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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo poder determinar la existencia de
un nivel de compromiso organizacional en una empresa que brinda servicios de
seguridad integral a una universidad privada. La muestra estuvo conformada por
141 agentes de seguridad encuestados aleatoriamente. Para ello, se utilizo el
Cuestionario del Compromiso Organizacional de Allen y Meyer (1997), de 18
items, validada en Peru por Argomedo (2013). Obteniéndose como resultado
que el 38,3% de la poblacién total mantiene un nivel alto de compromiso
organizacional, el cual es equivalente a 54 agentes de seguridad; motivo por el
cual se establece un programa de intervencion, a razén de generar mayor

compromiso en los colaboradores y también reforzarlo.

Palabras claves: compromiso organizacional, compromiso afectivo,

compromiso de continuidad, compromiso normativo.



ABSTRACT

This research aims to determine the existence of a level of organizational
commitment in a company that provides comprehensive security services to a
private university. The sample consisted of 141 security agents randomly
surveyed. For this, the Allen and Meyer Organizational Commitment
Questionnaire (1997), of 18 items, validated in Peru by Argomedo (2013) was
used. As a result, 38.3% of the total population maintains a high level of
organizational commitment, which is equivalent to 54 security agents; Which is
why a program of intervention is established, in order to generate greater

commitment in the collaborators and also to reinforce it.

Keywords: Organizational commitment, affective commitment,

commitment of continuity, normative commitment.



INTRODUCCION

Hoy en dia, hablar de compromiso organizacional es importante, para
recursos humanos, asi como también los es para la psicologia organizacional.
Sucede que el compromiso organizacional es la conexion psicoldgica que
determina una relacion entre colaborador y su organizacion (Meyer y Allen;
1991). Ello supondria que el colaborador puede tomar decisiones en cuanto a
Su permanencia o no en la organizacion. Algunos estudiosos, mencionan que
este constructo un buen indicador para poder intervenir en cuanto a aspectos
de suma importancia para las organizaciones como son la rotacion del
personal, el indice de absentismo, entre otros. Ahora bien, esto quiere decir
que entender acerca del compromiso organizacion es una pieza importante
dado que en base a su estudio se puede obtener informacién sobre las
problematicas en la empresa o simplemente saber la percepcion de los
colaboradores en cuanto a su centro de labor, con la finalidad de poder
intervenir con estrategias idoneas para lograr una mejor fidelizacion de los

colaboradores.

En la presente investigacion, tiene como intensién principal, el poder
determinar la existencia de un nivel de compromiso organizacional de la
poblacién a investigar, a razén de presentarse el cambio de empresa dentro
de la organizacién, tomandose las medidas de fusionar colaboradores nuevos
y antiguos; ello en conjunto con las diferentes dimensiones que el compromiso
organizacional contempla, teniendo en cuenta que el compromiso
organizacional al ser o verse afectado, o también influenciado por factores, los
cuales pueden perjudicar la productividad, el desempefio, el clima, asi como

la convivencia dentro de la organizacion.
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La presente investigacion se divide en seis capitulos; en los cuales se
desarrollara lo siguiente: en el primer capitulo se presenta el planteamiento
de la realidad problemética, formulacion del problema asi como también de
los objetivos, asimismo se adjunta la justificacion de la investigacion. En el
segundo capitulo, se presenta todo lo relacionado a la revision literaria la cual
servirh como guia para un mejor entendimiento de la variable estudiada, esto
a manera de fundamentacion de la investigacion, presentandose desde
investigaciones internacionales y nacionales, enfoques, teorias, conceptos y
temas que explican mejor esta variable. En el tercer capitulo, se encuentra
todo lo referente a los aspectos metodoldgicos, los cuales fueron utilizados
para la investigacion, asi como las técnicas utilizadas e instrumentos de

recoleccién de datos.

En el cuarto capitulo, podremos encontrar los resultados obtenidos en
esta investigacion, como su respectiva discusion en base a los antecedentes
y bases tedricas. Asimismo, encontraremos también las conclusiones y
recomendaciones correspondientes a la presente investigacion. Finalmente,
se presenta el quinto capitulo, el cual contiene el programa de intervencion en

respuesta y solucion de lo encontrado en la investigacion.
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1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

En las ultimas décadas, se ha podido notar que, en las diferentes
organizaciones el tema del compromiso organizacional es uno de los
elementos de las organizaciones que influye en el comportamiento
organizacional de los colaboradores, este comportamiento se ve reflejado
en la rotacion, el clima, el desempefo, la comunicacién, el estrés, la
satisfaccion, la motivacion, etc. Lo cual, determinaria un nivel de
compromiso de los colaboradores hacia la organizacién a la cual
pertenecen. El nivel de compromiso que presenta un colaborador, va a
estar subyugado, segun las diferentes situaciones que se van a suscitar y
encontrar dentro de su ambiente de trabajo; asimismo, las expectativas
del trabajador tendran un papel importante en cuanto al compromiso que

se desarrolle con la institucion.

El compromiso hoy en dia, se manifiesta de diferentes formas, entre
las cuales; podemos observar que se puede establecer un compromiso
ya sea porque el colaborador llega a encontrar en su centro de trabajo
ciertas similitudes, en cuanto a la metas y objetivos tanto personales como
organizacionales, logrando que se sienta identificado y establezca una
conexion mas fuerte con la organizacion. También, encontramos
colaboradores que establecen un nexo con su organizacion traducida
como un deber, esto quiere decir que, uno puede recibir u obtener algin
beneficio o prestacion por parte de la organizacion, lo cual hara que el

colaborador afiance su compromiso con la organizacion.
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Por otro lado, existen los colaboradores que, con el pasar del tiempo
han aportado en muchos sentidos a la empresa y cuando aparece la idea
de cambiar de trabajo e ir en busqueda de uno nuevo, hacen una revision
de su entorno ya sea en cuanto las posibilidades y en cuanto perderian si
se marcharan de la organizacion actual; y que al darse cuenta que
perderian lo invertido o no conseguirian algo nuevo y mejor, deciden
permanecer e incrementa su conexion y compromiso con la organizacion

presente.

Segun estudios que se han venido realizando, encontramos que, para
poder comprender un poco mas sobre el compromiso organizacional, se
ha venido relacionado mucho con temas como el clima y la satisfaccion
en las organizaciones, los cuales son piezas claves para generar una
mejor identificacion, ademas; genera que el colaborador establezca una
mejor conexién hacia la organizacién para la cual labora. Asimismo,
cuando una persona establece un nexo o vinculo con su organizacion,
podemos decir que hablariamos de la existencia de un nivel de
compromiso, el cual va a estar determinado segun las condiciones del

contexto laboral y las expectativas del colaborador.

Es asi que, en base a las diferentes investigaciones, antecedentes y
lo que se acontece a diario, podemos entender cuan importante es que
las organizaciones destinen tiempo y desarrollen estrategias o programas,
para estimular el compromiso, de modo tal que se pueda afianzar el nexo
gue conlleva a un colaborador a comprometerse con centro de labores.
Teniendo en cuenta que el compromiso subyace a cada persona, siendo
asi, que cada organizacion busque de manera idénea fomentar el
compromiso organizacional. Ello conllevara a un incremento en temas de

desarrollo y productividad en la organizacion.
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1.2.

Esta investigacion pretende determinar el nivel de compromiso
organizacional, de los colaboradores una empresa que brinda servicios de
seguridad en una universidad privada de Lima, los cuales se encuentra en
un proceso de reestructuracion y adaptacion ante el cambio de empresa
dentro de la Universidad, para lo cual, se habria determinado la fusién de
los colaboradores nuevos y algunos colaboradores de la empresa
anterior. Asimismo conocer los niveles segun las dimensiones a razon de,
ofrecer un programa de intervencion y que, a través de éste, lograr
reforzar el compromiso predominante en el personal, con miras a futuro
de obtener un personal idébneo y con mayor compromiso con su

organizacion.

Formulacién del problema

A continuacion se presentard la problematica de la presente

investigacion.

1.2.1. Problema general

¢, Cudl es el nivel de compromiso organizacional en una empresa que
brinda servicio de seguridad integral a una universidad privada de Lima
20177

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es el nivel de compromiso en la dimension afectiva que se
presenta en una empresa que brinda servicio de seguridad integral a

universidad privada de Lima 20177
b) ¢Cudl es el nivel de compromiso en la dimension normativa que se

presenta en una empresa que brinda servicio de seguridad integral a

universidad privada de Lima 20177
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c) ¢Cual es el nivel de compromiso en la dimension de continuidad que
se presenta en una empresa que brinda servicio de seguridad integral

a universidad privada de Lima 20177

1.3. Objetivos

En este apartado encontraremos el planteamiento de los objetivos tanto

general como especifico.

1.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel de compromiso organizacional que se presenta en una
empresa que brinda servicio de seguridad integral a una universidad

privada de Lima 2017.

1.3.2. Objetivos especificos

a) ldentificar el nivel de compromiso en la dimension afectiva que se
presenta en una empresa que brinda servicio de seguridad integral a

una universidad privada de Lima 2017.

b) ldentificar nivel de compromiso en la dimensiébn normativa que se
presenta en una empresa que brinda servicio de seguridad integral a

una universidad privada de Lima 2017.

c) Identificar nivel de compromiso en la dimensién de continuidad que se
presenta en una empresa que brinda servicio de seguridad integral a

una universidad privada de Lima 2017.
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1.4.

Justificacion e importancia

En las ultimas décadas se ha observado un incremento en la
importancia que se ha ido otorgado a la psicologia organizacional, ello
debido a que se enfoca en el estudio del comportamiento de las personas
dentro de las organizaciones y empresas; asimismo, establece una
relacion de importancia como lo es el de empresa-trabajador, dado que

son los elementos principales.

En este estudio se pretende poder determinar la existencia de un nivel
de compromiso organizacional correspondiente a los colaboradores de
una empresa de seguridad integral la cual brinda sus servicios a una
universidad privada, ello en base a las diferentes dimensiones que el
compromiso organizacional contempla, teniendo en cuenta que el
compromiso organizacional al verse afectado o influenciado por ciertos
factores, puede perjudicar la productividad, el desemperiio, el clima, la

satisfaccion, asi como la convivencia dentro de la organizacion.

Finalmente, mediante la obtencion y procesamiento de los resultados,
poder establecer y brindar una alternativa de mejora, planteando un
programa de intervencion el cual tendra la intencion de reforzar y mejorar
el nivel existente de compromiso organizacional de los colaboradores de
una empresa que brinda servicios de seguridad integral a una universidad
privada; asi en un futuro la organizacién considere la importancia de un
programa para llevarse a cabo no solo con el ésta area sino también con
miras a ser desarrollado con la totalidad de sus colaboradores, en la
busqueda de lograr obtener un personal mas comprometido y fidelizado

con la organizacion.
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2.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes

Dado el incremento que se ha ido observando, en cuanto a estudiar y
poder saber un poco mas, relacionado con el compromiso organizacional,
podemos encontrar estudios nacionales e internacionales importantes que

ayudaran a entender con claridad este constructo.

221 Internacionales

Morales y Villalobos (2012), en su estudio, “Satisfaccién laboral y
compromiso organizacional en un centro de salud privado”. En este
estudio, se plante6 como objetivo principal el poder determinar la relacion
gue existe entre la satisfaccion y compromiso organizacional. Es asi que,
para su realizacion se establecid la metodologia de tipo descriptivo y nivel
correlacional, dado que pretendia conocer la relacion de dos o mas
variables. Ademas, el disefio fue no experimental- transversal, esto
haciendo referencia, dado que no se manipularon las variables y se
recaudo la informacién en un solo momento determinado. Segun los
resultados obtenidos se determind lo siguiente; en cuanto a la satisfaccion
laboral, se obtuvo un nivel medio; asimismo, también se obtuvo un nivel
medio respecto al compromiso organizacional, siendo predominante el
tipo de compromiso afectivo. Finalmente, se encontré que en cuanto a las
dimensiones del compromiso organizacional, el compromiso de

continuacién y normativo se hallaron en un nivel medio.
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Ruiz de Alba (2013), en su investigacion, “ElI Compromiso
organizacional: un valor personal y empresarial en el marketing interno”.
Espafa. En el cual establecieron como objetivo de estudio, el poder hallar
una respuesta a su interrogante, ¢Qué es el compromiso organizacional
y cudles serian los tipos que existen? La presente, también fue vinculada
con teorias basadas en el valor organizacional. Asimismo, en cuanto a la
metodologia utilizada en el estudio fue de tipo descriptiva, haciendo uso
de entrevistas y encuestas a una poblacion la cual fue no probabilistica.
En cuanto a los resultados del estudio, se llegé a la conclusién que, de los
factores analizados en relacion con el compromiso organizacional, se
determind que los factores con mayor influencia en el compromiso fueron:
la comunicacion interna, el ensayo y la armonia entre el trabajo, ademas

de la familia.

Bohrt, Romero y Diaz (2014), en su investigacion, “El compromiso
organizacional entre obreros: un estudio en cuatro organizaciones
bolivianas”. Bolivia. En su trabajo, tuvo como propdsito el poder dar a
conocer las caracteristicas de como se encontraba distribuido el
constructo tridimensional que es el compromiso organizacional en algunos
puestos de trabajo, para ello, se realizaron comparaciones de medias
aritméticas, las cuales fueron sometidas a un analisis de varianza el cual,
confirmaba su significacion en cuanto a las diferencias planteadas. En
base a los resultados concluyeron que, segun el tipo y pesto de trabajo el
nivel de compromiso varia. Se observdé ademas, altos indices de
significacibn en donde se demostr6 que los niveles de compromiso
organizacional no son similares por actividad o puesto de trabajo.
Finalmente, mencionaron la importancia de factores relevantes como el
tipo de organizacion, el puesto, y la relevancia del trabajo, al momento de

guerer promover el compromiso.
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Maldonado-Radillo, Ramirez y Garcia (2014), en su investigacion,
“Compromiso organizacional de los profesores de una Universidad
Puablica”. México. Realizaron su investigacion, utilizando el tipo descriptivo
— analitico para diagnosticar el compromiso organizacional de los
profesores. La razon de su investigacion radicé en poder establecer
diferencias entre el compromiso organizacional y algunas variables
demograficas y laborales. Ello permitié recaudar la siguiente informacion;
en cuanto a los resultados obtenidos, se encontré que el compromiso
organizacional en los docentes con su centro de labores manifestaba en
nivel medio. Finalmente, se hall6 que no se suscitaron diferencias
significativas entre las variables demograficas que se plantearon, las

cuales fueron: género, categoria, estado civil, edad y antigiiedad.

Carredn (2015), también en su investigacion, “Compromiso laboral
del trabajo social en el sector salud”. México. Nos permite tener una vision
del constructo a través de su intencién de dar a conocer la validez y
fiabilidad de un instrumento que sea capaz de medir el compromiso
organizacional en los trabajadores del sector salud. Buscando a su vez,
poder establecer aspectos dimensionales con respecto al compromiso
organizacional. Para su investigacion, se realizd un estudio correlacional,
utilizando una muestra no probabilistica. A razén de ello, se pudo
determinar que existen ocho factores que se encuentran inmersos en el
compromiso laboral, ademas se pudo comprender que en base al
contexto e identidad se puede decir que el compromiso laboral va a estar
determinado por las percepciones, las creencias actitudes, decisiones y
acciones de los colaboradores, en busqueda de que las ocho dimensiones
puedan relacionarse. Finamente, se observa que los profesionales de
trabajo social parecen ajustar sus objetivos a la forma y politica de la

empresa en la cual laboran.
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222 Nacionales

Rivera (2010), con su trabajo, “Compromiso organizacional de los
docentes de una institucion educativa privada de Lima metropolitana y su
correlacion con variables demograficas”. En el cual tuvieron como objetivo
el poder profundizar en el tema; asimismo, se pretendié poder determinar
el grado de compromiso que caracterizaba a los miembros de la
organizacion, para lo cual se emple6 un estudio de enfoque cuantitativo a
razén de la division de los datos obtenidos para asi, poder dar una
respuesta a su problematica. Al mismo tiempo, se realizd un estudio
correlativo dado que también se propuso determinar la relacion del
compromiso con las variables demograficas. Finalmente, se concluyé que
en la organizacion se mantiene un grado de compromiso medio y de los
tipos de compromiso los que predominaban en la entidad fueron el
compromiso afectivo y de continuidad; ademas se hall6 que, el sexo
femenino mostré6 mayor compromiso, asi mismo en cuanto a la antigiiedad
se encontré6 que cuanto mas tiempo de permanencia existe un mayor

grado de compromiso.

Marquina (2013), investig0, la “Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en empleados de una universidad privada de Lima”, En su
investigacion tuvo como objetivo principal conocer la relacidén existente la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, para lo cual, la
investigacion fue correccional, de tipo cuantitativa y se utilizé un disefio
experimental dado que las variables no fueron manipuladas, a su vez
también fue transversal por ser aplicado en un Uinico momento especifico.
Como resultados se obtuvo que, en cuanto a la satisfaccion laboral los
colaboradores se encontraban medianamente satisfechos y se evidencio
que los colaboradores se encontraban comprometidos con su
organizacién siendo en si un 91.2% del total de empleados. Finalmente,
se encontro que si existe una relacion significativa entre la satisfaccion y

el compromiso organizacional.
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Por otro lado, Pérez (2014), en su investigacion, “Motivacion y
compromiso organizacional en personal Administrativo de universidades
limefias”. En esta investigacién se estableci6 como proposito el poder
precisar el sentido e intensidad de la relacion de la motivacion con el
compromiso  organizacional, esto, aplicado a un contexto
sociodemografico y organizacional especifico. En el estudio, se comprobd
la existencia de una mayor intensidad en cuanto a la regulacion extrinseca
(el cual es componte de la motivacion controlada) de los colaboradores
administrativos de la universidad publica. Ademds, en los resultados
obtenidos se sefala también que, en la organizacion se logra alcanzar un
mayor puntaje en el compromiso afectivo, lo cual los llevo a suponer que
existe la probabilidad de desarrollarse un nexo emocional con la

organizacion.

