimension esta muy aceptada por los trabajadores del Hotel Winmeier,
incluso en las demas dimensiones que presentan un valor aceptable dentro de la prueba de

confiabidad garantizan que dicho instrumento es valido.

Para esta investigacion se ha considerado como poblacién a los 100 trabajadores que laboran
en el Hotel WinMeier cada uno de ellos en planilla. Obteniendo una poblacion perfectamente
medible y finita, tendremos una poblacion CENSAL. La cual aplicaremos encuesta a todos los

trabajadores de la empresa. Dividiéndose por las siguientes areas.

Tabla 6:
Personal del Hotel WinMeier

AREAS N° DE PERSONAS
Area de eventos Apers.
Area de contabilidad 7pers.
Area de sistemas 5pers.
Area de logistica 6pers.
Area de recepcion 10pers.
Area de cocina 15pers.
Area de limpieza 10pers.
Housekeeping 10pers.
Mozos 11pers.
Area de marketing 2pers.
Jefes de area 10pers.
Area de mantenimiento 10pers.

TOTAL 100 PERS.

Fuente: Elaboracion Propia

29



Por otro lado, los cargos de puestos dentro de la organizacion estan agrupados con un
numero de personas lo cual se baso para realizar los cuestionarios, quedando de la siguiente
manera; se obtuvo el horario de los trabajadores del hotel con la ayuda de la jefa de ventas, por
dia de la semana, aplicando10 encuestas diarias por 10 dias intercalados en los diversos turnos
de trabajo mafiana y tarde, de acuerdo al horario establecido se acordo para que en horas libres
se apliquen las encuestas a cada individuo. En vista que, se logré obtener el total de la muestra

de los cuestionarios, se procedio a realizar el procesamiento de los datos.

Asimismo, por politicas de la empresa, no se logro obtener evidencias directas con los
trabajadores, por ello se presento un documento realizado por el hotel WinMeier, dando fe que

las encuestas fueron aplicadas en la organizacion.

3.7. Plan de procesamiento y analisis de datos

El procesamiento de la informacion se realizara con el programa estadistico SPSS siendo
un software que daré soporte al procesamiento de datos y para algunos célculos auxiliares la
hoja de célculo Excel.

Aparte de eso, utilizaremos el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad
del instrumento, seguidamente se utilizara la prueba de kolmogorov — smirnov para probar la
normalidad de datos, si no se encuentra normalidad de datos finalmente aplicaremos el
coeficiente de correlacién Rho de Spearman, que servira para probar relaciones en datos que
no tienen una distribucion normal.

Tabla 7:

Ficha Técnica del Cuestionario

Censo: Todos los Colaboradores del
Hotel WinMeier

Poblacion

Unidad muestral

Todos los colaboradores

Ambito geografico

Hotel WinMeier de Chiclayo

Metodo de recogida de informacion

Encuesta personal

Lugar de realizacion de le encuesta

Establecimiento del Hotel WinMeier

Tamano de la muestra

100 cuestionarios

Fecha de trabajo de campo

Mayo-Junio del 2018

Fuente: Elaboracion Propia
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3.8. Matriz de

consistencia

VARIABLES E

OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
PLANTAMIENTO
DEL PROBLEMA
Objetivo General: Hipdtesis General: Varlab!e ]
Determinar la relacion Existe relacion entre Dep_en_dler_l,te.
entre la socializacion y el | la socializacion y el Somal!zac!on
compromiso compromiso Organlzauonz_:ll
organizacional de los organizacional en los | ¢ ENtrenamiento Poblacién:
Pregunta colaboradores del Hotel colaboradores del | ® Comprension del 100 trabaiadores del
General: WinMeier. Hotel WinMeier. trabajo y de la ranalacores Y€l | Tipo: Aplicada
;Cudl es Ia organizacion Hotel WIN MEIR. . . .
relacion entre la Hipotesis * Apoyo de los Muestra: Método: travuéessélle0 ?s ;:é%sn?ca
socializacion y el Objetivos Especifico: Especificos: (F:)ompanﬁrosd ' Descriptivo de la encuesta
compromiso a) Determinar la a) Existe * [Ferspectiva ae . :
organizacional en SZ)ciaIizacién de los sc))cializacién Futuro 32 :e;c;gglrgc%lnt%tg: Disefio: apl(;gatrils(c)) Essﬁ[ala
los colaboradores | colaboradores del Hotel | organizacional en los lo tanto se hizo un |OPservacional'y
del Hotel WinMeier. colaboradores del Censo no  un | ransversal.
WinMeier? b) Determinar el hotel WinMeier. Variable muestreoy
Compromiso b) Existe Independiente: '
Organizacional de los compromiso Compromiso

colaboradores del Hotel
WinMeier.

c) Determinar la relacion
de las dimensiones de la
Socializacién en el
Compromiso
Organizacional.

organizacional en los
colaboradores del
hotel WinMeier

c) Existe relacion
entre las dimensiones
de la socializacion y
el compromiso
organizacional.

Organizacional
e Compromiso

Afectivo

e Compromiso
Normativo

e Compromiso
Continuo
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3.9. Modelo conceptual de variables propuestas

Entrenamiento

Comprension del

Compromiso

trabajo y de la

Socializacion Organizacional

organizacion

Apoyo de los

comparieros

Perspectivas del

futuro
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3.10. Consideraciones Eticas

Privacidad:
Solo el investigador y sus asociados como docentes del curso de tesis, la
asesora, direccion de escuela y la empresa en estudio tendran acceso a estos datos

e informacion plasmada.

Confidencialidad:

Este trabajo esta sujeto a la defensa de los miembros de investigaciéon y a la
institucionalidad de las organizaciones, comunidades y grupos vulnerables
conservando en todo momento confidencialidad de las distintas fuentes primarias
y secundarias. De igual manera, la protecciébn de los investigadores y

colaboradores.

Autorizaciones pertinentes:
Para proceder a la ejecucion de dicho estudio se solicitd previamente
autorizacion escrita al gerente de dicha empresa, autorizacién oral de los

trabajadores para la realizacion de la encuesta.