Montoya (2014), en su investigacion, “Validacion de la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen en trabajadores de un
contact center”. En donde se determind como objetivo principal, poder
realizar la validacién de la escala de compromiso organizacional de Mayer
y Allen, y asi poder evaluar las variables que se encuentran dentro del
comportamiento organizacional de los colaboradores. A su vez, se creyl
pertinente hacer hincapié en la importancia de la validacion de los test y
pruebas para su adecuado uso, de acuerdo al contexto y realidad en que
se encuentra la poblacion a ser evaluada. En cuanto a los resultados se
logré confirmar que, la escala de compromiso organizacional respecto a
su relacion con el compromiso por tiempo de permanencia o antigliedad,
a mayor tiempo de permanencia de un colaborador (de 1 mes a 1 afo),
presentan un mayor nivel de compromiso. Por altimo, se encontrd que en
cuanto al género no existen diferencias significativas respecto al

compromiso afectivo-normativo y de continuidad.
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Figueroa (2016), también investigd el compromiso organizacion,
“Propiedades psicométricas del cuestionario de compromiso
organizacional en trabajadores publicos de la region de la libertad”, en el
cual se tuvo como proposito poder determinar las propiedades
psicométricas del cuestionario; fue de tipo tecnologico y disefio
psicométrico, la poblacion fue probabilistica a quienes se evalu6 de
manera individual, y se obtuvo como resultados que, los items del
cuestionario estan correlacionados significativamente. Se realizé analisis
de consistencia interna obteniendo un 0.806 para la prueba general y para
la dimensiones afectiva (0.748), de continuidad (0.746) y normativa
(0.704). Se llegd a la conclusién que el cuestionario es un instrumento

valido y confiable.

2.2. Bases teoricas

Con el pasar de los afos se han ido forjando diversidad de
concepciones respecto al compromiso organizacional; si nos damos
cuenta, en la psicologia organizacional, gran parte de los estudios se
basan la interaccion colaborador-organizacion y en base a esta relacion
gue se han venido estudiando los diferentes temas, uno de ellos el
compromiso organizacional, el cual se entiende como el nexo de los
colaboradores con su centro de trabajo.

2.2.1 Compromiso organizacional

Por otro lado, tenemos a Steers (citado en Arias (2001), el cual
también manifiesta su apreciacibn sobre lo que para él seria el
compromiso organizacional, definiendolo como “fuerza relativa de
identificacion y de involucramiento de un individuo en una organizacion”.

Entonces, ello nos indica que, un trabajador llega a sentirse comprometido
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con su organizacion y puede llegar a compenetrarse, logrando sentirse
identificando con ella. Ademés, cuando nos habla de que un individuo
logra un involucramiento, hace referencia a todo aquello que conlleva al
interés por permanecer en la organizacion y ser parte del crecimiento,

sumado a ello su crecimiento personal.

Encontramos a Alles (2010), quien segun su trayectoria en el area de
recursos humanos define el compromiso organizacional como la,
‘capacidad para sentir como propios los objetos de la organizacion y
cumplir con las obligaciones personales, profesionales vy
organizacionales” (p. 123). Dicho de otra manera, un colaborador que se
encuentra comprometido con la organizacion va a asumir como propio
todo aquello relacionado con la empresa, se manifestara una serie de
comportamientos positivos para con su centro de laboro y buscara aportar
al crecimiento, prevencion y superacion de obstaculos presentes en la
organizacion brindando su aporte de sugerencias, esto de la mano con la
gratitud de sentir que se cumplen los objetivos y metas el cual los siente

COMO propios.

Robbin y Judge (2013), por su lado nos definen el compromiso
organizacional como el “grado en que un empleado se identifica con una
organizacion particular y con sus metas, y desea seguir siendo miembro
de esta”. (p. 75). En otras palabras, para Robbin y Judge el compromiso
organizacional es una forma en el que el colaborador se siente afiliado
con su organizacion, ademas de sentir que pertenece y es aceptado en
un lugar determinado, lo promovera la existencia de ciertas coincidencias
entre las metas y objetivos personales para con las organizacion, lo cual

a la larga despertara el sentimiento de pertenencia de los trabajadores.
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Ademas, encontramos a Becker (citado en Calderdn 2016), el cual
opina que el compromiso organizacional es “un estado psicologico
independiente de la conducta”. (p. 244). Becker en su teoria menciona
gue un individuo se llega a sentir comprometido de manera voluntaria, y
ello conllevaria a que se sienta motivado para llevar a cabo inversiones,
en términos de esfuerzo para poder obtener beneficios otorgados por la
organizacion en base a ese esfuerzo, es asi que, el dejar la organizacion

se traduciria en una pérdida de la inversion.

2.2.2 Enfoques del compromiso organizacional

Existe diversidad de corrientes que estudian una misma variable, en
la presente investigacibn mencionaremos algunos enfoques los cuales

nos ayudaran a comprender la procedencia de nuestro constructo.

a) Enfoque unidimensional

En primer lugar, encontramos este enfoque el cual segun Dunham,
Grube y Castafieda (citados en Cérdoba, 2006), a lo largo de su
estudio en relacion al compromiso organizacional remarcan, la
existencia de una secuencia la cual segun su estudio divide al

compromiso en dos orientaciones:

- Actitudinal
En el cual segun Mowday, Porter y Steers, (1982) aqui se
establece que, segun la orientacion actitudinal del compromiso, el
comportamiento de los colaboradores en una organizacion, en este
caso tendria su foco de interés en los procesos cognoscitivos, es
decir, en como una persona analiza los acontecimientos del

contexto en el que se desenvuelve, asimismo en cOmo piensa o
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gue postura decide adoptar en relacion a esos acontecimientos en
su centro de labores. Ademas, gracias a las investigaciones y
estudios respecto al compromiso organizacional, se encuentra un
vinculo o relaciéon importante con los indices de absentismo,

rotacion de personal y produccion.

- Conductual
Para Mowday et al, (1982), en relacion a la orientacion conductual
del compromiso, hace referencia a los mecanismos que logran en
el colaborador una identificacion con la organizacion. Es decir en
todo lo que engloba el comportamiento traducido en acciones, los
cuales manifiestan si un colaborador se encuentra comprometido

con la organizacion o no.

Finalmente, los que se intenta anunciar el enfoque es que el
compromiso organizacional tiene como componente primordial el lazo
afectivo, el cual los estudiosos Mowda et al, (citados en Cordoba, 2006),
mencionan que, el compromiso vendria a ser la aceptacion y credibilidad
de valores establecidos en la organizacion, asimismo, es la predisposicion
para esforzarse por el bien de la organizacién, manteniendo consigo un

nivel alto de deseo de permanencia.

b) Enfoque conceptual de compromisos multiples

Reichers (citado en Varona 1993), quien plateo un novedoso
enfoque para la conceptualizacion del compromiso organizacional,
para lo cual establecié los compromisos multiples. En este enfoque,
se trata de comprender la experiencia del colaborador en relacion al
compromiso organizacional, con los diferentes y diversos aspectos
organizacionales. As asi que, se intentan explicar el compromiso

organizacional en funcion de la relacion del colaborado con los
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distintos grupos dentro de la organizacion, ya sea gerentes, duefio,

supervisores, clientes, entre otros.

c) Enfoque conceptual — multidimensional

Entre las diferentes investigaciones que se han llevado a cabo se
ha logrado establecer una serie de modelos, utilizando como base la

multidimensionalidad del constructo compromiso organizacional.

- Modelo de los dos factores

En el presente modelo, los estudiosos explicaron que el
compromiso organizacional estaria compuesto por dos factores
importantes los cuales se establecieron como: compromiso
afectivo y compromiso calculado (este ultimo en la actualidad
llamado de continuidad). Por consiguiente, se hace un aporte
refiriendo que la lealtad del colaborador hacia su institucion esta
contemplada dentro del factor afectivo del compromiso.

- Modelo de los tres factores

Por este lado, en el modelo de los tres factores, intenta explicar la
existencia de tres dimensiones del compromiso organizacional,
siendo estos el compromiso afectivo, normativo y calculado (o de
continuidad). Ademas, los estudios de Meyer y Allen, (1991),
indican que estas dimensiones pueden suceder en los trabajadores

en un mismo tiempo y pueden diferir en su intensidad.

Por otro lado, también encontramos que algunos investigadores,
proponen que el compromiso organizacional tiene como base al

apego psicoldgico, el cual seria un nexo emocional, del trabajador
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con su lugar de trabajo, el cual para tiene también tres
dimensiones; involucramiento instrumental con recompensas
extrinseca, involucramiento tomando como base la afiliacion y por
altimo el involucramiento en relacion a la coherencia de los valores

personales y organizacionales.

2.2.3 Teorias

Como bien sabemos el propdsito de una teoria es fijar una
representacion cientifica a razén de una serie de observaciones o
experimentos. Ademas, esta constituida por conceptos, proposiciones y
definiciones que se encuentran relacionadas entre si; con el objetivo de
explicar o poder pronosticar un determinado fenémeno. Para poder
comprender mas acerca del concepto de compromiso organizacional, se
han ido trabajando varias teorias que desde su punto de vista nos dan una

nociéon mas clara del tema.

Teoria “X” y “Y” de McGregor

Hace unos 30 afios, McGregor, realizé un estudio, en el cual pretendia
establecer la identificacién de dos supuestos, a estos los llama la teoria X
y la teoria Y. Al lograr esta identificacion pudo afirmar que, con referente
alo que seria la teoria X, se basa mas hacia un enfoque tradicional, donde
se hace referencia a tendencias negativas de las personas y establece un
estilo administrativo con caracteres autocraticos e impositivos. Robin y
Judge (2013) hacen una apreciacion respecto a la teoria X, donde afirman
gue esta teoria, albergaria individuos los cuales no estarian a gusto con
lo realizar algun tipo de trabajo, es por ello que tendrian caracteristicas de
personas perezosas, que no les agrada las responsabilidades y deben ser

empujarlos para realizar alguna tarea o labor. Es decir, que en esta teoria
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el colaborador no se encuentra a gusto con el trabajo que realiza o no esta
de acuerdo con las normativas de la misma, es una persona a la cual le
es incomodo la realizacion de algun trabajo, o ejercicio de algun pendiente
y que por consiguiente no asume responsabilidades, llegando a un punto
de sentir que esta obligado a realizar ciertas funciones, las cuales son
correspondientes a su puesto de trabajo.

Por otro lado, se afirmo6 que la teoria Y, estaria mas enfocada en lo
moderno, en el cual establece capacidades positivas de las personas,
caracterizandose por ser mas demdécratas e informativas. Asi mismo,
también Robin y Judge (2013) brindan su opinién respecto a la teoria Y,
indica que, en relacion al planteamiento de la teoria Y, los trabajadores
bajo esta teoria tienen una calificacion mas optimista, dado que se
muestran mas trabajadores, gustan de sus labores ademas de desarrollar
capacidad de la creatividad y de aporte a la organizacion, ello sumado al
compromiso de poder asumir responsabilidades cada vez mas complejas,

demostrando capacidades de liderazgo.

En esta teoria, podemos apreciar segun lo establecido por McGregor
gue, existe una clasificacion de los colaboradores el cual se da en dos
grupos opuestos, los cuales cumplen con ciertas caracteristicas que se
traducen en comportamientos en la organizacion con respecto a su actitud
a sus labores, estas pueden favorecer o no a la organizacion, dado a que
encontramos que algunas personas llegan a sentirse comodos
desarrollando ciertas labores, pero otros pueden mostrarse

desinteresados con ello.

A continuacion, se presenta un cuadro comparativo el cual resume y

explica con mayor claridad estos supuestos:
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a)

b)

c)

TEORIA X

La persona intermedio
muestran incomodidad por
el trabajo y evitan el trabajo
a toda costa.

Dado que no les gusta
trabajar, es necesario
coaccionar, vigilar, dirigir y
amenazar con sanciones
para lograr que se
esfuercen y logren los
objetivos de la
organizacion.

La persona intermedio va a
preferir  trabajar para
alguien y ser dirigida evita
responsabilidades, tiene
poca ambicion y ansia la
seguridad por encima de
todo.

TEORIA Y

El esfuerzo fisico o mental en
el trabajo es algo tan natural
como jugar o descansar.
Prefieren tomar su control
para poder alcanzar sus
objetivos y metas ya que se
encuentran comprometidos
con estos.

Alcanzaran objetivos dado
que posterior a ello obtendran
recompensas con relacion a

sus logros.
Las personas promedio,
suelen aceptar

responsabilidades, ademas
van en busca de més.
Tienen  capacidad para
ejercer un grado importante
de imaginacién, innovacion y
creatividad, de modo que
facilita la resolucién de los
problemas dentro de la
organizacion.

Figura 1. Los supuestos de la teoria X y la teoria Y sobre la naturaleza

humana. Fuente: Adaptado de Chiavenato (2004).

Como se aprecia en la figura 1, se encuentra detallado las
caracteristicas que presenta un trabajador, segun las consideraciones de
cada teoria, presentando a la personas que estarian en la teoria X como
personas mas dependientes y que necesitan de mas empuje y supervision
de su trabajo; o que no pasa con las personas que se encuentran en la
teoria Y, donde se presentan individuos mas independientes,
innovadores, creativos, quienes se plantean metas y objetivos y no temen

arriesgarse a asumir y liderar a un equipo.
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b) Teoria de los dos factores

La teoria de los dos factores hace referencia a dos factores que, en
conjunto conllevan a una adecuada satisfaccion laboral, ello implicaria en
gue, si existen colaboradores satisfechos en la organizacién, sumaria al

grado de compromiso organizacional de cada uno de ellos.

Robbin y Judge (2013), nos explican sobre esta teoria que tiene
como autor a Frederick Herzberg, quién plantea que los factores que
conllevarian a lograr la satisfaccion laboral, difieren de los que
provocarian la insatisfaccion laboral. Por consiguiente, de establecerse la
idea de poder erradicar los factores que cusan insatisfaccion, se lograra
tranquilidad momentanea, pero la motivacién en los trabajadores no seria
activada, como algo indispensable. Viendo estos resultados Frederick
Herzberg, planteo la catalogacion de las condiciones del contexto
organizacional: salario, calidad se supervisién, condiciones de trabajo
(fisicas), politicas de empresa, relaciones interpersonales y seguridad
laboral; como factores de higiene. Con lo cual afirma que cuando estos
factores son adecuados los colaboradores no estaran insatisfechos, pero

ello no querria decir que estarian satisfechos.

Es asi que, Herzberg plantea los factores motivadores, los cuales
nacen de su idea de motivar a los colaboradores desde un punto de vista
mas intrinseco, enfatizando factores asociados al trabajo en si mismo, ya
sea mediante las posibilidades de que puedan ascender, lograrse
personalmente, ser reconocidos, brindar responsabilidades, premiar

logros.
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A continuacion, se presenta un cuadro explicativo a modo de resume

para mostrar con mayor claridad los factores segun Herzberg:

Teoria de los dos

factores
Factor motivador Factor higiénico
Este factor envuelve /En este factor se\
lo relacionado al incluye lo referente a

trabajo en si mismo,
el reconocimiento, la
responsabilidad y los

la administracion, la
supervision técnica,
el salario o sueldo,

ascensos. Se puede prestaciones,

determinar que es un condiciones

factor intrinseco. laborales 'y las
relaciones

interpersonales. Ello
supondria hablar
mas de un factor

vxtrinseco. j

Figura 2. Teoria de los dos factores de Herzberg. Fuente: adaptada de Robbin y
Judge (2013).

Como se aprecia en la figura 2 comprendemos que en la teoria se
habla de la presencia de dos factores; estan los factores intrinsecos
(motivacional), el cual va a estar determinado segun el grado de
autorrealizaciéon que sientan los colaboradores por medio de los
reconocimientos, responsabilidades entre otros. Ademas, estan los
factores extrinsecos (higiénicos), los cuales se evidenciaran segun el
entorno y que tan satisfecho uno se encuentre con este contexto, ya sea

en cuanto a las relaciones interpersonales, los escenarios laborales, etc.

32



c) Teoria de las necesidades de McClelland

En este apartado encontramos la teoria de las necesidades de David
McClelland, el cual plantea tres necesidades importantes para las
personas. En Robbin y Judge (2013) hacen mencién de la teoria de
McClelland el cual con la ayuda de sus trece colaboradores se centré en

las tres necesidades que a continuacion se mencionaran:

- Lanecesidad de logro (nLog) es la potencia por sobresalir, por
llegar al éxito con relacién a un conjunto de estandares.

- Lanecesidad de poder (nPod) es la necesidad de poder
influenciar en otros para que se comporten de una manera que no
se lograria con ningun otro medio.

- Lanecesidad de afiliacién (nAfi) es el deseo y ansias de tener

relaciones interpersonales amigables y cercanas. (p.207)

Cuando se habla de empleos que demandan mayor responsabilidad
personal, constante feedback y un grado considerable de peligro, las
personas con alta necesidad de logro suelen sentirse muy motivados.
Existe una alta posibilidad de tener éxito al emprender sus propios
negocios al igual que cuando se intenta administrar un area independiente

la cual se encuentra en una organizacion grande.

En opinién de esta teoria Robbin y Judge (2013), mencionan que
“una gran necesidad de logro no necesariamente convierte a una persona
en un buen administrador, sobre todo en las grandes organizacion” (p.
208). Esto nos da un indicador de que, muchas veces el poseer un alto
nivel en cuanto a la necesidad de logro no es un determinante de
obtencidn del éxito, pues en ocasiones puede verse frustrada por diversas
situaciones del contexto. Asimismo, mencionan que las necesidades de
afiliacion y de poder suelen ser caracteristico de la obtencion del éxito a

nivel gerencial.
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Finalmente, McClelland, nos dice que estas necesidades son
inconscientes, esto quiere decir que, una persona puede tenerlas en un

alto nivel, sin percatarse de ello, por consiguiente, no es facil su medicion.

A continuacién, se presenta un cuadro explicativo a modo de resume:

Teoriade la Necesidad de logro
neceidades de | .