Reciprocidad:

Este trabajo si aplica esta consideracion ya que las personas que se
beneficiaran con nuestro estudio serdn los estudiantes de esta misma casa de
estudio y la empresa en estudio para conocer el tipo de relacidn que existe entre sus

trabajadores.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION

RESULTADOS
Para conocer la opinion de los trabajadores respecto al compromiso que tienen hacia la
empresa y el nivel de socializacion que presentan entre ellos, se procedio a evaluar cada una
de las dimensiones mencionadas anteriormente.
La poblacion objeto de estudio en esta investigacion fueron los 100 trabajadores del
Hotel WinMeier de Chiclayo, y éste fue aplicado al total de la poblacion.

DIMENSIONES DE LA SOCIALIZACION

36%
440 34%
420 ’
400 ’ COMPRENSION
30%
280 = APOYO
® PERSPECTIVA

360
340
320

COMPRENSION APOYO PERSPECTIVA

Figura 2: Aceptacion de las dimensiones de socializacion

Fuente: Elaboracién Propia

En la figura n° 1 se puede apreciar el porcentaje de aceptacion de las dimensiones de la
socializacion organizacional, en la cual el 36 % de los trabajadores sienten que estan
relacionados con la Comprension del trabajo y de la organizacion, dando a entender que estan
cumpliendo con la funcién de reducir las incertidumbre y ansiedad frente a la organizacion
teniendo una relacion con las creencias y cultura de la empresa que se forman respecto al rol
de trabajo que desempefian y mostrando su ayuda mutuamente entre ellos, seguidamente el
34% de los trabajadores se inclinan por el apoyo de los compafieros ya que entre ellos
encuentran el sustento emocional y moral que perciben al recibir ayuda mutua, logrando que
todos sientan una seguridad mutua y soporte emocional dentro de la empresa en que laboran,

y por ultimo el 30% de los trabajadores se distinguen con las perspectivas del futuro ya que
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ellos sienten las expectativas de la empresa como oportunidades de recompensas extrinsecas

que les favorezca en su permanencia dentro la organizacion.

DIMENSIONES DEL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

100

50

37%
400 33%
‘ 30%
350
300 '
250 ’
NORMATIVO
200
’ = CONTINUO
150 ’
AFECTIVO

o

AFECTIVO CONTINUO NORMATIVO

Figura 3: Aceptacion de las dimensiones de compromiso

Fuente: Elaboracién Propia

En la figura n® 2 se observa que de todas las dimensiones del compromiso organizacional,
la dimensidn que tiene méas valor para los trabajadores del Hotel WinMeier, es el compromiso
normativo ya que el 37 % de los trabajadores que permanecen en la empresa cumplen las
normas de la empresa con una obligacion de caracter moral a pertenecer y permanecer en la
organizacion, encontrando en este compromiso la creencia de la lealtad o un sentido moral
hacia su organizacion, seguidamente el 33% de los trabajadores se interesan por el compromiso
afectivo ya que encuentran ese sentimiento de pertenencia con la aceptacion de cultura y
valores en la empresa que laboran, logrando una fidelizacion como colaboradores, y finalmente
el 30% de los trabajadores se inclinan por el compromiso continuo ya que ellos perciben que
deben permanecer en la organizacion y tienen la preferencia en cuanto a toma de decisiones
por el tiempo y esfuerzo dedicado a la empresa.

Como resultado final de esta investigacion se deduce que los constructos de estudio como
socializacion y compromiso organizacional no tienen relacion en los trabajadores del Hotel
WinMeier.
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Tabla 8

Anadlisis Factorial

Matriz de Componente Rotado de Socializacién

Matriz de componente rotado
Componente

1 2 3 4
SOCCOM1 ,919
SOCCOM3 ,893
SOCCOM2 874
SOCENT2 ,706 ,451
SOCAPO3 ,932
SOCAPO2 ,904
SOCAPO1 ,735 573
SOCENT3 ,608 ,687
SOCPER1 ,902
SOCPER2 ,844
SOCENT1 A7 :

1 685

Fuente: Programa estadistico SPSS
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Tabla 9

Matriz de componente rotado de Compromiso Organizacional

Matriz de componente rotado
Componente
1 2 3

COMAFE1 918

COMAFE3 887

COMAFE2 813

COMNOR3 870

COMNOR1 831

COMNOR2 ,631 -,539
COMCON1 790
COMCON2 688
COMCONS3 ,589

Fuente: Programa estadistico SPSS

Otro instrumento que se utilizé para validar nuestros datos obtenidos sera la matriz de
componente rotado en la cual obtendremos como resultado que las dimensiones de compromiso
organizacional estan cargadas en un solo item y por lo tanto cada una de ellas esta bien evaluada
con un valor mayor a 0,5 segun Joreskog & Sorbom (1981). Lo mismo pasa con las
dimensiones de Socializacion, en la cual tres de ellas estan cargadas en su respectivo item lo
que significa que a su misma vez estan bien evaluadas obteniendo un valor mayor a 0.5 segin
Joreskog & Sorbom (1981), sin embargo, la dimensidn de entrenamiento, se encuentra dispersa
dentro de las demés dimensiones lo que significa que esta dimension no se encuentra bien
evaluada, por lo tanto se llega a la conclusidn que esta dimension se obvia ya que se relaciona

con las demas dimensiones de socializacion.
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4.1.1. Modelo Conceptual de Variables Final

Comprensiéon del

trabajo y de la

organizacion

Apoyo de los

comparieros Socializacion

Perspectivas
del futuro

38

Compromiso

Organizacional




Dicho modelo conceptual de variables final cambio con respecto al modelo propuesto,
ya que al realizar el analisis factorial de la variable socializacion nos damos cuenta que su
dimensidn de entrenamiento se relaciona y se dispersa con sus tres dimensiones por lo tanto se
omitio y se redujo a tres dimensiones de socializacion y las tres dimensiones de compromiso

organizacional.

Modelo Conceptual de Variables: Modelo Relacional

Comprension del Compromiso

Afectivo

y 3
v

trabajo y de la

organizacion

Apoyo de los Compromiso

comparieros contindo

Perspectivas Compromiso

del futuro normativo

Este modelo conceptual de variables, es un modelo relacional, en la cual esquematizamos
y relacionamos las tres variables de socializacién con cada una de las tres variables de

compromiso, ya que nos ayudara a comprobar si existe alguna relacion entre dimensiones o no.
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Prueba de Kolmonorov - smirnov

Tabla 10:

Prueba de normalidad entre dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
PROMAFEC ,146 100 ,000 ,930 100 ,000
PROCONT ,250 100 ,000 ,838 100 ,000
PRONOR ,192 100 ,000 917 100 ,000
PROCOMP ,202 100 ,000 ,882 100 ,000
PROAPOYO ,328 100 ,000 744 100 ,000
PROPERSPEC ,196 100 ,000 ,860 100 ,000

Fuente: programa estadistico SPSS

Como se puede apreciar en la siguiente tabla el conjunto de datos que se estan

sometiendo al andlisis o tratamiento estadistico son las variables de ambas dimensiones de

estudio en la cual tienen un valor menor a 0,05 lo cual nos indica que los datos no tienen una

distribucion normal, por lo tanto, el siguiente paso es realizar la prueba de Rho de Spearman.

Prueba Rho de Spearman

Tabla 11:

Prueba Rho de Spearman de constructos

Correlaciones

PROMCOMPTO PROMSOCTOT
TAL AL
Rho de Spearman PROMCOMPTOTAL Coeficiente de correlacion 1,000 , 107
Sig. (bilateral) ,291
N 100 100
PROMSOCTOTAL Coeficiente de correlacion ,107 1,000
Sig. (bilateral) ,291
N 100 100

Fuente: Programa estadistico SPSS
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En esta tabla se observa la prueba Rho de Spearman en la cual se utilizé porque los datos
no tienen normalidad, por ende con este analisis comprobamos que los constructos de
socializacion y compromiso organizacional no presentan ninguna relacion, ya que el sigma de
ambos constructos es mayor a 0,05. Esto se debe a que los trabajadores del Hotel WinMeier
no son sometidos constantemente a capacitaciones o charlas en la cual les brinden informacion
sobre la importancia de tener una socializacion asertiva entre compafieros de trabajo y
superiores, pudiendo asi lograr un compromiso organizacional efectivo en la empresa,

cultivando en cada uno de los trabajadores lealtad hacia la organizacion en que laboran.
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Tabla 12:

Prueba Rho de Spearman de dimensiones

Correlaciones

PROMAFEC PROCONT PRONOR PROCOMP PROAPOYO PROPERSPEC

Rho de Spearman PROMAFEC Coeficiente de correlacion 1,000 ,023 ,034 -,022 -,002 ,005

Sig. (bilateral) ,823 ,739 ,829 ,987 ,961

N 100 100 100 100 100 100

PROCONT Coeficiente de correlacion ,023 1,000 -,153 -,155 ,118 -,364™

Sig. (bilateral) 823 ,130 122 242 ,000

N 100 100 100 100 100 100

PRONOR Coeficiente de correlacion ,034 -,153 1,000 -,130 ,172 ,269™

Sig. (bilateral) ,739 ,130 ,198 ,088 ,007

N 100 100 100 100 100 100

PROCOMP Coeficiente de correlacion -,022 -,155 -,130 1,000 ,023 ,389™

Sig. (bilateral) ,829 ,122 ,198 ,820 ,000

N 100 100 100 100 100 100

PROAPOYO Coeficiente de correlacion -,002 ,118 172 ,023 1,000 ,485™

Sig. (bilateral) ,987 242 ,088 ,820 ,000

N 100 100 100 100 100 100

PROPERSPEC Coeficiente de correlacion ,005 -,364" ,269™ ,389™ ,485™ 1,000
Sig. (bilateral) ,961 ,000 ,007 ,000 ,000

N 100 100 100 100 100 100

Fuente: Programa estadistico SPSS
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En esta tabla se observa la prueba Rho de Spearman para las dimensiones de ambos constructos,
con este analisis comprobamos que las dimensiones compromiso afectivo, continuo y
normativo, no presentan ninguna relacién con las dimensiones de comprension de trabajo y de
la organizacién, apoyo de los comparieros y perspectivas de futuro ya que el sigma de las
variables es mayor a 0,05. Esto indica que existe un déficit en las habilidades, competencias,
un bajo de proceso de induccion hacia los trabajadores nuevos, falta de seguridad en los equipos
de trabajo, pocas oportunidades para desarrollarse dentro de la empresa, falta de lealtad con la

empresa y poco sentimiento de pertenencia de los colaboradores hacia la organizacion.
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4.1.4. Tabla de Resumen de Hipdtesis

Tabla 13:

Resumen de Hipdtesis

Hipotesis Enunciado valor Interpretacion
Sigma Spearman

Comprension del trabajo y de la

H1 organizacion se relaciona con 0,829 -0,22 Rechazado
compromiso afectivo.
Comprension del trabajo y de la

H2 organizacion se relaciona con 0,122 -1,55 Rechazado
compromiso continuo.
Comprension del trabajo y de la

H3 organizacion se relaciona con 0,118 -1,30 Rechazado
compromiso normativo.
Apoyo de los comparieros se relaciona

H4 con compromiso afectivo. 0,987 -0,02 Rechazado
Apoyo de los comparieros se relaciona

H5 con compromiso continuo. 0,242 1,18 Rechazado
Apoyo de los compafieros se relaciona

H6 con compromiso normativo. 0,088 1,72 Rechazado
Perspectivas de futuro se relaciona con

H7 compromiso afectivo. 0,961 0,05 Rechazado
Perspectivas de futuro se relaciona con

H8 compromiso continuo. 0,000 -3,64 Aceptado
Perspectivas de futuro se relaciona con

H9 compromiso normativo. 0.007 2,69 Rechazado

Fuente: Elaboracion Propia
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Dicho resumen de hipdtesis indica que las dimensiones de ambos constructos no
presentan ninguna relacion, ya que, al realizar el analisis y procesamiento de los datos obtenido
de las encuestas, encontramos que no existe relacion entre el compromiso organizacional y la

Socializacion ni entre sus dimensiones.