McClelland

Necesidad de

Necesidad de poder afiliacion

Figura 3. Teoria de las necesidades de McClelland. Fuente: Elaboracion
propia.

En la figura 3 encontramos de manera grafica los tres factores
considerados en la teoria de las necesidades de McClelland, donde nos
presenta como primera necesidad al logro, donde se encuentran las
personas que sienten necesidad de obtener el éxito y luchan por ello, en
segunda instancia esta el poder, en el cual se encuentran inmersas las
personas que desarrollan el deseo de causar impacto, de poder influir y
controlar sobre los demas, y finalmente nos presenta a la afiliacion, en la
gue se encuentran personas con necesidad de ser aceptadas dentro de
la organizacibn para lo cual buscan entablar amistad con sus
compaferos.

d) Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional
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Segun los estudios de Allen y Meyer (1991), al estudiar el
compromiso  organizacional, logran reconocer la  condicion
multidimensional de constructo; ademas, mencionan afirmando de que el
compromiso organizacional es reflejo de una conexion psicologica que
establece el trabajador con la organizacion, expresando la existencia de
una inconsistencia de los testimonios establecidos por O'Reilly vy
Chatman, lo que conllevé a una exploracion y revision de la literatura
especializada, para luego poder brindar un bosquejo del enfoque, en el
cual resulto que el compromiso organizacional es la sumatoria de tres
componentes que se presentan en forma simultanea, diferencidndose en
intensidad. Es asi que se propone la Teoria de los tres componentes del

compromiso organizacional.

La teoria de los tres componentes del compromiso organizacional
esta propuesta por Meyer y Allen, (1991), quienes definen el compromiso
organizacional como “un estado psicologico que caracteriza la relacion de
los empleados con su organizacion” (p. 67). Es decir, un individuo
desarrolla un nivel de compromiso con su organizacién en base a una
condicion psicolégica; asimismo, el compromiso tiene influencia en la
toma de decisiones sobre renunciar o de permanecer en la organizacion.

Asimismo, Meyer y Allen plantean los tres componentes siguientes:

- Componente afectivo: Allen y Meyer (1990) indica que “un firme
compromiso afectivo, sucede porque el colaborador desea y
quiere” (p. 3); el cual hace referencia a una conexion emocional
que el colaborador establece con la organizacion, reflejado un
grado de apego a través de su satisfaccion en cuanto a sus
necesidades y perspectivas; ademas disfrutan de su permanencia.
Los colaboradores que llegan a desarrollar este tipo de
compromiso suelen sentirse orgullosos de pertenecer a la

organizacion en la que laboran.
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Componente de continuidad: Allen y Meyer (1990) indica que “un
firme compromiso de continuidad, sucede porque el colaborador
siente que lo necesita” (p. 3); el cual esta determinado por los
reconocimientos y valorizaciones que se les brinda a los
colaboradores, esto con respecto a costos, posiblemente
financieros, psicolégicos, fisicos, y las escazas posibilidades para
conseguir un nuevo puesto de trabajo. Es decir, el colaborador se
siente vinculado a la institucion a razon de que ha invertido tiempo,
dinero y esfuerzo y por consiguiente el pensar en dejar la
organizacién implicaria perder todo lo invertido; ademas de percibir
gue sus oportunidades ahi afuera son reducidas, por lo cual

incrementa su apego con la organizacion.

Componente normativo: Allen y Meyer (1990) indica que “un
firme compromiso normativo, sucede porque el colaborador siente
gue debe hacer o estar” (p. 3), es aquel en el cual se cree, se
encuentra la lealtad hacia la organizacion, esto expresado en un
sentido moral, dado que esta supeditado como forma de pago
hacia la organizacion debido a la obtencién de beneficios, ya sea
capacitaciones, cursos, entre otros; lo cual genera reciprocidad. En
ese sentido podemos decir que, este tipo de compromiso se
establece a razén de experimentar la sensacién de deuda con la

organizacién y se alarga su permanencia en la institucion.

Finalmente, encontramos que existen diversidad de enfoques
correspondiente al compromiso organizacional, y se ha visto como los
estudios realizados por Meyer y Allen se han aproximado al concepto de
compromiso tomando como base la literatura existente, es asi, que el
resultado de ello es el modelo de los tres componentes y por consiguiente

la elaboracién de su cuestionario de compromiso organizacional.
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A continuacion, se presenta un cuadro explicativo a modo de resume:

Caracteristicas
de la estructura
organizacional

Caracteristicas
personales

Compromiso
conductual
Atribucién
causal Personalidad
responsable
Experiencia
laboral .
Compromiso
1. Confort afectivo
2. Competencias
Rotacion
Inversiones
[ apuesta Compromiso
de continuidad
Alternativas
Socializacion
1. Cultura /
familia - ; .
. Compromiso
organizacional PI¢ Comportamlento
normativo en el trabajo

1. Desemperfio
2. Absentismo
3. Convivencia

Inversiones
organizacionales

Norma de
reciprocidad

Figura 4. Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional.

Fuente: Adaptado de Meyer, J.P. y Allen, N J. (1991)

Como podemos ver en la figura 4 se puede diferenciar los tres

componentes del compromiso laboral y como estos estan ligados a las

diferentes caracteristicas de la organizacion y de la persona,

evidenciandose que los tres son factores que reflejan un determinado

comportamiento en la organizacion. A su vez, tanto el componente
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normativo y de continuidad son dos componentes con caracteristicas que

dependen y se desarrollan a partir de todo el contexto de la organizacion.

2.2.4  Factores que determinan el compromiso organizacional

Segun su estudio Alvarez (citado por Rivera 2010), realiza estudios
sobre factores o elementos que tengan influencia y determinan el
compromiso organizacional, para asi poder brindar a las organizaciones
un conocimiento mas amplio en relacion al entendimiento del
comportamiento de los colaboradores, es asi que cataloga tres grupos de

factores:

- Caracteristicas personales demograficas
- Caracteristicas del puesto y condiciones

- Las experiencias y valoraciones del &mbito

a) Caracteristicas personales demogréficas

Con respecto a este apartado, Alvarez (2008), nos indica a través de
estudios pudo llegar a los siguientes puntos a considerar; en cuanto al
factor edad, hay un efecto positivo, ademas se encuentra relacion
significativa con el tiempo de permanencia del colaborador en su
organizacién. También manifiesta que la edad estd vinculada con el
componente de continuidad y afectivo, a razén de que, a mayor tiempo en
la organizacion los colaboradores perciben la reduccién de posibilidades
de un nuevo empleo, por consiguiente, aumenta su apego por la

organizacion.

Por otro lado, también esta Marin (2003), quien hallo que algunos de
los factores importantes eran el nUmero de afios en la empresa en la que
laboran y en cuanto peso se le otorga a su identificacion con la

organizacion, estos estan relacionados significativamente con el
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b)

compromiso organizacional. Pero se determind que, el niumero de afios
es negativo para los cambios organizacionales, en términos de innovacion

y nuevas ideas.

Por otro lado, encontramos que el efecto del factor demografico sexo,
por su parte, aun no ha sido definido de manera clara, debido a que se
han encontrado resultados de mayor grado de compromiso en mujeres
como en hombres respectivamente. Esto nos dice que, tanto hombres
como mujeres pueden presentar un adecuado grado de compromiso

organizacional.

Caracteristicas del puesto y condiciones

En relacion al puesto de trabajo y condiciones laborales, Alvarez
(2008), considera que el tiempo en cuanto a las horas en las que un
colaborador labora en la institucion, éste de cierta manera tiende a
socializar y esto va a depender de la cantidad de horas. Ahora bien, de
generarse buenos lazos de amistad con los pares y otros, supondria la
existencia de un incremento en el compromiso organizacional también.
Ademas, considera que cuando un colaborador llega a desarrollar
mayores capacidades como; autonomia, variedad y manejar mas
responsabilidades en sus labores, esto también se deberia a un
incremento en el nivel del compromiso. Por otro lado, se identificé que los
colaboradores que se encontraban en cargos o puestos de alto rango en
las organizaciones, suelen ser personas que presentan un mayor nivel de
compromiso, a razén de que gozan de beneficios, entre otros. Esto
traducido en los tres componentes, estariamos hablando de un
compromiso mas normativo, y hasta posiblemente de un compromiso

afectivo.

Finalmente, también encontramos a Marin (2003), quien nos habla de
un factor importante para toda organizacion y tema también muy sonado

en los ultimos tiempos; y es que el liderazgo para Marin, vendria a ser un
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2.2.5

factor concluyente o predictor del compromiso organizacional. Afirma que,
este factor seria contribuyente en cuanto al clima organizacional de la
institucion Manifiesta que este factor contribuira en el clima organizacional
de la institucion, el cual proporcionaria un ambiente agradable, y al mismo
tiempo, pretende la supervision de las técnicas y operaciones que se
realizan en la organizacion, para su posterior logro en cuanto al

fortalecimiento de la actitud, en los colaboradores.

Experiencias y valoraciones del &mbito

En este apartado Alvarez (2008) nos menciona los factores que estan
inmersos en esta clasificacion, se encuentran dentro de la satisfaccion
laboral, el cual estaria representado principalmente por el salario que
recibe el colaborador, el cual tiene resultados favorables. Nos indica
también que existira un alto nivel de satisfaccion laborar en medida que
este salario percibido por el colaborador cubra sus requerimientos.
Asimismo, las alternativas de promocion al empleado como: la linea de

carrera y ascensos son elementos de adecuada aspiracion;

Por ultimo, Alvarez nos dice que la percepcion que lleguen a tener los
colaboradores de la forma en cémo se dan relaciones interpersonales
dentro de la organizacién, y la interaccion sobre todo entre directivos y
empleados, serian determinantes en cierto modo para desarrollar o

incrementar el compromiso organizacional en los colaboradores.

Conducta del colaborador comprometido y beneficios

Mediante este apartado se pretende expresar como seria el
comportamiento de los colaboradores comprometido y que beneficios
obtendria la empresa con ellos, as asi que, segun los estudios de
(Mowday et al, 1979), nos explica que los colaboradores de una

organizacion que desarrollan un nexo fuerte en cuanto al compromiso con
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su organizacién, suelen sentirse con mayor impulso para realizar sus
labores con mayor empefo y disposicidén, en busqueda de beneficio y
favor de la empresa. Asi en base a lo expuesto podemos decir que existe
posibilidad de que, al tener colaboradores con un alto nivel de
compromiso, esto permitird influenciarlos de manera positiva en lo que
respecta a la productividad y la calidad de productos y procesos, en la
organizacion. Por otro lado, el tema de carencia de alternativas, los
colaboradores tienden a desarrollar frustraciones, al sentirse sujetos a un

vinculo no deseado.

Ademas, en su estudio Meyer y Allen, (1997) explican que una
persona que esta comprometida es la que logra mantener un vinculo con
su centro de labores y que este compromiso se va a estar perenne, ya sea
cuando la organizacion se encuentre en circunstancias favorables, asi
como también, cuando esté pasando por un periodo de adversidades. Es
asi que se dice que, el compromiso es como un adhesivo hacia la
empresa, el cual estimula la lucha por alcanzar las metas y objetivos de la
organizacion, asi como también poder tratar de hacer de uno mismo los

bienes y recursos de la organizacion.

Podemos decir, ademas, que el lograr colaboradores comprometidos
con la organizacion, pude llegar a beneficiar a las organizaciones,
reduciendo los indices de rotacién voluntaria, elemento importante en las
organizaciones. Se menciona también, que el compromiso estimula a los
colaboradores a poder mantener una asistencia regular a su centro
trabajo, tanto asi que, se ve una reduccion en el indice de absentismo y
por consiguiente también disminuye la incidencia de permisos otorgados.
En conclusion, la disposicion que tenga el colaborador de realizar su
jornada laboral, cumpliendo las horas que le corresponde, genera a la

organizacién beneficios
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Finalmente, cerraremos este apartado con una definicion adicional del
compromiso organizacional en relacibn al comportamiento, segun
Palomo (citado en Alvarez 2008), menciona que para ella una persona
comprometida es una persona con talento, manifestando que este
profesional talentoso es una persona comprometida que muestra un
repertorio de comportamientos observables y medibles asociados con un
rendimiento alto o excelente en un determinado contexto profesional, y
con una contribucion notable al éxito y futuro de la organizacién. Dicho en
otras palabras, entendemos entonces que una persona que logra un nivel
de compromiso con su organizacion; independientemente del tipo de
compromiso que desarrolle una serie de comportamientos notorios los
cuales podran ser evaluados y estos pueden ser puntuados desde un alto
hasta un excelente dependiendo del entorno en el cual se desarrolle dia
a dia, esta serie de comportamientos seran beneficiosos para la
organizacion, a razén de que el colaborador a través de ello va a cooperar

y aportar al bienestar y progreso de su centro de labores.
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2.3

231

Definiciones conceptuales

A continuacion encontraremos informacion correspondiente a la
variable compromiso organizacional la cual nos favorecera a razén a de

un mejor entendimiento de esta.

Compromiso organizacional

Cuando hablamos sobre el concepto de compromiso organizacional
podemos encontrar diversidad en cuanto a los diferentes estudiosos, entre
ellos tenemos a Meyer y Allen (1991) quienes mencionan que el
compromiso organizacional es “un estado psicolégico que caracteriza la
relacion entre una persona y una organizacion” (p. 67). Es decir, que un
individuo desarrolla un nivel de compromiso con su organizacion en base
a una condicion psicolégica, podria ser un sentimiento o emocién para son
Su organizacion; asimismo, mencionan que el compromiso puede tener
consecuencias en nuestro comportamiento en el entorno laboral, asi como
también puede influenciar en la toma de decisiones con relacién a

renunciar o de permanecer en la organizacion.

Finalmente, podemos afirmar que el compromiso organizacional seria
un estado psicoldgico, el cual se desarrollara en los colaboradores de
manera voluntaria y mediante este compromiso un miembro de una
organizaciéon logra compenetrarse e identificarse con su esta. El
compromiso esta también supeditado a la coincidencia y relacion de las
expectativas, metas e ideales de cada colaborador, con los de la

organizacion.
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3.1

3.1.1

CAPITULO 1l

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

En el presente capitulo se apreciaré el tipo de metodologia empleada
para le investigacion, asi como también el detalle de la poblacién y

muestra a ser investigada.

Tipo y enfoque

Segun Murillo (citado en Vargas (2009) el tipo de investigacion es
aplicada, la cual, se va a caracterizar a razén de que va a buscar realizar
la aplicacién y uso de todos nuestros conocimientos adquiridos, y al
mismo tiempo poder lograr la adquisicion y aprendizaje de nuevos
conocimiento; es asi que en base este enunciado se hace referencia que
la presente investigacion es de tipo aplicada y a su vez maneja un enfoque

cualitativo.

Por otro lado, respecto al enfoque cuantitativo, Hernandez, Fernandez
y Baptista (2006) nos dicen que se “usa la recoleccién de datos para
probar hipotesis con base en la medicion numérica y el andlisis
estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”
(p. 5). Entendemos entonces que, cuando se habla de un enfoque
cuantitativo, se hace referencia al momento en el que el investigador
tomara o recogera la informacion necesaria para dar respuesta a sus
interrogantes, para luego poder realizar el debido analisis de los

resultados.
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3.1.2 Nivel

En la presente investigacion hace uso del nivel descriptivo, el cual
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) nos indican que, un
estudio descriptivo se va a especificar las propiedades y caracteristicas de
personas que seran analizadas, dicho de otro modo, van a medir o recabar
informacion independientemente ya que su objetivo no es determinar la

relacion de variables.

El nivel descriptivo hace referencia al poder describir, tal como su
nombre lo indica, a la variable a ser estudiada, ello quiere decir que, se
mencionara todo aquello que posee la variable; ya sea caracteristicas,
propiedades y/o perfiles. Para ello, el investigador tendra que recoger la
informacion de manera independiente o conjunta con otras variables o
conceptos; sin embargo, no es un objetivo principal del nivel descriptivo el
hablar de como se relacionan las variables; sino, solo describirlas
independientemente. El investigador debera tener como meta fundamental,
el lograr describir todos los fendmenos, las situaciones, eventos, contextos,
entre otros, y todo ello haciendo énfasis en como son y como se

manifiestan.

3.1.3 Disefio de investigacion

En la presente investigacion segun los objetivos planteados el disefio es
no experimental de corte transversal; Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) nos mencionan que “recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado”. (p. 151).
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Lo que se intenta con el disefio de investigacion es determinar el tiempo
en el que se recolectaran los datos, ello va a depender del disefio del estudio;
como se ha mencionado en la presente investigacion se utiliza el disefio
trasversal donde se toman los datos necesarios para su posterior analisis, en
un solo momento de modo que pueda ser estudiado la incidencia de la variable

de estudio en ese Unico momento.

A continuacion, se presenta el esquema del disefio correspondiente:

Donde encontramos que:

O1 = Observacion del compromiso organizacional

M = Muestra

3.2. Poblacion y muestra

La poblacién estuvo conformada por 221 colaboradores del area de
seguridad integral, los cuales prestan servicio a una Universidad Privada de

Lima - Pera.