Asi mismo cabe destacar que en la hip6tesis nimero ocho: Perspectivas de futuro se
relaciona con compromiso normativo la sigma sale aceptable pero la Rho de Spearman es
negativo lo cual no tiene sentido que exista perspectivas de fututo en los trabajadores sin tener

un compromiso continuo establecido dentro de la organizacion por lo tanto también se rechaza.

Esto indica que los trabajadores del Hotel WinMeier no demuestran relacion entre
ninguno de los dos constructos ni entre sus dimensiones, por la falta de habilidades,
competencias, seguridad al trabajar en equipo, por la falta de motivaciones intrinsecas,

demostrando que no tienen sentimiento de pertenencia ni lealtad con la empresa en que laboran.
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DISCUSION

A continuacion, se presenta la discusion de resultados por los objetivos planteados en la

investigacion.

Obj. General Determinar la relacion entre la socializacion y el compromiso

organizacional de los colaboradores del Hotel WinMeier.

Luego de analizar los resultados hallados mediante los instrumentos de recoleccion
mencionados en el capitulo referente a metodologia de la investigacién, se llega a la conclusion
de que no existe relacion entre la variable socializacion organizacional y la variable
compromiso organizacional. Esto nos lleva a decir que, si bien existen problemas en las
dimensiones de ambas variables, también existe dependencia si se trabaja por la mejora de una

dimensién u otra.

Todo lo hallado en la presente investigacion se dio por el contrario en el caso de Adkins
(1995); Ashforth y Saks (1996) quien al realizar un estudio deduce que la socializacion
organizacional se ha relacionado con el compromiso organizacional debido a que disminuye el
estrés del reciente empleados, lo que facilita una mayor identificacion con la organizacion y el
desarrollo de la responsabilidad. En la organizacion que se hizo el estudio de relacion de ambas
variables se concluye que no existe un grado aceptable de compromiso organizacional y que no

esta ligada a la socializacion de la empresa.

El presente trabajo de investigacién no contrasta lo dicho por Van Maanen & Schein
(1979) quien sustenta que el proceso de difundir la cultura y permitir que los miembros la
aprendan y la retroalimenten se denomina socializacion organizacional que afecta directamente

al compromiso organizacional de todo trabajador en toda empresa.

De igual modo para (Morrison, 1993) afirma que la socializacion organizacional ha
mostrado tener efectos en la satisfaccion y el compromiso organizacional a través de diferentes
formas. Primero, en la disminucion de la incertidumbre de los reciéen llegados, que logra su
socializacion en la organizacion, mejora su desempefio en las tareas y les hace sentirse méas

satisfechos con el trabajo, aumentando sus probabilidades de conservar el empleo. Y segundo,
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el entrenamiento recibido al ingresar a la organizacion, que puede disminuir la ansiedad, lo que
facilita a su vez la adaptacion al puesto y que tiene efectos importantes en el ajuste entre la
persona y la organizacion logrando una buen relacion con el compromiso organizacional
(Morrison, 1993).esto concuerda en un minimo con la informacién recolectada de los
trabajadores del hotel WinMeier quienes afirman en un 39% tener satisfaccion con la labor que
desempefian sintiéndose parte de la empresa, y por parte de los nuevos trabajadores manifiestan

adaptacion rapida con sus compafieros de trabajo, puesto y ambiente en el que laboran.

En otras manifestaciones encontramos que el 36% los trabajadores que participan en
actividades de socializacidn efectivas como son las reuniones corporativas, las cenas después
de trabajo, la celebracion por aniversario de su empresa, muestran un entusiasmo elevado y
gratificante, tienen mayor intencion de apoyar a sus compafieros y comparten sus
conocimientos con terceros, generando asi ambientes innovadores y mas positivos dentro de la
organizacion. Mas aln, se sabe que cuando los individuos se sienten estimulados por la
organizacion, muestran una mayor implicacién con los objetivos de la organizacion, e incluso
exhiben conductas adicionales de ayuda a sus comparieros (Eisenberger, Armella, Rexwinkel,
Lynch y Rhoades 2001; Rhoades y Eisenberger, 2002).
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Obj.1 Determinar la Socializacion de los colaboradores del Hotel WinMeier.

Taormina (1997) afirma que la socializacion es el proceso de aprendizaje mediante el que
una persona asegura la adquisiciébn de competencias laborales, adquiere un nivel de

comprension funcional de la organizacion.

Dada la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos al total de la muestra
establecida en capitulos anteriores, se aprecia que los colaboradores del hotel WinMeier de
Chiclayo no se encuentran interrelacionados entre ellos como compafieros de trabajos, con sus
jefes y gerentes de todas las areas establecidas dentro de la empresa, un 34% de los trabajadores
sienten que son ayudados por sus comparieros cuando necesitan algo o desconocen el manejo

de alguna actividad.

De aqui guarda mediana relacion con lo dicho por Chiavenato (2009) en la cual concluye
que socializacion es la forma en que la organizacidn trata de marcar en el nuevo empleado la
manera de pensar y de actuar de acuerdo con los dictados de la organizacién, ya que dentro de
la empresa Hotelera WinMeier cuando tienen un trabajador nuevo relnen a todos los
colaboradores para su presentacion del nuevo integrante de trabajo, en la cual le brindan toda
lainformacion, disposicidn, ayuda y amistad necesaria de tal manera que se logre sentir cbmodo
dentro de la empresa y se pueda acoplar a las normas y costumbres de la empresa de una manera
eficaz, pero no realizan programa de induccion, lo cual es un punto desfavorable para la

empresa.

Al interpretar lo manifestado por los colaboradores de la empresa denotamos que no todos
los trabajadores socializan con sus jefes de area y al momento de realizar alguna peticion,
reclamo alguno por falta de insumos para cumplir con su trabajo no hay mucha eficacia en el

tiempo de respuesta.