Tabla 1

Poblacion y muestra

Area de Seguridad Integral N° de Colaboradores

Campus 221

Informacién brindada por el Coordinador de Liderman en PUCP. Fuente: Elaboracion

propia.
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En esta investigacion la muestra fue probabilistica, segun Hernandez

et al, 2010, menciona que, para que una poblacion sea probabilistica es

debido a que cada miembro de la poblacion estudiada ha sufrido las

mismas posibilidades de ser elegidas, ademas, se obtienen sabiendo las

caracteristicas de esa misma poblacion y su tamafio de la muestra,

seleccionandolas de manera aleatoria 0 mecanica. Para calcular el

tamafio de la muestra se utilizé y empleé el muestreo probabilistico

aleatorio simple. A continuacion, se presenta la formula para el calculo de

la muestra:

n=

Z°N (p.q)

E? (N-1) + 7 (p.q)

Donde encontramos que:

n = Tamafo de la muestra

N = Poblacion

Z = Nivel de confianza (1,96)
p= Taza de éxito

g= Taza de fracaso

E= Error de precision
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Calculo de la muestra

n= (1.96)2 x 221 x (0.5x0.5)

(0.05)2 x 220 + (1.96)% x (0.5x0.5)

n= 3.8416 x 221 x 0.25
0.0025 x 220 + 3.8416 x 0.25
n= 141

3.3. Identificacién de variables

- Compromiso organizacional: El compromiso organizacional es un
vinculo establecido con la institucion en la cual se laboral, el cual estara
determinado segun las expectativas de la persona, la cual decidira

establecer un compromiso por afecto, por deber o por necesidad.
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3.3.1 Operacionalizacion de la variable

Tabla 2
Identificacion de variables
Variable Operacionalizacién | Dimensiones Indicadores Item Escala
Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta 6
organizacion. 9 )
) ] L Escalatipo
Realmente siento los problemas de mi organizacion | 12 Likert
iker
Es el vinculo como propios. 14
establecido con la Compromiso | Esta organizacion significa mucho para mi. 15
o ) ] - ] (1) Totalmente
institucioén en la cual afectivo No me siento como “parte de la familia” en mi| 18
L en desacuerdo
se laboral, el cual organizacion.
) ) ] L (2) Poco en
estara determinado No me siento parte de mi organizacion.
) i ) desacuerdo
. segun las No me siento “emocionalmente vinculado” con esta
Compromiso ) L (3) Desacuerdo
o expectativas de la organizacion. _
organizacional i _ i _ (4) Ni acuerdo
persona, la cual Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, 1 _
o ) ) ni desacuerdo
decidira establecer consideraria trabajar en otra parte.
_ ) ) o (5) Poco de
un compromiso por Renunciar a mi organizacion actualmente es un 3 q
acuerdo
afecto, por deber o Compromiso | asunto tanto de necesidad como de deseo.
. ) o (6) Acuerdo
por necesidad. de Permanecer en mi organizacién actualmente es un 4
] . . (7) Totalmente
(Allen y Meyer, continuacion | asunto tanto de necesidad como de deseo.
) . o ) de acuerdo
1997). Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria 5

muy pocas opciones alternativas de conseguir algo

mejor.
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siento comprometido con su gente.

Le debo muchisimo a mi organizacion.

Una de las consecuencias de renunciar a esta | 16
organizacion seria la escasez de alternativas.
Seria muy dificil de dejar mi organizacién en este | 17
momento, incluso si lo deseara.
Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea 2
correcto renunciar a mi organizacion.
Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion
en este momento.

Compromiso | Esta organizacion merece mi lealtad. 10

normativo No siento ningdn compromiso de permanecer con mi 11

empleador actual.
No renunciaria a mi organizacion ahora porque me 13

Fuente. Adaptado de Allen y Meyer, 1997.
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3.4.

3.4.1

3.4.2

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos:

A continuacion se presenta el detalle de las técnicas a utilizarse, asi

como la presentacioén de la ficha técnica del instrumento de re evaluacion.

Técnicas de investigacion

Técnica Indirecta: Esta técnica pretende realizar una recopilacion de los
datos para la investigacion mediante la informacion ya existente en las
diferentes fuentes bibliograficas, hemerograficas y estadisticas;
recurriendo a las fuentes originales en lo posible y de ser necesario, entre
las fuentes mas conocidas tenemos por ejemplo: libros, revistas,

periddicos escritos, trabajos de investigaciones anteriores, entre otros.

Técnica Directa: Esta técnica también pretende realizar la recoleccion de
la informacion necesaria para la investigacion, a través del empleo y
aplicacion de las diferentes encuestas en una muestra la cual sea

representativa a la poblacion establecida; ademés de observacion directa.

Instrumento de recolecciéon de datos

En esta investigacion se utiliz6 como instrumento de recoleccion de
datos el cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen,
gue consta de 18 items, en escala de tipo Likert, puntuando del 1 al 7; a
los 4 items reversibles de les invierte la puntuacion. Este cuestionario fue
adaptado al Peru por Argomedo (2013), quien realizé un estudio piloto
sobre las propiedades psicométricas de la prueba en trabajadores civiles
de una institucion militar de Lima Metropolitana, el cual maneja un alfa de
Cronbach de 0.80. Ademas, Figueroa, C. (2016) corrobora la validez la

prueba, obteniendo una confiabilidad de 0.806.
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- Cuestionario de Compromiso Organizacional

3.4.3

Nombre del Test

Nombre / Autores

Procedencia

Particularidad

Objetivo

Estructuracion

Escala tipo
Respuestas
Administracion

Tiempo

Utilidad

Niveles

Edad

Adaptado
Validado

Ficha técnica

: Cuestionario de Compromiso Organizacional.
: Meyer y Allen

: Estados Unidos

. Instrumento de Informacion Psicoldgico

: Conocer el Tipo de compromiso Organizacional

gue presentan los individuos con su

organizacion

: Comprende 3 componentes (Consta de 18

items)
Componente Afectivo = 6 items
Componente de Continuidad = 6 items

Componente Normativo = 6 items

Caracteristicas Del Inventario

. Likert

: No existen respuestas buenas ni malas

> Individual o colectiva

: Aproximadamente 15 min.

: Elaboracion de planes de intervencion a nivel
organizacional

- Alto

Promedio
Bajo

: 17 afos en adelante.
: Argomedo (2013)
: Figueroa, C. (2016)

Adaptaciéon de Baremos
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Para la presente investigacion se realizo el proceso de adaptacion de
Baremos mediante el uso del programa IBM SPSS, 22; como se observa en el
anexo 4. Se determinan los niveles de Alto, Promedio y Bajo para la totalidad de
la prueba como también en las dimensiones afectiva, normativa y de continuidad,

para su mejor calificacion y posterior interpretacion.

Actualizacion de Baremos para el Cuestionario de Compromiso

Organizacional

Baremos

Percentiles Total Afectivo Normativo Continuidad Niveles

5 57.0 17.1 17.1 17.1

10 65.0 20.2 19.0 18.0

15 73.3 23.3 23.0 19.0

20 76.4 24.0 25.0 20.0 BAJO
25 78.5 26.0 26.0 22.0

30 82.0 28.0 28.0 23.0

35 83.0 29.0 30.0 23.7

40 86.0 31.0 31.0 24.0

45 89.0 32.9 31.0 24.0

50 90.0 35.0 32.0 25.0

55 92.0 36.0 34.0 26.0 PROMEDIO
60 95.0 36.0 34.0 27.0

65 98.0 37.0 35.0 27.0

70 99.0 37.4 36.0 28.0

75 100.5 38.5 36.0 30.0

80 102.0 39.0 37.0 31.0

85 107.7 40.0 39.0 33.0 ALTO
90 109.0 41.0 41.0 34.8

95 115.0 42.0 42.0 36.9

99 123.2 42.0 42.0 41.6

Fuente: Elaboracién propia.
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Segun Padilla (2007), afirma en su estudio sobre la medicién que, para
muchos de nosotros los individuos solemos pensar de una manera equivocada
0 tenemos una nocion errada de sobre cual es la esencia de lo que conocemos
como medicion. Comenta ademas que, la medicién no es mas que un modo por
el cual las personas encontraremos las diferencias de las cosas y/o variables
que investigamos o estudiamos, asimismo, hace hincapié en que para poder
hacer una medicién, no es un determinante que estar supeditados a una
herramienta en especifica, sin embargo; no desmerece su utilidad en cuanto a
su utilidad y su exactitud para para poder medir lo que deseamos conocer. Por
otro lado, manifiesta que una escala de medicion seria la agrupacion de las “n”
(numerosas segun sea el caso) posibilidades de valores que la variable en

estudio puede adquirir.

También, habla de las escalas y niveles, los cuales asegura nos sirven
para poder medir variables y atributos, éstas se distinguen en cuatro tipos:
nominales, ordinales, intervalos y de proporcion (cociente o razon); las
nominales y ordinales suelen llamarse escalas categoricas, las cuales por lo
general son empleadas con variables de tipo cualitativas; ademas, las de
intervalo y de razdn son escalas numéricas y suelen ser empleadas con variables
de tipo cuantitativo. Finalmente, en base lo antes mencionado para la presente
investigacion se ha determinado los niveles para establecer los baremos, siendo
Alto, Medio y Bajo, los cuales segun Padilla (2007), estos estan contenidos en el
nivel de tipo ordinal el cual es una escala categorica, usada comiunmente para
las variables cualitativas, en este caso con la variable Compromiso

organizacional.
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Estadisticas de fiabilidad para la adaptacién de los nuevos baremos del
compromiso organizacional en el personal del &rea de seguridad integral

de una universidad privada de lima, 2017.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.8 18
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Procesamiento de resultados

Una vez reunida la debida informacién con ayuda de los instrumentos de

recoleccién de datos anteriormente mencionados, se derivo a:

= Calcular la informacién para luego ser codificada y transferida a base de
datos automatizada (IBM SPSS, 22 y MS Excel 2016).

= Establecer la distribucion de frecuencias e incidencia participativa, de los

datos de la herramienta de investigacion.
= Se emplearon los siguientes procesos:
Valor Minimo y Maximo

Media aritmética:

4.2. Presentacion de resultados

Luego de haber aplicado el cuestionario de Compromiso Organizacional,
y Su respectivo procesamiento; se presenta a continuacion, los resultados de

la variable de investigacion:
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Tabla 3

Medidas estadisticas del Compromiso Organizacional

Estadisticos Compromiso General

N Valido 141
Media 89.121
Minimo 42.0
Maximo 124.0

En la tabla 3 se puede observar que, el Compromiso Organizacional de la
muestra, se determin6 una media de 89.121 el cual equivale a un nivel Alto.
Ademas, se obtuvo un valor minimo de 42 que corresponde al nivel Bajo y un
valor maximo de 124 que se ubica en el nivel Alto, revelando que al menos
uno de los agentes de seguridad se encontraria en el nivel bajo y por lo menos
un agente de seguridad estaria en un nivel alto respecto al compromiso

organizacional.

Tabla 4

Medidas estadisticas de la Dimensién - Compromiso Afectivo
Estadisticos Afectivo
N Valido 141
Media 32.064
Minimo 10.0
Méaximo 42.0

En la tabla 4 se puede observar que, en la dimension de Compromiso
Organizacional de la muestra, determino una media de 32.064 el cual equivale
a un nivel Promedio. Asimismo, se obtuvo un valor minimo de 10 el cual
pertenece al nivel Bajo y un valor maximo de 42 el cual corresponde al nivel
Alto, revelando que al menos uno de los agentes de seguridad se encontraria
en el nivel bajo y por lo menos un agente de seguridad posee un nivel alto

respecto a la dimension del compromiso afectivo.
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Tabla 5

Medidas estadisticas de la Dimensién - Compromiso Normativo

Estadisticos Normativo

N Valido 141
Media 31.199
Minimo 12.0
Maximo 42.0

En la tabla 5 se puede observar que, en la dimension de Compromiso
Normativo de la muestra, determino una media de 31.199 el cual equivale a
un nivel Promedio. Asimismo; se obtuvo un valor minimo de 12 el cual
pertenece al nivel Bajo y un valor maximo de 42 el cual corresponde al nivel
Alto, lo que significa que al menos uno de los agentes de seguridad se
encontraria puntuando un nivel bajo y por lo menos un agente de seguridad

posee un nivel alto respecto a la dimension del compromiso normativo.

Tabla 6

Medidas estadisticas de la Dimensién - Compromiso de Continuidad
Estadisticos Continuidad
N Valido 141
Media 25.858
Minimo 11.0
Méaximo 42.0

En la tabla 6 se puede observar que, en la dimension de Compromiso
Normativo de la muestra, determino una media de 25.858 el cual equivale a
un nivel Promedio. Asimismo; se obtuvo un valor minimo de 11 el cual
pertenece al nivel Bajo y un valor maximo de 42 el cual corresponde al nivel
Alto, lo que significa que al menos uno de los agentes de seguridad se
encontraria puntuando un nivel bajo y por lo menos un agente de seguridad

posee un nivel alto respecto a la dimension del compromiso normativo.
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Tabla 7

Porcentajes — Compromiso organizacional General

Compromiso Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 48 34,0
Promedio 39 27.7
Valido Alto 54 38.3
Total 141 100,0

Compromiso Organizacional

Niveles
MEajo
B rromedio
OAlto

Figura5. Compromiso organizacional

En la tabla 7 y figura 5. En el total de la muestra se puede observar que el
38,3% de los agentes evaluados obtuvieron un nivel Alto de compromiso
organizacional, por tanto, el 34% de los agentes evaluados puntuaron a un
nivel Bajo de compromiso, finalmente el 27,7% de los agentes evaluados

refleja un nivel Promedio.
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Tabla 8
Porcentajes — Dimensién Afectiva

Compromiso Afectivo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 45 31,9
Promedio 45 31,9
Valido
Alto 51 36,2
Total 141 100,0

Compromiso Afectivo

Niveles

[T
BErromedio
Oatto

Figura 6. Dimension afectiva

En la tabla 8 y figura 6. En el total de la muestra se puede observar que el
36.2% de los agentes evaluados obtuvieron un nivel Alto del compromiso
afectivo, mientras que un 31,9% de los agentes evaluados puntuaron un nivel
Bajo de compromiso afectivo, finalmente un 31,9% de los agentes evaluados

obtuvieron un nivel Promedio de compromiso afectivo.
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Tabla 9

Porcentajes — Dimension Normativa

Compromiso Normativo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 43 30,5
Promedio 44 31,2
Vélido
Alto 54 38,3
Total 141 100,0

Compromiso Normativo

Niveles

MBajo
EPrromedio
Oato

Figura 7. Dimensién normativa

En la tabla 9 y figura 7. En el total de la muestra se puede observar que el
38,3% de los agentes evaluados obtuvieron un nivel Alto de compromiso
normativo, mientras que un 31,2% de los agentes evaluados puntuaron a un
nivel Promedio de compromiso normativo, finalmente el 30,5% de los agentes

evaluados obtuvieron un nivel Bajo de compromiso normativo.
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Tabla 10
Porcentajes — Dimension de continuidad

Compromiso de Continuidad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 49 34,8
Promedio 46 32,6
Vélido
Alto 46 32,6
Total 141 100,0

Compromiso de Continuidad

Niveles

(ST
EPromedi
O Alto

Figura 8. Dimension de continuidad

En la tablal0 y figura 8. En el total de la muestra se puede observar que el
34,8% de los agentes evaluados obtuvieron un nivel Bajo de compromiso de
continuidad, mientras que un 32,6% de los agentes evaluados puntuaron un
nivel Alto de compromiso de continuidad, finalmente, el 32,6% de los agentes

evaluados obtuvieron un nivel Promedio.
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4.3 Andlisis y Discusion de resultados

El objetivo principal de la investigacion se encuentra orientada en conocer si
existe un nivel de compromiso organizacional, lo cual en la figura 5 se puede
observar que, el 38% del total de la muestra se encuentra en el nivel Alto de
Compromiso General, ademas, se percibe que un 27,7% de la muestra evaluada
se encuentra en un nivel Promedio y un 34% del total de la muestra presenta un
nivel Bajo; en base a los resultados obtenidos podemos visualizamos que del
total de la muestra se observa que el compromiso organizacional se encuentra
en un nivel Alto, sin embargo, no es significativo, dado que existe un namero
considerable de agentes que puntian a un nivel promedio lo que significaria que
podrian encontrarse en desacuerdo con parte de las politicas de la empresa o
indiferentes a ello; asimismo, los que se encuentran en el nivel Bajo, no hay un
impacto del proceso de fidelizacion y aceptacion de la cultura y normas de la

organizacion.

Ahora bien, debemos tomar en cuenta que si bien obtenemos un nivel Alto
de compromiso organizacional, no seria significativo dado que, se obtuvo un
porcentaje considerable de agentes que puntuaron en promedio y bajo; si unimos
los niveles alto y promedio obtendriamos un 66%; lo ideal seria elevar el
porcentaje de colaboradores con un buen nivel compromiso hacia la
organizacién. Sobre la descripcion Robbin y Judge (2013) mencionan que el
compromiso organizacional es el nivel en el que un colaborador puede
identificarse con su organizacion en tanto también con las metas de esta,
acompafados de su deseo de seguir trabajando en ella. Es asi, que se entiende
que, el compromiso es como una manera de afiliarse y sentir de pertenencia que
el trabajador desarrolla con su organizacion, ademas, hace una asociacion de
coincidencias entre las metas y objetivos personales con los de la organizacion,
esto suele ser favorable ya que, lograria aumentar el sentimiento de pertenencia
de los trabajadores. Sin embargo, podemos apreciar que en cuanto a los
resultados obtenidos el compromiso organizacional se encuentra en proceso de

mejora.
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En cuanto a los resultados obtenidos segun los objetivos especificos
relacionadas a las dimensiones del Compromiso Organizacional, tenemos que,
en cuanto a la dimension de Compromiso Afectivo esta orientada a determinar
un nivel en esta dimensién, para lo cual, segun los resultados obtenidos; en la
figura 6 se puede apreciar que si, se determina que del total de agentes
evaluados se obtuvo un nivel Alto, representada por el 36,2% del total de la
muestra evaluada, asimismo, hacemos referencia que segun Allen y Meyer
(1990) indican que “un firme compromiso afectivo, sucede porque el colaborador

deseay quiere” (p. 3).

Esto a su vez estda determinado por cuatro caracteristicas importantes:
caracteristicas del personal, caracteristicas del trabajo, experiencias laborales y
caracteristicas en cuanto a la estructura. Ello nos lleva a suponer que en cuanto
a los resultados obtenidos parte de los agentes mantiene un compromiso afectivo
Alto dado que, sienten que las condiciones son adecuadas y al mismo tiempo
han desarrollado un nexo con la organizacion; por otro lado, no se debe
descuidar el porcentaje del 31,9% que puntta a un nivel Bajo y un 31,9% también
puntia Promedio, pues este indicador nos lleva a pensar que no se ha logrado
una conexién adecuada y por ello no hay una identificacion con la organizacion,

lo cual debe ser tomado como dato a mejorar.

En la investigacion, el Compromiso organizacional: un valor personal y
empresarial en el marketing interno, se obtuvo que los factores que intervienen
de manera positiva con respecto al compromiso organizacional de los
trabajadores fueron la comunicacion interna, entrenamiento y conciliacion entre
el trabajo, estos segun lo mencionado en lineas anteriores se encontrarian
dentro de las caracteristicas que determinan el desarrollo del compromiso
afectivo. Igualmente, en el estudio Motivacion y compromiso organizacional en
el personal administrativo de universidades limefias; se obtuvo un nivel alto del

compromiso afectivo.
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Con respecto a la dimension Compromiso Normativo, al igual que la
dimension afectiva, se planted en el objetivo especifico determinar el nivel de
compromiso, para lo cual, en los resultados obtenidos como se muestra en la
figura 7, se observa que de la muestra evaluada nos da como resultado un
porcentaje de 38,3% que punttan; lo cual segun Allen y Meyer (1990) indican
que, “un firme compromiso normativo, sucede porque el colaborador siente que
debe hacer o estar’ (p. 3). Esto estara determinado por las experiencias del
individuo antes de la entrada en la organizacion. Con respecto a la socializacion
organizacional, los empleados que han sido concientizados de alguna manera
en que la organizacion se encuentra en espera de recibir su lealtad, es posible
gue presenten un firme compromiso normativo con ella, todo ello esto expresado

en un sentido moral.

Se debe tomar en cuenta que en relacion a los niveles Promedio y Bajo
mantienen un porcentaje de 31,3% y 30,5% respectivamente lo que indicaria
que, el nivel Alto seria ligeramente significativo dado que los otros dos niveles
mantienen porcentajes no muy lejanos, los cuales serian puntos a tomar para

mejora.

En relacion a la dimension Compromiso de Continuidad, se estableci6 el
objetivo especifico determinar un nivel de compromiso para esta dimension, para
lo cual segun la figura 8 podemos observar que, se percibe que segun los
resultados obtenidos, se evidencia que un 34,8% del total de la muestra puntia
a un nivel Bajo; lo cual nos hace inferir que algunos de los agentes no manejan
un compromiso por necesidad; dado que segun Allen y Meyer (1990) indican que
“un firme compromiso de continuidad, sucede porque el colaborador siente que
lo necesita” (p. 3). Becker también habla en su teoria y plantea que un trabajador
podria lograr sentirse en compromiso con su organizacion de una forma
voluntaria, y por consiguiente lo motivaria a realizar inversiones traducidas en
esfuerzo, para asi poder cierto beneficio con su organizacion; es asi que, el dejar

la organizacion se convertiria en una pérdida de su inversion.
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Sin embargo, cabe mencionar que un uniendo los niveles Bajo y Promedio
obtendriamos 65,2%, evidenciandose a un buen porcentaje del total que estaria
de cierto modo en la organizacidbn por necesidad; punto importante a
considerarse a mejorar. Asimismo, en una investigacion, de los docentes de una
institucion educativa privada de Lima metropolitana y su correlacion con
variables demograficas se encontré que los docentes mantenian un nivel de
compromiso Medio y su vez las dimensiones predominantes en los resultados
manifestaron que el compromiso afectivo y de continuidad, serian los mas altos.
Finalmente, también en la validacibn de Montoya (2014) se encontr6 como
resultado el porcentaje mas alto el de la dimension de continuidad; ademas de

la afectivo-normativa.

Segun los resultados obtenidos, se ha encontrado indicadores de mejora,
esto debido a que si bien visualizamos un nivel alto en el compromiso general,
no seria significativo y no vendria a ser el mas éptimo, al ser representado solo
por un tercio del total de los evaluados, ello supondria que la organizacion
necesita trabajar mas en temas de fidelizacion, satisfaccion, posicionamiento de
la cultura y valores entre otros. Ademas, es necesario tomar en cuenta que la
empresa de seguridad viene brindando sus servicios desde hace
aproximadamente 7 meses, y muchos de los colaboradores son trabajadores
que pertenecieron a la anterior empresa, esto hace que la nueva politica
empresarial se posicione lentamente, a razon de haberse acostumbrado a una

previamente establecida.

En cuanto a las limitaciones del presente estudio, se tuvo como principal a
la falta de tiempo la elaboracion de un estudio correlacional, asimismo, el corto
tiempo para la elaboracion del mismo. Por otro lado, el agotamiento de la
busqueda de mayor informacion actualizada respecto a antecedentes de la

variable de estudio.
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4.4.

Conclusiones

En cuanto al compromiso organizacional general, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 38,3% del nivel Alto, el 27,7% del nivel Promedio y 34 % del
nivel Bajo, no reflejan una cantidad significativa de evaluados para
determinar cual de los tres niveles seria el predominante dentro de la
empresa de seguridad, debido a que los puntajes obtenidos son muy

similares.

Para la dimensién afectiva se concluyé, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 36,2% del nivel Alto, el 31.9% del nivel Promedio y 31.9%
del nivel Bajo, no reflejan una cantidad significativa de evaluados para
determinar cual de los tres niveles seria el predominante dentro de la
empresa de seguridad, debido a que también se observan dos niveles con

el mismo puntaje.

Con relacibn a la dimensidn normativa, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 38,3% del nivel Alto, el 31,2% del nivel Promedio y 30,5%
del nivel Bajo, no reflejan una cantidad significativa de evaluados para
determinar cual de los tres niveles seria el predominante dentro de la
empresa de seguridad, debido a que los puntajes obtenidos son muy

similares.
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v' Para la dimension de continuidad se determind, no existe un nivel
significativamente predominante debido a que los resultados muestran
puntajes similares en los tres niveles de evaluacion. Si bien es cierto,
resultando el 32,6% del nivel Alto, el 32,6% del nivel Promedio y 34,8%
del nivel Bajo, no reflejan una cantidad significativa de evaluados para
determinar cual de los tres niveles seria el predominante dentro de la
empresa de seguridad, debido a que también se observan dos niveles con

el mismo puntaje.
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4.5.

Recomendaciones

Implementar un programa de intervencion enfocado en el fomento y

reforzamiento del Compromiso organizacional.

Aplicar talleres de motivacion para su reforzamiento y generar una mejor

actitud para el trabajo.

En cuanto a las dimensiones Normativa y de Continuidad del compromiso
organizacional, realizar talleres de desarrollo personal donde se trabaje
temas como: la comunicacion, la solidaridad, honestidad, trabajo en
equipo y creatividad, a razén de fomentar un cambio de actitud hacia el

trabajo en equipo y reforzamiento del compromiso con la empresa.

Se recomienda realizar una capacitacion de beneficios laborales, con la

finalidad de fomentar mayor fidelizacién con la empresa.
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CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION

A continuaciéon se presenta un programa de intervencion a razén de los
resultados encontrados en la investigacion, a razén de fomentar el bienestar y

mejora de la organizacion.

5.1. Denominacion del Programa

“Programa para el fomento y reforzamiento del Compromiso

Organizacional aplicada a agentes de Seguridad”.

Considerando los resultados obtenidos del instrumento aplicado, se
propone un programa de intervencion; asimismo, se solicita el apoyo de la
oficina principal pasa su desarrollo. A continuacion se detalla la propuesta de
intervencion que lleva por denominacion: “Programa para el fomento y
reforzamiento del Compromiso Organizacional aplicada a agentes de

Seguridad”.

5.2. Justificacion del Problema

En las dltimas décadas, se ha podido notar que, en las diferentes
organizaciones, el compromiso organizacional es uno de los elementos de la
organizacion que influye en el comportamiento organizacional de los
colaboradores, este comportamiento se veria manifestado en términos de
rotacion, el clima, el desempefio, la comunicacion, el estrés, la satisfaccion, la
motivacion, etc. Lo que por consiguiente, determinaria un nivel de compromiso
de los colaboradores hacia la organizacion. Es por ello que, el nivel de
compromiso que presenta un colaborador va a estar subyugado, segun las

diferentes situaciones que se van a dar y encontrar dentro de su ambiente de
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trabajo; asimismo, las expectativas del trabajador tendran un papel importante

en cuanto al compromiso que se desarrolle con la institucion.

En cuidado del bienestar y a razon del estudio realizado del Compromiso
organizacional, se plantea un programa de intervencién que haga participativo
a todos los miembros de una empresa que brinda servicios de seguridad
integral a una universidad privada, cuyo mejoramiento se vea reflejado no solo
de manera interna sino también con la mejora de su productividad en la

organizacion.

En tal sentido, es preciso realizar un programa de intervencién, a modo
de trabajar los aspectos por reforzar, ya que a través de éstas se evidenciaran
mejoras en la relacion de los colaborados con su contexto organizacional, la
motivacion, ademas de una mayor compenetracion e identificacion con la

organizacion.

5.3. Objetivos

A continuacién se mencionan los objetivos que el presente programa de

intervencién persigue.

Objetivo General

Fomentar y reforzar el Compromiso dentro de la empresa.

Objetivos Especificos

- Fomentar le motivacion de los colaboradores, a razén de promover una

actitud mas positiva hacia el trabajo.
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- Fomentar un cambio de actitud hacia el trabajo en equipo y el compromiso

con la empresa (amigos, familia, iguales).

5.4. Destinatarios

El presente programa esta dirigido al personal de seguridad integral de
una universidad privada de Lima. Se realizaran 3 fases donde se trabajaran
diferentes aspectos para el mejoramiento del compromiso organizacional,
pretendiendo su desarrollo dentro del horario laboral con una duracion de
entre 60 a 90 min aproximadamente, dividiendo la totalidad de los
colaboradores en grupos de 30 personas aproximadamente para un mejor

alcance de informacion y complimiento de los objetivos.

5.5. Establecimiento de conductas problema / meta

Conducta problema: Tomando los resultados obtenidos en la
investigacion realizada, se aprecia una notoria falta de compromiso en
organizacién en los colaboradores da anotar que existe una falta de mayor
compromiso de los colaboradores. Este problema se convertira en nuestra
conducta meta, pretendiendo un mejoramiento e incremento en la

poblacion a aplicarse.

Meta: Mediante el presente programa se pretende incrementar el

compromiso en los colaboradores a un 80%.
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5.6. Metodologia

El programa de intervencion es de metodologia tedrico-practico,
implicando a los 220 agentes de seguridad que laboran en la universidad
privada.

Se trabajara en grupos de aproximadamente 30 participantes, se toara en
cuenta la motivacion, predisposicion y colaboracion durante el desarrollo del

programa.

Para el logro de los objetivos especificos de la investigacion se llevara a
cabo dos talleres y una capacitacion los cuales en suma se desarrollaran en
un mes y medio. Cada sesion tendra dinamicas y material audiovisual para

una mejor asimilacion de la informacion.

5.7. Recursos

5.7.1. Humanos

- 2 Facilitadores

- Participantes

5.7.2. Materiales

- 500 hojas bond

- 60 lapiceros

- 60 lapices

- 30 vasos de plastico

- 30ligas

- 14 tijeras

- 12 lentes de juguete

- 12 pelotas de ping pong
- 6 metros de cita gruesa

- 2 pliegos de cartulina
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- 2 pelotas de tenis
- 1 ovillo de pabilo

5.8. Cronograma y Desarrollo del programa

A continuacion se detallara el proceso de programa de intervencion

especificando los tiempo y contenidos.

5.8.1. Cronograma

Talleres Duracién

80 min por sesion

Taller de motivacién 2 sesiones por dia

Tiempo total del taller: 4 dias

90 min por sesién

Taller de desarrollo personal 2 sesiones por dia

Tiempo total del taller: 20 dias
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5.8.2. Desarrollo del programa

Taller de Motivacion

Objetivo General: Fomentar le motivacion de los colaboradores, a razén de

fomentar una actitud mas positiva hacia el trabajo.

Motivacion
o Fomentar la motivacién de los colaboradores, a razén de
Objetivo fomentar una actitud mas positiva hacia el trabajo.
- Aplicacion de dinamicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizard de manera tedrico- practico, para una
Estrategia mejor asimilacion de la informacién. Se trabajard en dos
aulas simultéaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 Aulas limpia y bien iluminada
Recursos - Multimedia
Humanos:
- 2 Facilitador
- participantes
Tiempo 80 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.

Motivacion

Actividad 1: “Lluvia de ideas y presentacion” (Duracion 15 min)

Objetivo: Fomentar el analisis del tema tratar.
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Desarrollo: El facilitador hara una breve introduccién e indicara que cada uno
se presentara y daréd conocer el area en el que trabaja. Una vez que termina la
presentacion se realizara la lluvia de ideas con referencia al tema a tratarse y se
tomara nota de las opiniones de los participantes para luego realizar un concepto

solido finalizando el taller.

Recursos: Facilitador y participantes

Exposicion 1: ¢Qué es la motivacion? (Duracién 30 min)

La motivacion segun David Fischman es como un grado de temperatura de
un globo, que las personas que tienen el aire caliente son las motivadas y fluyen
por los horizontes; pero, los que tienen el aire frio, en este caso los
desmotivados, estarian estancados, a espera de que alguien les den un

empujon.

Menciona que hoy en dia las personas en los centros de labores se
encuentran cada vez mas desmotivados pero no solo eso sino que a ello se
sumaria la negatividad y descontento con su centro de labores. Es por es que
considera que fomentar un contexto motivador y llegar a sentirse motivado no es
necesariamente o esta ligado a un tema con relacion a la remuneracion, sino que

esté relacionado con el deseo de querer hacerlo y tomar enserio esa tarea.

La motivacion siempre es interna y esta radica en el cerebro de los
individuos. Esta relacionada con los circuitos neuronales dopainérgicos y de
premio en nuestro cerebro. Cuando se activan estos circuitos nos sentimos

energizados y motivados a realizar cualquier cosa o actividad.

Para Fischman existen tipos de motivacién, a continuacién se muestra lo

siguiente:
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La motivacion intrinseca: Algunas personas confunden los motivadores
internos con los intrinsecos pero no es lo mismo. Los motivadores
intrinsecos son aquellos que se basan en la realizacion de la actividad en
si misma. Aqui la persona no se motiva por los resultados que va a
obtener sino por la realizacion de la actividad en si misma. Existen 6
motivadores intrinsecos:

e Autonomia

e Sentido de Competencia

e Novedad

e Aprendizaje

¢ Relacién, pertenencia

e Trascendencia

La motivacién extrinseca: es cuando una persona realiza una actividad
Unicamente como medio para conseguir algan fin de ello. En lineas
general lo que motiva es lo que obtendra, o las consecuencias de
realizalo. Existen algunos motivadores extrinsecos:

e Reconocimiento

e Premios, incentivos

e Bonos

e Diplomas, trofeos

e Evaluaciones, notas

e Fechas limite

e Castigos

Ejemplos: muchos ejecutivos tienen sus objetivos anuales ligados a un
bono. Muchos se dedican a hacer actividades para alcanzar sus objetivos,
solo en busqueda de ganar el bono, no les motiva la actividad en si misma,

sino que los motiva el dinero que recibira al final de ella.
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Estados emocionales como motivadores

Fischman menciona también, estados emocionales que impulsan al individuo

a la motivacioén, entre las emociones estan la siguiente:

El miedo: el miedo aparece cuando una persona siente una situacion
como amenaza o potencial peligro. Estos pueden ser psicoldgicos o
fisicos. El miedo funciona para motivar pero si el individuo no de las
estrategias para poder minimizar la amenaza, puede tener el efecto
negativo paralizante. EI miedo, es de corta duracién, también capta
nuestra atencion y a su vez hace que la mente converja, sin embargo el
miedo va en contra de la creatividad, es decir que se puede utilizar en un
inicio como motivador pero si es recordado constantemente, puede llevar

a gue el entorno poco estimulado a la innovacion.

La culpa / verglenza: Estas ocurren cuando un individuo siente que ha
fallado en algun sentido. La verglienza suele aparecer ante la sensacién
de desaprobacion por parte de los demas ante el no cumplimiento de
ciertos estandares. La culpa es mas privada ya que surge de una
desaprobacion propia del individuo, debido a la sensacion de ruptura d

reglas o normas.

Diversion: Como nos habremos dado cuenta, la risa el chiste y sentido
del humor, se encuentran en el dia a dia, esta emocion hace referencia a
que un individuo hace alguna accién por diversion y no por una obligacion,

y simplemente disfruta de la realizacion del mismo.

Actividad 2: “La Banca” (Duracién 20 min)

Objetivo: Demostrar la motivacion, explicando que es mas interna, pero que ay

que los incentivos que vienen del exterior pueden ser los detonantes de la

aparicion de la motivacion en las personas.
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Desarrollo:

I. Se hara hincapié en que la motivacion es interna y que es el motor que nos
lleva a realizar determinadas actividades. Para ello se hara el siguiente ejemplo:
se les dira que por favor saluden con la mano izquierda les preguntaremos: ¢,Por
qué lo hicieron? La respuesta espera seria: "Porque usted nos lo dijo". "pidi6é por

favor", etc.

Il. Luego de haber escuchado unas tres respuestas, indicamos “muy bien”;
seguido, indicamos el siguiente mandato: ¢podrian hacerme el favor de

levantarse y levantar sus asientos?

Ill. Posiblemente no lo realicen. Continto: "si se les indicar que por debajo de
sus asiento hay unos billetes, podria ello hacer que puedan ponerse de pie y que
alcen sus asientos. Si nadie se mueve se indicara lo siguiente: las indicamos que
es cierto que bajo sus asientos si hay billetes. Sefialamos los billetes que van

encontrando en fomento que todos se levanten.

IV. Les haremos preguntas reflexivas: ¢Por qué se tuvo que realizar mas
esfuerzo para poderlos motivarlos la segunda vez? ¢ El dinero? Se va a hacer
hincapié en la forma mas fuerte para logar que alguien haga algo, es que haga

lo que realmente desea.