A partir de lo analizado guarda poca similitud con lo dicho por Hellriegel & John (2009)
quien sefial6 que la socializacion es un proceso mediante el cual los miembros de una sociedad
transmiten a los miembros mas jovenes el conocimiento y las habilidades que necesitaran para

funcionar con efectividad en esa sociedad.
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Obj. 2 Determinar el Compromiso Organizacional de los colaboradores del Hotel
WinMeier.

En términos generales, los resultados nos muestran una tendencia no aceptable de los
colaboradores hacia el compromiso organizacional, abriendo la nula posibilidad de un
comportamiento comprometido con la organizacién, cuyo dato no coincide con el estudio de
Davis & Newstrom, (2000), lo cual significa que los colabores del hotel WinMeier no se sienten
comprometidos con el trabajo que desempefian pero un 37% de los trabajadores se identifican
y aceptan los valores y objetivos organizacionales establecidos dentro de la organizacion, por
ende existe el poco sentimiento de confianza, orgullo , entusiasmo y resistencia ante las

dificultades que se presentan.

Cabe destacar que mediante el esfuerzo en cada actividad o labor de trabajo del
colaborador se premia al mejor trabajador del mes, a través de un reconcomiendo verbal o fisico,
utilizando palabras de motivacion y elogios por parte de la gerencia pero no se logra hacer
seguido o mensualmente, paralelamente, en ocasiones se toma en cuenta los onomasticos de
cada colaborador realizando un compartir con todos sus comparieros, puesto que , todo esto se
realiza con el objetivo de que los colaborares se sientan comprometidos , disfruten de su trabajo
y se identifiquen con la organizacion al dar lo mejor de si mismo como también seguir

sobrepasando las expectativas depositadas en ellos.

Todo ello, resulta poco ventajoso para la organizacion puesto que no mantiene esa actitud
comprometedora por parte de los colaboradores y como afirmaron Porter & Lawler (1965),
que a través del compromiso, los colaboradores consolidan el deseo de realizar esfuerzos por el
bien de la organizacion , creando una interaccién hacia ella para asumir los retos de la empresa

y lograr la excelencia de su labor.

Por otro lado, resulta ser una de las pocas ventajas ya que solo el 33% de los trabajadores
se relaciona de manera favorable dentro del campo laboral, contribuyendo a disminuir las
dificultades de los colaboradores en la organizacién y manteniendo un compromiso afectivo

dentro del campo laboral.
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Obj.3 Determinar la relacion de las dimensiones de la Socializacion en el

Compromiso Organizacional.

Respondiendo al objetivo, las relaciones entre la socializacion organizacional y los
componentes afectivos y continuos del compromiso organizacional de los participantes
estudiados, que se hallaron en esta investigacion, son negativas y no significativas. Tales
relaciones son de nula intensidad en lo que atafie al compromiso afectivo y a las perspectivas
de futuro, la comprension del trabajo y de la organizacién y el apoyo de los compafieros; del

mismo modo resultan bajas en lo que concierne al componente normativo.

La nula relacion encontrada entre la comprension del trabajo y de la organizacién y los
componentes afectivo y normativo del compromiso es totalmente distinta a la encontrada en
otros estudios citados a lo largo de esta investigacion (Feldman, 1981; Schein, 1992; Taormina,
1997; 2004). Una de las afirmaciones tedricas mas importantes sobre ello aduce que la
comprension del trabajo y de la organizacion deberia ser considerada como la propia
socializacion organizacional o un proceso aparte debido a su importancia (Feldman, 1981;
Schein, 1992).

Analizando los resultados obtenidos con relacion a la dimensién de apoyo de los
comparieros, se observa que el apoyo emocional de los compafieros no tiene relaciones positivas
y poco significativas con el compromiso afectivo y normativo, todo lo contrario, a como lo
sugirieron Ng y Sorensen (2008). Del mismo modo, Aguilar y Dipp (2014) habian encontrado
relaciones positivas entre el apoyo social percibido, el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, y nuestros resultados indican todo lo contrario, tales como que los
compromisos afectivo y normativo no se incrementan cuando los trabajadores del Hotel

WinMeier perciben un mayor apoyo de los compafieros durante la socializacion organizacional.

Las perspectivas de futuro conforman la dimension con la que Gao y Taormina (2003)
explican el entusiasmo laboral en mayor medida. Sobre este particular, en esta investigacién se
ha encontrado que tales perspectivas no contribuyen a la formacién de los compromisos
afectivo y normativo, y también no presentan relaciones positivas y nada significativas con los
componentes del compromiso organizacional. Otros trabajos han reportado que expectativas

laborales como mantener el empleo y sus beneficios son la principal preocupacion de los
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trabajadores (Feldman, 1981; Fisher, 1986; Wanous et al., 1984). Eso significa que las
perspectivas de futuro podrian ser la principal fuente de estrés, debido a que el empleo permite
a los individuos contar con ingresos para satisfacer sus necesidades, pero, al mismo tiempo,
esta relacionado con el hecho de que el trabajador desarrolle un sentido de deber hacia la

organizacion o compromiso normativo (Meyer & Allen, 1984).

Por ultimo, reducir la incertidumbre de los trabajadores, brindandoles perspectivas de
futuro satisfactorias, una comprension adecuada del entorno laboral, asi como facilitar la
existencia de un ambiente de apoyo e integracién social, constituyen la forma en que las
organizaciones pueden desarrollar mejor el compromiso de sus equipos de trabajo, mejorando
los vinculos afectivos entre los trabajadores y el aprendizaje del compromiso organizacional,
solo asi los trabajadores del Hotel WinMeier podrian entender la importancia que seria, que

ellos presenten relaciones positivas entre las dimensiones de ambos constructos.
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V. CONCLUSIONES

La socializacion organizacional, como modelo dindmico y simultaneo, no tiene
correlaciones positivas y significativas con el compromiso organizacional de los trabajadores
del Hotel WinMeier. Esto significa que la socializacion y el compromiso organizacional en la
muestra de participantes de esta investigacion, no podrian tener, en primer lugar, una mayor
relacion en el compromiso normativo; en segundo lugar, la comprensién del trabajo y de la

organizacion; y finalmente, en el apoyo recibido de los compafieros de trabajo.

En esta investigacién, se evidencid que las organizaciones que desarrollen condiciones
laborales recompensables y con expectativas en el empleo, que comuniquen ampliamente,
mediante diversas estrategias sus normas y formas de trabajo, y que faciliten la integracion e
interaccion entre comparieros, podrian ver reflejados estos esfuerzos en un incremento del
compromiso normativo y una buena socializacion entre trabajadores, manteniendo un ambiente

laboral exitoso.

Asimismo, reducir la incertidumbre de los trabajadores, brindandoles perspectivas de futuro
satisfactorias, una comprension adecuada del entorno laboral, asi como facilitar la existencia
de un ambiente de apoyo e integracion social, constituyen la forma en que las organizaciones
pueden desarrollar mejor el compromiso de sus equipos de trabajo, al mejorar los vinculos
afectivos entre los trabajadores y el aprendizaje de la cultura de la organizacion se podria lograr

un compromiso organizacional aceptable entre colaborador y empresa.

Por ultimo se concluye que la relacién entre las dimensiones de la socializacion y el
compromiso organizacional son de nula aceptacion, ya que los trabajadores de dicha empresa
en estudio conocen y definen a la socializacion como un todo, del mismo modo al compromiso
organizacional, por ende no tienen conocimientos de lo que abarca cada dimension en estudio
y lo que se podria mejorar dentro de su entorno laboral si dichas dimensiones son puestas en
practica, es asi que para ellos no existe una relacion entre socializacion y compromiso

organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES

Tener clara la mision, vision, valores y objetivos mediante sistemas de motivaciéon como
charlas, conferencias, capacitaciones, coaching y programas de induccion , ya que en ellos se
resume la razon que apoya a la empresa y el rumbo que toda organizacion debe seguir, para
saber cudl es el fin que persigue y hacia donde quiere llegar con su servicio; asi mismo
comunicarlos a todo el personal para que se creen vinculos mas fuertes de compromiso y
socializacion entre trabajador - empresa; y éstos puedan transmitirlos a los clientes al momento
de brindar el servicio. Esto ayudard a fortalecer en gran medida el compromiso afectivo,
continuo y normativo, ya que éste se refiere al fuerte deseo que siente un trabajador por
mantenerse como miembro de la organizacion, y asi poder alcanzar un nivel deseable de

compromiso.

Brindar recompensas ¢ implementar actividades como “El trabajador del mes” y reforzar las
reuniones como “compartir” por Aniversario del Hotel, dias festivos, etc. ya que muy pocos
participan con el esmero deseado, estas actividades permitirdn mantener al personal motivado
y entretenido, sabiendo que no solo van a trabajar por cumplir con una obligacion, sino también
que pueden recibir alguna recompensa por hacer bien su trabajo; esto ayudara a mejorar la
productividad, se reducira el indice de incertidumbre del personal, aportando al aumento del
compromiso organizacional , ya que este compromiso compenetra mas a los trabajadores con

su empresa, logrando asi fidelizarlos, manteniendo entre ellos una socializacién exitosa.

Fomentar la formacidn en las diversas areas del Hotel, brindando capacitaciones y/o reuniones
laborales un dia a la semana, para tener un control, hacer seguimiento y los trabajadores puedan
dar su opinién de cémo les fue en la semana, los problemas que se presentaron y cémo se dio
solucion, asi todos pueden realizar una adecuada toma de decisiones ante cualquier
inconveniente presentado y se puedan erradicar las dudad que tengan ante cualquier
circunstancia que se presente. Todas estas recomendaciones ayudaran en gran medida a
incrementar y mantener el vinculo de lealtad entre el colaborador y la empresa en la que
laboran, y éste se haga mucho mas fuerte; ya que no solo la veran como una fuente de dinero,
por el contrario, la sentirdn como su segunda casa a la que deben aportar lo mejor de si mismos

para que alcance sus objetivos trazados.
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ANEXOS

Anexo 01: Encuesta aplicada sobre la relacion de la socializacion y el compromiso
organizacional a los colaboradores del Hotel WinMeier de Chiclayo

Ninguno Regular Todo o
PREGUNTA Poco Mucho
0 nunca o algo siempre

Yo seria muy feliz en dedicar el resto de mi

carrera para la organizacion.

Yo no me siento parte de la organizacion.

Yo realmente percibo los problemas de la

organizacién como si fuesen mios.

Una de las consecuencias negativas de dejar
la organizacion seria los escases de

alternativas inmediatas.

En la situacién actual quedarse en la
organizacién es tanto una necesidad mas que

un deseo.

Si yo no hubiese dado tanto para la
organizacién podria considerar la posibilidad

de trabajar en otro sitio.

La organizacidon merece mi lealtad.

Yo me sentiria culpable si dejara la

organizacién ahora.

Yo no dejaria la organizacién porque tengo
una obligacién moral con las personas que

aqui trabajan.

Me brindan el entrenamiento necesario para
hacer frente hacia alguna dificultad que se

presente.
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He recibido capacitaciones o charlas de Ia
empresa para saber el funcionamiento de mi

organizacién y mis funciones.

He recibido excelentes pautas e instrucciones
de mis superiores para el desarrollo de mi

trabajo.

Conozco y acepto la realidad organizacional

que se vive en la empresa.

Conozco perfectamente las normas vy
responsabilidades sociales con las que trabaja

esta empresa.

Comprendo y conozco la forma adecuada de

aplicar mis conocimientos a mi trabajo.

Mi supervisor o superiores me muestran su

apoyo cuando necesito alguna ayuda.

Mis compaifieros me ayudan cuando no
entiendo algo o tengo alguna dificultad para

realizar alguna tarea.

Me siento aceptados por mis compafieros de
tal manera que crea un soporte emocional en
mi persona para hacer frente a algunas

incertidumbres

Los proyectos a futuro de la empresa son
comunicados y aceptados por todo el

personal de la empresa.

Los pasos en la promocién profesional estan

claramente fijados en esta empresa.
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Anexo 02: Cuadro de afirmaciones relacionadas con los tipos de compromiso propuesto

por Meyer y Allen

Cuadre 3 - Afirmaciones relacionadas con los tipos de

compromiso’.