Recursos: Facilitador, participantes y billetes de banco escondidos bajo las
sillas de los participantes.

Cierre: (Duracion 15 min) cantico

Se realizara la creacién de un cantico breve que fomente la fidelizacién e

identificacion de los colaboradores con la organizacion.
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Taller de Desarrollo Personal

Objetivo general:

Fomentar un cambio de actitud hacia el trabajo en equipo y el compromiso

con la empresa (amigos, familia, iguales

1. Comunicacion

Fomentar un adecuado uso de las herramientas de la
Objetivos comunicacion para lograr brindar informacion de manera
clara, rapida y precisa.
o - Aplicacion de dinamicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizara de manera teorico- practico, para una
Estrategia mejora asimilacion de la informacion. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 Aulas limpias y bien iluminadas
- 2 muiecos
Recursos
- Multimedia
Humanos:
- 2 Facilitadores
- Participantes
Tiempo 90 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.
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Comunicacion

Actividad 1: Dinamica rompe hielo (duracion 15 min)
Objetivos: Conocerse como grupo.

Desarrollo: El facilitador se presenta y solicita a los participantes formen un
circulo. Enseguida menciona las reglas de la dinamica, cada persona cogera el
peluche el cual lleva un nombre (“Coco”), seguido de ello se presentara
indicando: nombre, edad, hobby y un cumplido a cerca de Coco. Luego pasaran
el peluche por cada miembro del grupo y se repetird la misma dindmica.
Finalizando el recorrido se les pedira a los participantes que realicen la misma
dindmica pero con el compafiero que se encuentra a su lado derecho,
mencionando el mismo cumplido que se le brindd al peluche “Coco”. Se realiza
por ultimo, la retroalimentacion: ¢Cémo se sintieron durante la dindmica?

Seguido se procede a solicitar tomar asiento.

Recursos: Facilitador, participantes y muneco “Coco”.

Exposicién 1: ;Qué es comunicacién? (duracidén 15 min)

Iniciaremos con lluvia de ideas, seguido se procedera a exponer los

conceptos principales.

Es la facultad que tienen los seres humanos para poder dar a conocer o
transmitir a otro u otros, cierta informacion, ya sean sentimientos, vivencias, etc.
Para que pueda existir una comunicacién, hay elementes importantes como: un
emisor, un mensaje y un receptor; ademas, ambos deben manejar un mismo

léxico.

- Comunicacion efectiva: Se habla de comunicacion efectiva cuando se
comprenden (actitudes, palabras, conceptos, relaciones, culturas, etc) del

otro por medio del proceso de comunicacion.
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Comunicacion asertiva: Asertiva se rige mas a la forma de expresion
consciente, congruente, clara, directa y equilibrada, que tiene como
finalidad poder comunicar ideas y sentimientos o defender derechos sin

la intencion de herir, o perjudicar.

Actividad 2: ¢Qué tan asertivo soy? (duraciéon 25 min)

Objetivo: Revisar en la propia vida experiencias de asertividad, agresividad y de

no asertividad

Desarrollo

I. El Facilitador va a leer tres historias distintas dejando un tiempo prudente para

que en grupos los colaboradores puedan comentarlas y relacionarlas con

experiencias propias, de modo tal que puedan emplear soluciones a las

diferentes historias.

No asertivo: Un dia mi hermana menor sac6 200 soles de mi mochila sin
pedir permiso, por consiguiente, no pude pagar una salida con amigos
para la que ya me habia programado con antelacién. Ella se ha
acostumbrado a hacer este tipo de cosas, pero no le digo nada por no
pelear.

Agresivo: Un compafiero de trabajo bromeaba conmigo en la oficina.
Pero resulta que tenia malestar general, todo me dolia, entonces resulte
gritandole que era un inmaduro, molestoso, e imprudente luego me retiré
sin dar opcion a que me dijera algo.

Asertivo: Hace un mes una amiga y yo estabamos en el auto, ella decidio
prender un cigallo; pero le mencione que fumar en un espacio tan reducido
era un poco incomodo para mi pidiéndole que por favor no fumara en ese

momento. Ella comprendié y apago el cigarro.

Facilitador indica hacer un analisis de si mismos sobre sus

comportamientos en el dia a dia.

[ll. El Facilitador hara que los grupos comenten sus respuestas.
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IV. El Facilitador guiara para que los participantes puedan emplear lo aprendido

en el dia a dia.

Recursos: Facilitador y participantes

Exposicion 2: ¢qué es la asertividad? (duracion 25 min)

Sucede que hay personas que creen que tanto la asertividad y las
habilidades sociales son sinénimos. No obstante, consideraremos que la
asertividad se encontraria dentro de lo que son las habilidades sociales, la cual
nos permite expresarnos de manera adecuada expresando y defendiendo

nuestros pareceres de manera tal que nadie sale afectado con lo expresado.

Explicamos esto con un ejemplo: Cuando acudes a un restaurante, luego
traen tu orden pero no esta como lo pediste, sucede que el vaso esta mal lavado.

¢, Qué acciones tomarias?

- Quedarte callado y usar aun asi el vaso
- Generar disturbio en el restaurante y menospreciar el lugar por la pésima
atencion

- Llamar al mozo y solicitar por favor cambie el vaso.

Este ejemplo ensefia los tres puntos primordiales de asertividad:
Estilo pasivo Estilo asertivo Estilo agresivo

Ninguna de las dos primeras opciones son adecuadas, si lo que se pretende

es reducir el estrés de la situacion.

Entonces al responder con cualquiera de las dos primeras opciones,
seremos ineficaces si lo que queremos es interactuar bien en la sociedad, ya que

generard malestar. Pero, dado que es una conducta con déficit, la practica
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constante nos hara mas asertivos ante diferentes situaciones. La gente no es
muy asertiva, dado que presenta el pensamiento erréneo de que siendo asertivos
no tendrian derecho a sus creencias, derechos y puntos de vista. Ser asertivo no
quiere decir ser una persona quejumbrosa o delatora, sino ser personas que
tienen derecho a defender sus ideales, cuando otros estan siendo injustos, en

ciertas situaciones.

Pondremos como ejercicios algunas ideas falsas que la sociedad lo impone

pero que no necesariamente son asertivas:

No debemos interrumpir a las personas, ya que interrumpir es mala
formacion.
- Todos tenemos derecho a interrumpir sea el caso para poder solicitar una

explicacion al respecto.

Los problemas que podemos tener no le importan a nadie y es mejor no
hacer que pierdan el tiempo escuchandonos.
- todos tenemos derecho a solicitar ayuda de todo tipo, también apoyo

emocional.

Tenemos que adaptarnos al resto, de lo contrario perderemos muchas
amistades.

- Todos tienen derecho a decir "NO".

En una situacion cuando una persona necesita ayuda debemos ayudarle.

- Cada quien decide cuando es conveniente ayudar a alguien y cuando no.

Recuerde: Ser asertivo no simboliza tener siempre la razén de a cosas, sino
poder expresar nuestras opiniones y puntos de vista, sean estos correctos o no

pero de manera adecuada. Todos tenemos también derecho a equivocarnos.
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Entrenando par ser una persona asertiva

La asertividad es capaz de educarse, entrenarse y optimizarse como

cualquier habilidad del ser humano.

Un entrenamiento asertivo, ¢Para qué nos sirve?

Dado que es una habilidad basica para poder desarrollarnos en nuestro
entorno. Las personas tenemos forma de pensar diferente ello hace que siempre
el conflicto interpersonal este latente; pero, si no desarrollamos bien nuestras
habilidades podemos frustrarnos o también sentimos insatisfechos. Uno de los
objetivos principales del entrenamiento asertivo es poder lograr que las personas

puedan respetar a los demas como a si mismos.

Desarrollo del entrenamiento para lograr ser asertivo

1° Identificar los estilos basicos de la conducta interpersonal: Aqui trata
identificar los estilos agresivo, pasivo y agresivo, asimismo encontrar la mejor

forma de utilizarlos, reconociendo nuestras conductas erradas.

2° Identificar las contextos donde aspiramos ser mas asertivos. Trata de
saber donde fallamos y las maneras de como deberiamos actuar a futuro,

haciendo analisis de las consecuencias.

3° Relatar las escenarios problematicas. Analisis de situaciones, pudiendo

reconocer nuestras ideas negativas y apuntando al objetivo principal.

4° Escribir un plan para poder cambiar esa conducta no favorable. Donde

pondran los contexto problemay la meta de lo que se desea lograr en cada uno

5° Progreso en desarrollar un mejor lenguaje corporal. Donde se brindaran
sugerencias de como manejar mejor nuestro lenguaje corporal (la mirada, el

tono de voz, la postura, etc.), ello siendo ensayado frente al espejo.
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6° Aprendemos a darnos cuenta y no dejar influenciarnos por los demas.
Las personas encuentran maneras para poder lograr que uno se sienta

culpable, victimizandose. Existen técnicas para poder hacer resistencia.

Estilos de comunicacién:

- Pasiva/sumisa: Cundo damos a conocer nuestros pensamientos y
emociones de manera no efectiva, dado que permitimos que otras
personas sobrepasen nuestros derechos.

- Agresiva: Es cuando expresamos algo ya sean emociones, sentimientos
entre otros, pero de manera agresiva sobrepasando los derechos de los
demas.

- Asertiva: En esta parte una persona da a conocer sus puntos de vista,
asi como también sentimientos y emociones de manera adecuada y

Optima, respetando a los demas y a si mismo.

Ventajas de la asertividad:

Nos ayuda en tener: una mejor fortaleza mental, mejor la autoestima, menor
ansiedad, mejores relaciones interpersonales, ademas de generar mejor

compresion.

Cierre: Reflexion “banco de niebla” (duracion 10 min)

Aqui se intentara conciliar un punto en el que tanto interlocutor como
participantes se encuentren de acuerdo con la informacion brindada durante la
sesion, pero sin deshacernos de los puntos de vista personales. Se va aceptar
ante el punto de vista planteado con relacién al tema expuesto, respetando el de

los demas, pero aun si mantendra su postura inicial.

86



2. Honestidad

Concientizar sobre la importancia que la practica de la

Objetivos honestidad tiene en el desarrollo de nuestra vida personal y
social.
o - Aplicacion de dinamicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizara de manera tedrico- practico, para una
Estrategia mejora asimilacion de la informacion. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 Aulas limpia y bien iluminada
- Multimedia
Recursos - 60 hojas blancas
- 60 lapiceros
Humanos:
- 2 Facilitadores
- participantes
Tiempo 80 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.

Honestidad

Actividad 1: “El teléfono estropeado” (Duracion 15 min)

Objetivo: Fomentar la confianza en grupo, a su vez hacer un feedback del tema

anterior relacionandolo con el actual.

Desarrollo: Los participantes deberan sentarse en un circulo. El primero que
comienza la dinamica debera transmitira una frase la cual ser&a brindada por el

facilitador, la cual se la tendrd que mencionarla, a su compafiero de la derecha
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en el oido, de modo tal que los demas participantes no puedan oirlo. El segundo
participante realizara transmitird el mensaje de la misma forma que el primero.
El mensaje debera llegar al primer participante, el cual inicio la dinamica.

Finalmente, se hara una comparacion de la frase recibida con la frase inicial.

Recursos: Frase previamente elaborada, facilitador y participantes.

Exposicion 1: ¢Qué es la Honestidad? (Duraciéon 20 min)

La honestidad es una cualidad del ser humana, proviene del latin “honestias”
que significa dignidad y honor; la honestidad consiste en tener un
comportamiento y expresion coherentes y de sinceridad, ello de la mando con la
justicia y veracidad. En lineas mas generales la honestidad es entendida como
el respeto a lo que es verdad y ello en relacién con el mundo, los hechos y
personas. La Honestidad implica la relaciéon de un individuo y los demas, asi

como del individuo consigo mismo.

Entendemos entonces que la honestidad es la armonia entre lo que se dice

y se hace mediante el comportamiento.

Caracteristicas de una persona honesta:

- Es una persona sincera en su comportamiento, palabras y afectos.

- Cumple con sus compromisos y con sus obligaciones.

- Sabe reconocer sus limitaciones para hacer o cumplir con algo.

- Reconoce sus defectos y acepta sus errores, ademas se esfuerza por
superarlos.

- Evita la murmuracion y critica destructiva que dafie a los demas.

- Es un buen confidente personal y profesionalmente, mostrandose serio y

discreto ante ello.
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La honestidad en sus diferentes &mbitos:

Honestidad personal: ésta hace referencia al respeto que tienen las
personas por si mismas. Ademas, es tener un comportamiento natural sin
aparentar otros atributos, o también estar a favor y aceptar valores que
serian distintos a los propios.

Honestidad social: es la que conlleva a un individuo a obrar en base a la
verdad en su dia a dia. Por ejemplo uno de los modelos establecidos en
la sociedad y catalogado dentro de un acto honesto es el devolver lo que
uno se encuentra y no le pertenece, asi como también el no juzgar a otras
personas.

Honestidad académica: es la honestidad entre alumno y profesor. La
relacion esta regida en base a conductas honestas, ejemplo: no hacer
trampa o plagio, el cual es considerado como un acto deshonesto.
Honestidad laboral: Esta hace referencia a los centros de labores de la
personas, un lugar donde puede predominar la competencia y por ese
mismo motivo es necesario la existencia de pautas o normas para la
buena convivencia. Por ejemplo el poder acceder a un puesto de trabajo
debido al mérito es un indicador de honestidad, por el contrario si uno
como trabajador hace publicidad engafiosa es considerado un acto
deshonesto.

Honestidad politica: Es el que se espera de los gobernantes. Por
ejemplo: En la realidad vemos actos deshonestos por parte de nuestros
gobernantes, incumpliendo sus promesas Yy responsabilidades,
intentando verse beneficiados de manera econdmica. Es por ello que en

los dltimos afos los actos de corrupcion se han visto en incremento.

Breve percepcion de la Honestidad segun grandes fildsofos:

Socrates: Revelaba que un individuo llega a alcanzar la honestidad
basandose en la justicia pero con uno mismo. Es asi, que logrando un
equilibrio interno uno logrard manifestarse de manera honesta ante lo

demas.
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- Immanuel Kant: Postuldé por el contrario, indicando de los individuos
deben se obrar de la forma en que quisiera ser tratado, ello apelando al
valor de la honestidad de modo mas racional y en relacion al préjimo.

- Confucio: Deja ver que dentro de la honestidad existen tres niveles segun
la profundidad. Y manifiesta que cada nivel tiene una especialidad, con la
cual se llegaria a la verdadera honestidad.

o Li: Este nivel superficial, abarca las acciones que un individuo hace
para lograr una sociedad ideal, estas acciones con la finalidad de
cumplir con los deseos. Aqui lo fundamental es que el individuo
pueda expresar en su rostro sus sentimientos de forma sincera.

o Yi: Es mas profundo y considerado como “la bondad” aqui, uno no
persigue sus propios intereses, sino busca la justicia en base a la
reciprocidad. Un individuo es honesto en medida que se haga
responsable de sus obligaciones y deberes, y que nadie se vea
afectado a razon de ser juzgado.

o Ren: Esuno de los nieles con mayor profundidad, de donde surgen
el Yi y Li, esta se basa en la empatia y comprensién hacia los
demas ello previa autocomprension de donde provienen nuestras

normas morales.

Actividad 2: “Engafando al grupo” (Duracién 30 min)

Objetivo: Darse cuenta de lo que es confianza y desconfianza, ademas; de lo

gue es la honestidad y deshonestidad, para las relaciones interpersonales.
Desarrollo:

I. En primera instancia el facilitador propondra que 5 personas cuenten un suceso
gue hayan pasado durante la infancia. Lo curioso sera que, estos sucesos
podrian ser ciertos o falsos, se va a jugar con la cantidad de verdaderos y falsos
segun los argumentos. Cada quien lo contara su relato a criterio solo deben

cuidar no darse a descubrir.

II. Seguido los demas participantes tendran la ardua tarea d poder descifrar cual

o cuales son verdaderos o falsos, notandolo en un papel.
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lll. Una vez terminado los relatos, se anunciara cuales son ciertos y cuantos
falsos, el resto de participantes contaran cantas veces fueron engafiados con los

relatos. Puede utilizarse la pizarra.

IV. Se hara reflexion y sondeara las sensaciones tanto de los relatores como de
los oyentes, y todas las dificultades para poder llevar a cabo con el desarrollo de

la dindmica.

V. finalmente se brindara alternativas para poder hacer uso de lo aprendido en

el diario.

Recursos: hojas blancas para cada participante y lpices o lapiceros para cada

uno.

Cierre: “Reflexion” (Duracion 15 min)
Video: https://www.youtube.com/watch?v=3vOdiSr_dhM

“‘Examiname, oh Dios, y sondea mi corazén; ponme a prueba y sonsea mis
pensamiento. Fijate si voy por el mal camino, y guiame por el camino eterno”.
Salmos 139: 23-24.
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3. Solidaridad

Dar a conocer sobre la importancia que la practica de la

Objetivos solidaridad tiene en el desarrollo de nuestra vida personal y
social.
- Aplicacion de dinamicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizar4d de manera tedrico- practico, para una
Estrategia mejora asimilacion de la informacién. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 Aulas limpia y bien iluminada
- Multimedia
RECUSOS - 6 listones
- 12 tarjetas
- 12 gafas
Humanos:
- 2 Facilitadores
- participantes
Tiempo 80 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.

Solidaridad en el Trabajo

Actividad 1: Los listones (Duraciéon 15 min)

Objetivo: Afianzar los valores trabajados previamente asi como fomentar el

apoyo entre miembros de grupo.

Desarrollo: El facilitador dividira el grupo en grupos de 10 personas, estas se
tomaran de las manos formando un circulo. El facilitador entregara un liston a
cada grupo y lo atara de punta a punta formando un circulo de tela el cual

penderad como un eslabon entre una de las uniones de cada circulo humano. La
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indicacién sera, que el grupo debera deslizar el liston por todo el circulo humano
para ello lo deberan hacer sin soltarse de las manos. El grupo que termina
primero es el ganador. La dindmica se puede realizar las veces que el facilitador

crea conveniente.