Afirmaciones
L3 organizacion fiene un significado personal muy grande.

Yo realmente percibe los problemas de la organizacion como si
fuesen mios.

Afectivo

Yo seria muy feliz en dedicar ¢! resto de mi carrera para la
organizacion.

En |3 crgs nizacion ¥0 no me siento como una persona de |3 casa.
Yo no me percibo emocicnalments ligado 3 |a organizacién.

Yo no percibo una fuerte mtegracion con la organ"zacién.

Yo pienso que tendria pocas altiernativas s dejase la
organizacion.

Si yo resolvizse dejar la organzacion ahera, m vida se quedaria
bastante desestructurada.

Mismo si yo desease, seria muy dficil dejar |a organzacion ahaora.

Instrumental

Una de las pocas consecuencias negativas de dejar la
organizac on seria la escasez de alternativas inmediatas.

En |3 situacion actual guedarse en |a organizacion es tanto una
necesidad cuanto un desso.

S yo no hubiese dado tanto para |a organizacion podria
considerar |3 posibilidad de trabajar en otro sitio.

‘Yo debo muche a la organizacion.

Yo me sentiria cupade en dejar la organizacion ahora.

Yo no dejaria la organizacion porque tengo una obfigacion moral
con las personas que agqui estan.

Normativo

Mismo que fuese una ventaja para mi, yo sientc que no seria
cierto dejar la organizacion ahora.

L3 organizacion merece mi lealtad.

Yo no siento ninguna obigacion en permanecer en la

organizacion.

Fuente

- B3s300 en el cuestionario de Meyer y Allen (1227: 118 y 112
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Anexo 03: Fiabilidad de variables con Alfa de Cronbach

Primera Dimension: Compromiso Afectivo

Resumen de procesamiento de

cCasos
Il Yo
Casos Walido 100 az.0
Excluido® 2 2.0
Total 102 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronkach

M ode
elementos

838

3

Media de
escala si el
elemento se

Estadisticas de total

de elemento

“Warianza de
escala si el
slemento se

Correlacidn
total de
elementos

Alfa de
Cronbach si
2l elemento

se ha
ha suprimicdo ha suprimicdo coarregida suprimido
FREG.1 6,01 5,667 785 ,Fog
FREG.2 7,04 5675 618 L8611
FREG.3 6,03 5,141 722 758
Segunda Dimension: Compromiso Continuo
Resumen de procesamiento de
casos
I~ W
Casos Waliclo 100 94,3
Excluido® 5 5.7
Total 106 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de I ode
Cronbach elementos
494 3
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Warianza de Correlacién Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
FREG.4 5,34 2,631 ,303 420
PREG.5 5,61 2,867 441 193
FREG.G 5,83 3,375 214 546
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Tercera Dimension: Compromiso Normativo

Resumen de proces

amiento de

Casos
[} 26
Casos walido 100 94 3
Excluido® 5] 5.7
Total 106 100,0

todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

M ode

a. La eliminacian por lista se basa en

elementos

27

3

Media de
escala si el
elemento se
ha suprimido

“Warianza de
escala si el
elemento se
ha suprimido

Estadisticas de total de elemento

Correlacidn
total de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha

suprimido

PREG.T 5,26 3,487 a7T4 B22
PREG.8B 5,82 3,381 411 809
FREG.9 5,40 2,626 695 44
Cuarta Dimension: Entrenamiento
Resumen de procesamiento de
cCasos
] o
Zasos walido 100 94 3
Excluico® 5] 57
Total 106 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de M ode
Zronbach elementos
Fas 3
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de warianza de Carrelacién Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprirmido
FPREG.10 6,16 5,590 613 76O
PREG.11 5,42 4 367 612 TTS
FREG.12 5,94 4 683 2T G35
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Quinta Dimension: Comprension del trabajo y de la organizacion

Resumen de procesamiento de

cCasos
] Fa
Casos walido 100 943
Excluido® 5] 5.7
Total 106 100,0

procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del

I ode
elementos

906

3

Media de
escala si el
elemento se
ha suprimido

“arianza de
escala si el
elemento se

Estadisticas de total de elemento

Correlacién
total de
elementos

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha
ha suprimido corregica suprimido
PREG.13 8,43 2187 808 L8200
FREG.14 8,43 2,328 =100 873
FREG.15 8,24 1,982 7549 929
Sexta Dimension: Apoyo de los comparieros
Resumen de procesamiento de
cCasos
I+ %
Casos Walido 100 a4 3
Excluido® (5] 5.7
Total 106 100,0
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de I de
Cronbach elementos
835 3
Estadisticas de total de elemento
Alfa de
Media de Warianza de Correlacidn Zronbach si
escala si el escala si el total de el elemeanto
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
PREG.16 2,08 3,468 ,820 943
PREG.17 8,22 4,072 L9112 L9901
FREG.18 8,28 2,870 LE26 LBE6
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Séptima Dimension: Perspectivas del futuro

Resumen de procesamiento de

cCasos
S
Casos walido 100 94 3
Excluido® 5 5.7
Total 106 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en

todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de I ode
elementos

Zronbach

@49

2

Estadisticas de total de elemento

Media de
escala si el
elemento se
ha suprimido

Warianza de
escala si el
elemento se
ha suprimido

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha

suprimido

Correlacidn
total de
elementos
corregica

FREG.19 3,66
FPREG.20 3,59

1,055
1,073

903
903
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Anexo 04: Analisis Factorial de las Variables de Estudio

Compromiso Organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,436
Aprox. Chi-cuadrado 395,050
Prueba de esfericidad de Gl 36
Bartlett Sig. ,000
Comunalidades
Inicial Extraccion
COMAFE1 1,000 ,843
COMAFE2 1,000 ,661
COMAFE3 1,000 ,789
COMCON1 1,000 ,678
COMCON2 1,000 ,607
COMCON3 1,000 ,356
COMNOR1 1,000 ,698
COMNOR2 1,000 ,690
COMNOR3 1,000 778
Método de extraccion: analisis de
componentes principales.