Recursos: Facilitador, participantes y tres listones de 1 metro aproximadamente.

Exposicion 1: ¢Qué es la solidaridad? (Duracion 20 min)

Video: “Experimento Social sobre solidaridad”. Se trasmitirda un video

introductorio para luego discutirlo sobre la sensacion que se experimento al verlo.

https://www.youtube.com/watch?v=1sMt3s82efg

Solidaridad:

Podemos entender por solidaridad como la capacidad de las personas para
poder reconocer un bien comun, en otras palabras es un actitud y
comportamiento de los seres humanos, ya que no lleva a obrar con el bien ante
as necesidades de los demas, que se traduce se convierte en conducta cuando

ya uno mismo se concientiza en ser honesto en acciones.

¢ Como poder desarrollar la solidaridad en los demas?
Un Individuo es solidario cuando:

- Mantener un grado de escucha activa cuando alguien mas tiene una idea
de mejora.

- Es prudente ante una situacién y toma las riendas para participar.

- Cuando también piensa en ayudar a los demas y no solo a si mismo.

- Cundo es capaz de entender que cuando los demas menosprecian las
cosas buenas, cusan dafo.

- Sabe lograr un buen trabajo en equipo y lo disfruta, asimismo, cumple sus

compromisos.
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Solidaridad como elemento de unién de los trabajadores

La solidaridad juega un papel importante en el desarrollo del dia a dia
profesional, porque le concreta su vocacion asi como también le da conviccion
de que lo que ha desempefiado es importante, propiciando satisfaccion de su

propia realizacibn como ser humano.

El profesional, requiere de la existencia de unién y lealtad entre colegas, de
no encontrarse ello dificilmente se obtendra como resultado un buen servicio a
los clientes, debido a que cada uno va a asumir un desempefio en base a sus
valores personales y principios éticos, es asi que, es importante que una
organizacién establezca claramente su cultura y fomente de manera adecuada

sus valores, para que estos se manifiesten en la practica.

Actividad 2: “Las 6 gafas de la solidaridad” (Duracién de 25 min)

Objetivo: Brindar mayor conocimiento sobre los enfoques que las personas en

venido teniendo acerca de la solidaridad, a lo largo del tiempo.

Desarrollo: El facilitador seleccionara 6 participantes al azar, y les repartira una
tarjeta la cual contiene un rol a desempefar, se les dara n tiempo prudente en el
cual ellos entraran en su personaje y armaran las partes de la escenificacion.
Una vez terminado el tiempo de preparacién se guardara silencia y se anunciara
el inicio de la dramatizacion de la reunién donde deben discutir que realizar para
poder celebrar “la semana de la solidaridad” cada uno hablara de uno de los 6
enfoques, a cada participante se le repartird un par de anteojos que representa
su enfoque y debera actuar segun lo indicado en su tarjeta. Una vez terminada
la dramatizacion se realizard una discusion con los participantes espectadores
de modo que puedan expresar su punto de vista, para posteriormente cerrar con

una conclusion de grupo.

Recursos: Facilitador, participantes, gafas y tarjetas de rol.
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Cierre: Video reflexivo (Duracion 20 min)

Se visualizara un video relacionado al tema, seguido de la discusion de la

sensacién y sondeo de lo aprendido durante el taller.
Video: “Emotivo comercial sobre Solidaridad”
https://www.youtube.com/watch?v=coWMpVhXvZA

Reflexion: Aqui sacaremos una reflexion a modo de interiorizar la idea de

honestidad.
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4. Trabajo en Equipo

Brindar competencias para trabajar en equipo.
Objetivos

- Aplicacion de dinamicas grupales
Actividad
- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizar4d de manera tedrico- practico, para una
Estrategia mejora asimilacion de la informacién. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:
- 60 sillas
- 2 Aulas limpia y bien iluminada
- Multimedia
Recursos - 6 Listones
- Lépices o lapiceros
Humanos:
- 2 Facilitador
- participantes
Tiempo 80 aprox. minutos

Participantes 30 personas aprox.

Trabajo en Equipo

Actividad 1: “Acuerdos en grupo” (Duraciéon 15 min)
Objetivo: Romper el hielo, comunicarse de manera asertiva y trabajar en equipo.

Desarrollo: El facilitador pedird que el grupo de participantes se divida en tres
grupos Yy brindara un tiempo aproximadamente de 5 min para que puedan crear
un una frase que los represente como grupo asi como una mimica que suplante
al saludo tradicional con la mano (ya sea una pose o algin movimiento en

particular). Ganara el grupo que mejor lo realice.

Recursos: Facilitador y participantes.
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Exposicion 1: “El Trabajo en Equipo” (duracién 20 min)

En el a&mbito organizacional, el logro del trabajo en equipo es sumamente
fundamental. Cuando se incentiva a las personas a trabajar en grupos, alienta a
que sean responsables de sus areas de competencia, ademas de que su
compromiso va ligado con sus intereses y metas en particular. Pero, cuando
hablamos de trabajo en equipo es diferente pues el compromiso y las
responsabilidades recae en todas la &reas, y sumados a esto se hacen propias
los objetivos y metas de la organizacion. Ningun area se estanca, todos
participan activamente y contribuyen a la toma de decisiones. Debemos entender
también que, en un grupo la confianza es limitada pero cuando hablamos de un

equipo el nivel de confianza es mas fluido y por ende su comunicacion.

A ello, hacemos la distincion de que en grupo los problemas siempre seran
obstaculos para el crecimiento, mientras que en un equipo esos problemas
impulsaran al crecimiento. Es decir que, trabajo en equipo es confiar en la
capacidad de los compafieros del su equipo; ademas, saber que cada uno es
diferente y saber valorar lo diferente y bueno que aportan los demas. Para poder
trabajar en equipo debe existir tolerancia y paciencia entre los miembros y mucha
comprension y compromiso. Ello mejorara el desempefio y sera mas motivador

para los integrantes.

Entonces, ¢Qué vendria a ser un equipo?

Conjunto de individuos con cierto talento y habilidades que en conjunto dan
como resultado la llegada a metas y objetivos comunes, mantienen alto

compromiso y determinacion.

¢Por qué deberiamos trabajar en equipo?
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- Porgue se unen diferentes habilidades y puntos de vista que superan la
individual.

- Existe un intercambio de informacion y funciones.

- Estimula la capacidad creativa

- Logra una mejor predisposicion y nivel de adaptacion ante el cambio

- Es més alentadora.

Actividad 2: “Los hermanos desunidos” (duracién 25 min)

Objetivo: Remarcar concepto de trabajo en equipo. Concientizar los beneficios
de este.

Desarrollo:

I. El facilitador indicara que iniciar con una dinamica de integracion y leera una

fabula.

Il. Entregaré la fabula a cada uno de los integrantes

lIl. Todos leeran juntos la fabula.

IV. Se los dividira en grupos y se les entregara el cuestionario.
V. Los grupos dialogaran y responderan las interrogantes.

VI. El Facilitador incentivara a que analicen como lo ensefianza pueden aplicarlo

en su vida cotidiana.
Fabula:

Esta historia se lleva a cabo en un pueblo donde vivia un padre, el cual tenia
dos hijos en etapa de la adolescencia. Desde que eran muy jovencitos siempre
peleaban. Su padre en desesperacién ya ha recurrido a muchos medios para
poder corregir ese comportamiento, sin embargo todo ha sido en vano. Los dias
siguen pasando pero aun se mantiene la mala actitud entre los hermanos

viviendo entre golpes y amenazas.
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El padre triste, los mira apenado, pensando en que cada vez se hace mas
viejo y por mas que lo ha intentado aun no ha podido lograr la paz entre ellos

Un dia, se los llevo de paseo al campo, mientras caminaban, vino a su mente
una gran idea: decidio recoger varas atarlas y luego llamoé a los jovenes. Las
varitas atadas se las entreg0 al primer hijo y le ordeno que las partiera, para ello
el hijo lo intentd varias veces, pero no tuvo éxito. El otro hermano se burlaba de
él. Luego el padre lo llamé y le solicito hiciera lo mismo, pero al igual que su
hermano no pudo hacerlo. Luego el padre tomo las varas las dividié en dos y le
dio una a cada uno y le orden6 nuevamente romperlas, pero esta vez si se
rompieron en mil pedazos. Finalmente, el padre les dice, manteniendo una
mirada fija: “Esto ocurrira con ustedes. Si siguen asi divididos a causa de sus
peleas, cualquier persona podra destruirlos; no obstante si deciden ser unidos

nadie podra hacerles dafo y mucho menos destruirlos”.

Cuestionario: identificacion con los personajes de una fabula “los

hermanos desunidos”.

- ¢ Describe a cada personaje?
- ¢Qué pudo haber sucedido con los hermanos, de seguir peleando?
- ¢COmo podrian unirse los hermanos?

- ¢ Como podrias comparar el relato con el grupo?

Recursos: Facilitador, participantes, hojas con fabula impresa, lapices y hojas

con las preguntas.

Exposicién 2: “¢;Cuando estoy en un equipo?” (Duracion 15 min)
Me siento parte de un equipo:

o ¢siento que tengo grado de igual como para expresarme?

o ¢Siento que puedo brindar soluciones, no tengo funciones determinadas,
0 se restringes algunas posibilidades?

o ¢Siento que el trabajo en equipo no es de ayuda, o realmente si es

beneficioso?
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o ¢Pienso que estoy obligado a seguir las politicas de la organizacion o
realmente me identifico con ella?
o ¢Siento que el lider no estéa en capacidad de desempefio o realmente si

creo que realiza un buen desempefio y merece el puesto?

¢,Cuando fallan los Equipos?

- No se comparten los mismos objetivos.

- No existen las metas claras.

- No hay una buena planificacion.

- Los directivos no tienen capacidad de soporte.
- Ellider no es efectivo.

- No existe fluidez en la comunicacion.

- No aceptan sus diferencias.

- No comporten los mismos ideales.

- Distintos valores.

- Entrenamiento insuficiente.
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¢ Como trabajar en equipo?

Asi aprendemos a trabajar en equipo

Experiencia
Vivencial

Cierre: “Los listones” (Duracion 15 min)

Observacion y

nuevas situaciones

Formacion de

Objetivo: Afianzar los valores trabajados previamente asi como fomentar el

apoyo entre miembros de grupo.

Desarrollo: El facilitador dividir4a el grupo en grupos de 10 personas, estas se

tomaran de las manos formando un circulo. El facilitador entregara un listén a

cada grupo y lo atara de punta a punta formando un circulo de tela el cual

pendera como un eslabdn entre una de las uniones de cada circulo humano. La

indicacidén sera, que el grupo debera deslizar el liston por todo el circulo humano

para ello lo deberan hacer sin soltarse de las manos. El grupo que termina

primero es el ganador. La dinAmica se puede realizar las veces que el facilitador

crea conveniente.

Recursos: Facilitador, participantes y tres listones de 1 metro aproximadamente.
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5. Creatividad

Objetivos

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

Participantes

Fomentar creatividad en los colaboradores, contribuyendo de

manera activa al trabajo en equipo.

- Aplicacion de dinamicas grupales

- Capacitacion del tema a trabajar
El taller se realizar4d de manera tedrico- practico, para una
mejora asimilacion de la informacién. Se trabajara en dos
aulas simultaneas.
Materiales:

- 60 sillas

- 2 Aulas limpia y bien iluminada

- Multimedia

- 2 pelotas de tenis

- 12 pelotas de ping pong

- 24 vasos de plastico

- 12 metros pabilo

- 12 tijeras

- 12ligas
Humanos:

- 2 Facilitador

- participantes
90 aprox. minutos

30 personas aprox.

Creatividad

Actividad 1: La pelota cooperativa de la creatividad (Duracion 15 min)

Objetivo: Fomentar el trabajo en equipo y desarrollar la creatividad.
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Desarrollo: El facilitador entrega una pelota de tenis a los participantes,
indicando que esa pelota debe pasar por las dos manos de todos los
participantes en un tiempo de 15 segundos, una vez terminado el tiempo se
repite pero se ira reduciendo el tiempo 107, 57, 3” y 2”, dependiendo como se va
desarrollando la dinamica, se observara que los participantes comenzaran a
trabajar juntos para poder lograr el cometido. Habran personas dirdn que no se

puede, ello se tomara en cuenta para poder hacer una reflexion al final

Recursos: Facilitador, participantes y una pelota de tenis.

Exposicién 1: ;Qué es la creatividad? (Duracion 25 min)

La creatividad viene a ser la capacidad de ser humano para poder concebir ideas
de una determinada area. Para que la creatividad sea un aporte debe fomentar
innovacion, es decir, que sepa organizarse para poder convertir esa idea en un

producto.

La mayoria de teéricos concuerda en que hay ciertas cualidades que estimulan

a ser creativos:

e Disponer de autonomia en la direccién de proyectos

e Disponer de los recursos necesarios para llevar a cabo el producto

e Mantener una buena retroalimentacion, basqueda de critica constructiva
gue aliente a su continuacion

e Brindar tiempo suficiente para poder analizar problemas existentes

e Mantener interés en cosas nuevas y tener coraje para nuevos retos

e Brindar la libertar de libre opinién

e Estar conscientes de la posibilidad de fracaso y tolerarlo en cierto grado

e Incentivar al compartimiento de conocimientos
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Los beneficios que podria obtener una empresa al lograrla estimulaciéon de la
creatividad en sus colaboradores son:

e Seria beneficioso para el incremento de competitividad en la organizacion,
y que propiciaria la elaboracion de nuevos productos, o las mejoras de
otros ya existentes.

e Cuando una institucion implemente la innovacion como cultura logran
estimular ciertas aptitudes para que colaborador se desarrolle en vocacién
profesional.

e Para poder generar el sentido de pertenencia, es indispensable lograr el
incremento de motivacion en los colaboradores.

e Lograr mejorar el clima laboral es una tarea importante para el incremento

de varios aspectos indispensables en la organizacion.

Debemos recordar que...

Algunos estudios recomiendan poder aplicar tres nociones basicas para poder
estimular la creatividad de los trabajadores en una organizacién, ya que en

algunas organizaciones no aprovechan la creatividad de sus trabajadores:

e Constancia: Mantenerse firme con los objetivos que se plantean.
e Confianza: Fomentar un ambiente seguro y solido.

e Entusiasmo: influencias y apoyar el poder aportar con nuevas idea.

Existen momentos en los que muchas veces la creatividad de los colaboradores
se ve detenida por temor a perder el puesto o hacer el ridiculo, siendo asi que

prefiera no brindar aportaciones.

Actividad 2: “La pelota viajera” (Duracién 20 min)

Objetivo: Fomentar la creatividad y el trabajo en equipo
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Desarrollo: El facilitador dividira a los participantes en grupos de 5 integrantes
aproximadamente, luego repartira el material a cada grupo, seguido explicara
cual es su cometido, en el cual deberan pasar la pelota de ping pong de un vaso
al otro pero sin tocar los vasos con las manos ni con ninguna parte del cuerpo,
solo haciendo uso de los implementos que se les ha brindado. Todos deben
intervenir de manera activa, ninguno de los participantes debe quedarse sentado

observando.

Recursos: Facilitador, participantes, tijeras, una pelota de ping pong, una liga,

un trozo de pabilo (1 metro aproximadamente), y dos vasos de plastico.

Exposicidn 2: ¢ Como ser creativo? (Duracién 20 min)

Video: “Incrementar la creatividad”
https://www.youtube.com/watch?v=THZk7TICDYE

A veces nuestra rutina no nos deja que podamos disfrutar de todo lo que
hacemos, o de poder encontrarnos a nosotros mismos, asi poder tener una

actitud més positiva.

Fases del pensamiento creativo

Preparacion: Es donde la mente se prepara para identificar un problema

y analizar las dimensiones de este.

- Incubacién: Es cuando la este problema ha sido interiorizado y se ha
incorporado al hemisferio derecho, pero exteriormente pareciera que nada
estuviera pasando.

- lluminacién: Es cuando la idea creativa pasa del inconsciente a la
conciencia.

- Verificacion: Cuando la idea es conscientemente verificada, elaborada y

aplicada.
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Inhibidores de la creatividad:

- Factores fisicos: medio monoétono, lugar inestable, tempestuoso,
acelerado o cadotico.

- Factores cognoscitivos: ambiente prejuicioso, rechazo, rutina actitudes
apaticas.

- Factores afectivos: inseguridad, limitaciones, sentimientos de culpa,
molestia en el trabajo, estrés.

- Factor sociocultural: burocracia, injusticia, dominacion, desigualdad.

Recomendaciones para desarrollar la creatividad de los empleados

Las siguientes recomendaciones permiten ayudar a desarrollar la creatividad

de los empleados a beneficio de la empresa:

e Tener una mente mas activa: La organizacion debe encomendar mas
actividades complejas o bien sean ajenas a las laboras del trabajador, con
la finalidad de mantener su estado mental creativo.

e Brindar mayor confianza: Para que los trabajadores logren expresarse
sin temor, es indispensable que la organizacion logre un ambiente
comodo.

e Entusiasmo: Generada mediante la toma en cuenta de sus ideas y
propuestas, lo que conllevara que el trabajador mantenga su estado
mental creativo para seguir aportante a bien.

e Lograr buena comunicacién e intercambio de ideas: lograr el
intercambio de puntos de vista para poder llegar a concretar acuerdos.

e Tiempo organizado: Promover la disposicion del tiempo.

¢ |deas expandidas: Fomentar ideas innovadoras para very ligar la mejora
de funciones y realizacion de los nuevos proyectos.

e Diversidad: Saber la importancia de aprender a trabajar con diversos
grupos y apedrear de ello, para mejora y bienestar organizacional.

e Impulsar a un experto: La organizacion debe impulsar que sus
empleados sean preparados que mejoren su rendimiento, entre otras

cosas.
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Cierre: Conversatorio a modo “feedback” (Duracién 10 min)

En este bloque cerraremos las sesion con preguntas basica del tema asi como
un sondeo de las expectativas a modo de recoleccion de datos para
mejoramiento. Finalmente, con lo aprendido se haran lluvia de ideas y se llegara

a una conclusion general.