Varianza total explicada

o Sumas de extraccion de Sumas de rotacion de cargas
Autovalores iniciales
cargas al cuadrado al cuadrado
Component
% de %
e % de % % de %
Total varianza acumulad Total Total
varianza | acumulado varianza acumulado
0
1 2,358 26,203 26,203 2,358 26,203 26,203 2,294 25,485 25,485
2 2,245 24,947 51,149 2,245 24,947 51,149 2,045 22,726 48,211
3 1,497 16,637 67,786 1,497 16,637 67,786 1,762 19,575 67,786
4 1,004 11,152 78,938
5 ,891 9,898 88,837
6 491 5,455 94,292
7 214 2,383 96,674
8 ,186 2,063 98,737
9 114 1,263 100,000
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Matriz de componente?
Componente
1 2 3
COMAFE3 ,648 ,605
COMNORS ,632 -,483
COMAFE1 ,622 ,671
COMNOR2 576 -,593
COMAFE2 ,565 ,582
COMCON2 72
COMNOR1 497 ,542
COMCON1 -,418 ,492 ,512
COMCONS3 429
Método de extraccion: analisis de componentes
principales.
Matriz de componente rotado
Componente
1 2 3
COMAFE1 ,918
COMAFE3 ,887
COMAFE2 ,813
COMNORS3 ,870
COMNOR1 ,831
COMNOR2 ,631 -,539
COMCON1 ,790
COMCON2 ,688
COMCONS3 ,589

Método de extraccion: andlisis de componentes

principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.2

a. La rotacion ha convergido en 4 iteraciones.
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Socializacién

Comunidades
Inicial Extraccion
SOCENT1 1,000 ,920
SOCENT2 1,000 , 794
SOCENT3 1,000 ,870
SOCCOM1 1,000 ,888
SOCCOM2 1,000 ,866
SOCCOM3 1,000 ,822
SOCAPO1 1,000 ,871
SOCAPO2 1,000 ,934
SOCAPO3 1,000 ,966
SOCPER1 1,000 ,930
SOCPER2 1,000 ,929
Método de extraccion: andlisis de componentes
principales.
Prueba de KMO y Bartlett
Medida kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ATT
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 1413,841
Gl 55
Sig. ,000
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Matriz de componente?

Componente

1 2 3
SOCPER2 ,851 -,416
SOCENT3 ,841
SOCAPO1 , 799 -,451
SOCENT1 N -,523
SOCAPO2 , 763 -,522
SOCPER1 (47 -,527
SOCENT ,709
SOCAPO3 677 -,623
SOCCOM1 |,505 ,795
SOCCOM3 ,784
SOCCOM2 |,558 ,731

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

a. 4 componentes extraidos.

Matriz de componente rotado?

Componente

1 2 3
sSOccomM1l  |,919
SOCCOM3 |,893
SOCCOM2 874
SOCENT2 , 706 451
SOCAPO3 ,932
SOCAPO2 ,904
SOCAPO1 , 735 ,573
SOCENT3 ,608 ,687
SOCPER1 ,902
SOCPER2 844

SOCENT1 471 ,685
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HOTEIL & C./A S I1'NO

CARTA DE ACEPTACION

La empresa hotelera Winmeier S.A.C. con RUC 20493040309, damos fe que las
alumnas Anyela del Socorro Aguilar Santamaria y Lucy del Milagro Bravo
Zambrano, de la carrera de administracion de empresas de la universidad
catolica Santo Toribio de Mogrovejo, estan realizando su investigacion de tesis
titulada: Relacion de la socializacion y el compromiso organizacional en los

trabajadores del hotel Winmeier.

Se expide el presente documento para fines de conformidad.

Atentamente

>
2.5

JEFE DE VENTAS
KAREN RENZO
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES 2017 2018-| 2018-II
ITIEMPO Agosto Feptiembre ‘ Octubre ‘ Noviembre ‘ Diciembre [Enero ‘Febrero ‘Marzo ‘Abril ‘Mayo ‘Junio ‘Julio Agosto ‘ Septiembre bctubre ‘ Noviembre‘ Diciembre
FASES DE PLANEAMIENTO

Recoleccion de
datos

Elaboracion del
proyecto
Presentacion del
proyecto

Implementacion
del proyecto

FASES DE EJECUCION

Recoleccion de
Informacién

Procesamiento
de Encuesta

Registro de
Datos

Procesamiento
de Datos

Interpretacion y
Analisis

FASES DE COMUNICACION

Discusion de
Resultados

Elaboracion del
informe final

Presentacion
final de tesis

Fuente: Elaboracion Propia
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PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO
A continuacion, se presenta un presupuesto general. La cual nos va a permitir tener una

proyeccion de los gastos del estudio aplicar.

MATERIALES
DETALLE CANTIDAD | VALOR (S/.) TOTAL (S/.)
Cuaderno de Apuntes 2 15.00 S/, 30.00
Hoja Bond A4 50 0.10 S/ 5.00
Lapiceros 2 2.00 S/, 4.00
uUsB 1 50.00 S/ 50.00
Sobres Manila 2 0.50 S/. 1.00
Corrector 2 2.00 S/.  4.00
Posit Book 2 3.00 S/.  6.00
Perforador 1 10.00 S/. 10.00
Borrador 2 1.00 S/, 2.00
Engrapador 1 15.00 S/. 15.00
SUB TOTAL S/, 127.00
SERVICIOS
DETALLE CANTIDAD | VALOR (S/.) TOTAL (S/.)
Anillado 2 2.00 S/. 4.00
Impresion 2 3.00 S/, 6.00
Fotocopiado 1 10.00 S/, 10.00
Empastado 2 1.00 S/, 2.00
Anillado 1 15.00 S/.  15.00
SUB TOTAL S/, 137.00
OTRO SERVICIO
DETALLE CANTIDAD | VALOR (S/.) TOTAL (S/.)
Transporte a Campo 15 30 S/, 450
SUB TOTAL S/. 450.00
TOTAL GENERAL S/. 714.00

Fuente: Elaboracion Propia