107



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Alles, M. (2010). Nuevo enfoque diccionario preguntas (3) Recuperado
de
https://books.google.com.pe/books?id=t WrHIJ7umpEC&pg=PA7&
Ipg=PA7&dg=martha+alles+compromiso+organizacional&source

Alvarez, G. (2008). Determinantes del compromiso organizacional.
¢Estan los trabajadores a tiempo parcial menos comprometidos
que los trabajadores a tiempo completo? Cuadernos de Estudios

Empresariales. 18, p. 73-88

Arias, F. (2001). El compromiso personal hacia la organizacion y la
intencion de permanencia: algunos factores para su incremento.
Contaduria y Administracion. Recuperado de
http://www.ejournal.unam.mx/rca/200/RCA20001.pdf

Bohrt, R., Romero, C. y Diaz, F. (2014). El compromiso organizacional
entre obreros: un estudio en cuatro organizaciones bolivianas.
Ajayu, 12 (2). pp. 227-245. Recuperado de:
http://www.ucb.edu.bo/publicaciones/ajayu/vi2n2/v12n2.html

Calderon J. (2016). Socializacién y compromiso organizacional: una
revision a partir del bienestar laboral. Ensefianza e Investigacion en
Psicologia. 21 (3). pp. 239-247.

Carreon J. (2015). “Compromiso laboral del trabajo social en el sector
salud”. Contaduria y Administracion. Recuperado de:
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0186104215721
467

Chiavenato, I. (2004). Comportamiento Organizacional. México DF:

Thomson.

108


https://books.google.com.pe/books?id=t_WrHJ7umpEC&pg=PA7&lpg=PA7&dq=martha+alles+compromiso+organizacional&source
https://books.google.com.pe/books?id=t_WrHJ7umpEC&pg=PA7&lpg=PA7&dq=martha+alles+compromiso+organizacional&source
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0186104215721467
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0186104215721467

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Cordoba C. (2006), “Compromiso organizacional en empleados

contratados por empresas de trabajo temporal (ett)”. (Tesis

posgrado). Recuperado de
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/AAQ47
04.PDF

Figueroa, C. (2016). Propiedades psicométricas del cuestionario de
compromiso organizacional en trabajadores publicos de la region
La Libertad. (Tesis pre grado). Recuperado en:
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/263

Fischman, D. (2016). Motivacion 360°: como incrementarla en la vida y

en la empresa. Lima: Metrocolor.

Gbémez, M. (2007). Manual de Técnicas y Dinamicas. México.

HERNANDEZ, R; FERNANDEZ, C; BAPTISTA, P. (2010). Metodologia
de la Investigacion. México: Mc Graw Hill.

Maldonado-Radillo, S., Ramirez M. y Garcia B., (2014). “Compromiso
Organizacional de los Profesores de una Universidad Publica”.
Conciencia Tecnologica No. 47. Recuperado de

https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/4749342.pdf

Marin M. (2003). Relacion entre el clima organizacional y compromiso
organizacional en una empresa del sector petroquimico. (Tesis
para Licenciatura). Caracas. Venezuela. Recuperado en
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/AAP99
23.pdf

Marquina, C. (2013). Satisfaccion Laboral y compromiso organizacional

en empleados de una universidad privada de Lima. Revista
Cientifica de Ciencias de la Salud, 6 (1), 32 - 42

109


http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/AAQ4704.PDF
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/AAQ4704.PDF
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/4749342.pdf

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Meyer, J.P. y Allen, N. (1990). “The measurement and antecedents of
affective, continuance and normative commitment to the
Organization”. Journal of Occupational Psychology. 63, 1-18

Printed in Great Britain.

Meyer, J.P.y Allen, N J. (1991). “A threecomponent conceptualization
of organizational commitment”. Human Resource Management
Review. Vol 1. (Nim 1), 61-89. DOI: 10.1016/1053-4822(91)90011-
Z

Meyer J y Allen N (1997), Commitment in the Workplace: Theory,
Research, and Application, Sage Publications.

Montoya, E (2014). Validacion de la escala de compromiso
organizacional de Meyer y Allen en trabajadores de un contact
center, (Tesis de pregrado). Recuperado de
http://repositorioacademico.upc.edu.pe/upc/bitstream/10757/5814
94/1/TESIS+FINAL_Elizabeth+Montoya.pdf

Morales, M. y Villalobos, J. (2012). Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en un centro de salud privado. (Trabajo Especial de
Grado). Recuperado en:
http://200.35.84.131/portal/bases/marc/texto/3201-12-05469.pdf

Mowday, R. Steers, R. y Porter, L. (1979). The Measurment of
Organizational Commintment. Journa of Vocational Behaivor, 14.

224-247

Mowday, R.T., Porter, L.W., y Steers, RM. (1982). Employee-or~
anizational linkages. New York: Academic Press.

110


http://repositorioacademico.upc.edu.pe/upc/bitstream/10757/581494/1/TESIS+FINAL_Elizabeth+Montoya.pdf
http://repositorioacademico.upc.edu.pe/upc/bitstream/10757/581494/1/TESIS+FINAL_Elizabeth+Montoya.pdf

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

Pérez R. (2014). Motivacion y Compromiso Organizacional en Personal
Administrativo de Universidades Limefas. (Tesis para pregrado).
Recuperado de
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/5747

Rivera, O. (2010). Compromiso organizacional de los docentes de una
institucion educativa privada de Lima Metropolitana y su correlacion
con variables demograficas. (Tesis para maestria). Recuperado de
tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/4807

Robbins, S. y Judge, T. (Ed.) (2013). Comportamiento Organizacional.

México: Editorial Pearson

Ruiz de Alba, J. (2013). EI Compromiso Organizacional: un valor
personal y empresarial en el marketing interno. Revista de Estudios
Empresariales. 1. 67-86.

Serrato, M. (2011). Estrategias para mejorar el clima organizacional
en la empresa Grupo Latino de publicidad Colombia LTDA.
(Proyecto de Trabajo de grado). Recuperado en:
http://repository.lasalle.edu.co/bitstream/handle/10185/2837/T11.1
1%20S68e.pdf?

Vargas, Z. (2009), La investigacion aplicada: una forma de conocer
las realidades con evidencia cientifica. Revista educacion. 33 (1).
155 — 165.

Varona, Madrid, Federico (1993), Conceptualizacion y supervision de la
comunicacion y el compromiso organizacional DIA-LOGOS de la

comunicacion, nim. 35. 68-77

30. Padilla, J. (2007), Escalas de medicion. Paradigmas. 2. 104 — 125.

111


http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/5747

ANEXOS

112



ANEXO 1.

MATRIZ DE CONSISTENCIA

DEFINICION DE LA

integral a una universidad privada
de Lima 2017?

de seguridad integral a una

universidad privada de Lima 2017.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Compromiso laboral

6) Seria muy feliz si trabajara el resto
de mi vida en esta organizacion.
9) Realmente siento los problemas

de mi organizaciébn como propios.

DEFINICION DEL PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL METODOLOGIA
Problema General Objetivo General
V: Compromiso laboral Tipo: Descriptivo
¢Cuadl es el nivel de compromiso | Determinar el nivel de compromiso
organizacional en una empresa | organizacional que se presenta en Disefio: Trasversal
que brinda servicio de seguridad | una empresa que brinda servicio | \/griaple: Componente afectivo

Poblacién: 221 colaboradores
del area de seguridad Integral
de una universidad privada de
Lima.
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a) ¢,Cudl es el nivel de
compromiso en la dimension
afectiva que se presenta en
una empresa que brinda
servicio de seguridad integral a
universidad privada de Lima

20172

b) de

compromiso en la dimensién

sCudl es el nivel
normativa que se presenta en
una empresa que brinda
servicio de seguridad integral a
universidad privada de Lima

20172

de

compromiso en la dimensién

;Cuédl es el nivel
de continuidad que se presenta
en una empresa que brinda
servicio de seguridad integral a
universidad privada de Lima

201772

a)

b)

c)

de

compromiso en la dimension

Identificar el nivel
afectiva que se presenta en
una empresa que brinda
servicio de seguridad integral a
una universidad privada de

Lima 2017.

Identificar nivel de compromiso
en la dimension normativa que
se presenta en una empresa
de

una

que brinda servicio

seguridad integral a
universidad privada de Lima

2017.

Identificar nivel de compromiso
en la dimensién de continuidad
que se presenta en una
empresa gque brinda servicio de
seguridad integral a una
universidad privada de Lima

2017.

“Estado
caracteriza la
de

con

psicolégico
que
relacion los
empleados su
organizacion” (Allen y

Meyer, 1991).

12)

mucho para mi.

Esta organizacion significa
14) No me siento como “parte de la
familia” en mi organizacion.

15) No me siento parte de mi
organizacion.

18) No me siento “emocionalmente

vinculado” con esta organizacion.

Componente de continuidad

1) Siyo no hubiera invertido tanto en

esta organizacion, consideraria
trabajar en otra parte.
3) Renunciar a mi organizacion
actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

4) Permanecer en mi organizacion
actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacion
pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir
algo mejor.

16) Una de las consecuencias de
renunciar a esta organizacion seria

la escasez de alternativas.

Muestra: 141 colaboradores
(entre hombres y mujeres) del
area de seguridad integral de
una universidad privada de
Lima.

Técnica: muestro

probabilistico.

Instrumento: Cuestionario de
Compromiso  Organizacional
de Meyer y Allen, Estados

Unidos

Particularidad: Instrumento de
Informacion Psicoldgico

Objetivo: Conocer el Tipo de
compromiso Organizacional
que presentan los individuos

€on su organizacion.

Estructuracion: 3
componentes (Consta de 18
items)

Componente Afectivo = 6

items
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17) Seria muy dificil de dejar mi
organizacion en este momento,

incluso si lo deseara.

Componente normativo

2) Aunque fuera ventajoso para mi,
no siento que sea correcto renunciar
a mi organizacion.

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

10) No siento ningiin compromiso de
permanecer con mi empleador
actual.

11) No renunciaria a mi organizacion
ahora porque me siento
comprometido con su gente.

13) Le debo muchisimo a mi

organizacion.

Componente de Continuidad =
6 items
Componente Normativo = 6

items

Caracteristicas

Escala tipo: Likert

Respuestas: No existen

respuestas buenas ni malas

Administracion: Individual o

colectiva

Tiempo: Aprox. 15 min.
Utilidad: Elaboracion de
planes de intervencion a nivel

organizacional.

Edad: 17 en adelante
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ANEXO 2.

CARTA DE AUTORIZACION
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ANEXO 3.

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Nombre:

INSTRUCIONES GENERALES

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones

que les serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Ejemplo

Si usted se siente altamente identificado con su organizacién y no esta dispuesto a
dejarla, en este caso colocaria el nimero 7 en el recuadro al inicio de la pregunta

siguiente.

Si recibiera una oferta para un mejor trabajo en otra parte, sentiria que no

es correcto dejar mi organizacion.

Para contestar indique la opcidn que mejor indique su opinion.
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1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria

trabajar en otra parte.

2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto

renunciar a mi organizacion ahora.

3) Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de

necesidad como de deseo.

4) Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de

necesidad como de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas

opciones alternativas de conseguir algo mejor.
6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este

momento.
8) Esta organizacion merece mi lealtad.
9) Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios.

10) No siento ningin compromiso de permanecer con mi empleador

actual.

11) No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento

comprometido con su gente.

12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.

14) No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
15) No me siento parte de mi organizacion.

16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la

escasez de alternativas.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento, incluso si

lo deseara.

18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.
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ANEXO 4.

ADAPTACION DE BAREMOS

Para la presente investigacion se adapto6 los baremos utilizando el programa

IBM SPSS, 22:
Baremos Niveles
Total  Afectivo Normativo Continuidad
N Valido 141 141 141 141
Perdidos 0 0 0 0
Percentiles 5 57.00 17.10 17.10 17.10
10 65.00 20.20 19.00 18.00
15 73.30 23.30 23.00 19.00
20 76.40 24.00 25.00 20.00 BAJO
25 78.50 26.00 26.00 22.00
30 82.00 28.00 28.00 23.00
35 83.00 29.00 30.00 23.70
40 86.00 31.00 31.00 24.00
45 89.00 32.90 31.00 24.00
50 90.00 35.00 32.00 25.00
PROMEDIO
55 92.00 36.00 34.00 26.00
60 95.00 36.00 34.00 27.00
65 98.00 37.00 35.00 27.00
70 99.00 37.40 36.00 28.00
75 100.50 38.50 36.00 30.00
80 102.00 39.00 37.00 31.00
85 107.70  40.00 39.00 33.00 ALTO
90 109.00 41.00 41.00 34.80
95 115.00 42.00 42.00 36.90
99 123.16  42.00 42.00 41.58

Nota: En el presente se muestran los baremos aplicados para la presente investigacion. Fuente:

Elaboracion propia.
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Determinandose lo siguiente:

Total de la prueba

Nivel Percentil Puntajes
Bajo 0-30 0-82
Promedio 31-60 83-95
Alto 61 —99 96 — 126

Fuente: Elaboracion propia.

Dimensiéon Afectiva

Nivel Percentil Puntajes
Bajo 0-30 0-28
Promedio 31-60 29 - 36
Alto 61 —99 37-42

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension Normativa

Nivel Percentil Puntajes
Bajo 0-30 0-28
Promedio 31-60 29-34
Alto 61 —99 35-42

Fuente: Elaboracion propia.

Dimension de Continuidad

Nivel Percentil Puntajes
Bajo 0-35 0-23
Promedio 36 — 65 24 - 27
Alto 66 — 99 28 - 42

Fuente: Elaboracion propia.

121



ANEXO 5.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La intencion de este documento es proporcionar a los colaboradores de esta
investigacion una explicacion clara de la naturaleza de la misma, asi como de su

rol con ella como colaboradores.

Esta investigacion se realiza como parte del Programa de Suficiencia Profesional
y esta dirigido por Katiuska Nayu Garcia Barboza, de la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, cuyo objetivo de investigacion es determinar el nivel
predominante del compromiso organizacional que se presenta en el personal del

area de seguridad integral.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria y andénima
garantizandole formalmente que la informacién recolectada se utilizard, en su
totalidad, con fines de investigacion, salvaguardando su identidad e integridad
del contenido. Sitiene alguna duda sobre el estudio, puede hacer preguntas en
cualguier momento contactindose con a la encargada al correo:
nayu.katy.18@gmail.com. De igual manera, puede retirarse de esta

investigacion en cualquier momento sin que eso le afecte en ninguna forma.

Si Ud. consiente su participacion en estudio, se le pedira responder a

interrogantes que so6lo le tomara 20 minutos aproximadamente.

Agradecemos su participacion.

¢Acepta ser parte de esta investigacion y otorgar su consentimiento informado?
Si:

No:

Firma del Participante Fecha

122



ANEXO 6.

CRONOGRAMA PROGRAMA PARA EL FOMENTO Y REFORZAMIENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Talleres Estrategia Objetivo Actividad Recursos Tiempo
- “Lluvia de ideas y
presentacion” Participantes 90 min por sesién
Fomentar le motivacién de |- ¢Qué es la motivacion? Facilitador
Taller d los colaboradores, arazén |-  Motivacion intrinseca y Aula 2 sesiones por dia
aller de
L de fomentar una actitud extrinseca Multimedia
motivacion ) N _ ) _ )
Lo talleres se mas positiva hacia el - Estados emocionales Sillas Tiempo total del
realizaran de manera | trabajo. como motivadores Billetes de papel | taller: 4 dias
tedrico- practico, - ‘“LaBanca” Cinta adhesiva
para una mejor - Desarrolla un Cantico
asimilacion de la Comunicacion: .
. L — . 80 a 90 min por
informacion. Se - “Dinamica rompe hielo” .
o _ i L o sesion
trabajara en dos Fomentar un cambio de - ¢ Qué es comunicacion? Participantes
Taller de aulas simultaneas. actitud hacia el trabajo en - “%Qué tan asertivo soy?” Facilitador _ .
) i i} o 2 sesiones por dia
desarrollo equipo y el compromiso - ¢Qué es la asertividad? Aula
personal con la empresa (amigos, - Entrenamiento asertivo Multimedia ]
o ) L . Tiempo total del
familia, iguales. - Estilos de comunicacion Sillas .
) taller: 20 dias
- Ventajas
- “Banco de niebla”
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Honestidad:

”

“El teléfono estropeado

Participantes

3 . Facilitador
- ¢Qué es la honestidad?
o Aula
- Caracteristicas de una
Multimedia
persona honesta
i Sillas
- Honestidad en sus _
. L Hojas bond
diferentes ambitos _
u _ . Lapiceros o
- Engafiando al grupo
lapices
- Reflexién
Solidaridad:

“Los listones”

- ¢Qué es la solidaridad?

- ¢Como se desarrolla?

- Solidaridad como elemento
de union de los
trabajadores

- “Las 6 gafas de la

solidaridad”

- Video reflexivo

Participantes
Facilitador
Aula
Multimedia
Sillas
Listones
Tijeras

Gafas

Trabajo en Equipo:
“Acuerdos en grupo”
- El trabajo en equipo

- ¢Qué es un equipo?

Participantes
facilitador
Aula
Multimedia

Sillas
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¢ Por qué trabajar en
equipo?

“Los hermanos desunidos”
En un equipo...

Etapas de desarrollo...

¢ Por qué falla un equipo?

“Los listones”

Lapices

Hojas impresas

Creatividad:

“La pelota cooperativa de
la creatividad”

¢, Qué es la creatividad?
Beneficios

Recordemos que...

“La pelota viajera”
¢,Coémo ser creativo?
Fases del pensamiento
creativo

Inhibidores de la
creatividad
Recomendaciones

Conversatorio

Participantes
Facilitador
Aula
Multimedia
Sillas

Pelota de tenis
Pelotas ping
pong

Tijeras

Ligas

Vasos de
plasticos

Ovillo de pabilo
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