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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad proponer actividades para el mejoramiento
para el compromiso organizacional para los empleados de la empresa SEGUVID de la
ciudad de Ambato. La problematica que se estimo resolver fue la falta de compromiso en
los trabajadores y buscar alternativas que mejoren a través de un programa de actividades
en relacion a las dimensiones del compromiso organizacional afectivo, normativo y de
continuidad. La metodologia, se caracteriza por una investigacion de tipo exploratorio.
Los métodos utilizados fueron el deductivo, inductivo. La muestra fue no probabilistica
debido que es un grupo limitado y se lo realiz6 a 30 trabajadores. Entre las técnicas que
mas se destacadas se utilizé un cuestionario validado por el autor de Meller y allen y se
utiliz6 un chi cuadrado para contrastar la dependencia entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral. Los resultados demostraron que existe un alto
sentimiento de apego emocional en la dimension normativa, de decir, que los empleados
sienten que realizar sus actividades lo hacen por deber moral. Como propuesta se disefio
através del modelo tridimensional de Meyer y Allen actividades que forjen el compromiso
organizacional de los trabajadores y mejore la productividad empresarial. Se concluye que
tanto la hipotesis como los objetivos planteados se cumplen, es decir que, el
comportamiento organizacional y el desempefio organizacional mostraron una relacién
de dependencia al contrastarlo con el chi cuadrado. Las recomendaciones estuvieron
orientadas a la implementacién de la propuesta y la motivacion para la mejora en la
eficiencia,eficacia y clima laboral.

PALABRAS CLAVE: Compromiso organizacional, desempefio laboral, rendimiento,
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ABSTRACT

The purpose of this research study was to propose activities for the improvement of
organizational commitment for the employees of ‘SEGUVID’ company in the city of
Ambato. The problem that was considered to be solved was the lack of commitment in
the workers and to look for alternatives to improve through a program of activities in
relation to the dimensions of affective, normative and continuity organizational
commitment. The methodology was characterized by an exploratory research. The
methods used were deductive, inductive. The sample was non-probabilistic because it
was a limited group and it was carried out at 30 workers. Among the most outstanding
techniques, a questionnaire validated by Meyer and Allen was used and a chi-square was
also used to contrast the dependence between organizational commitment and work
performance. The results showed that there is a high feeling of emotional attachment in
the normative dimension to say that employees feel that they perform their activities out
of moral duty. As a proposal, it was designed through Meyer and Allen’s
threedimensional model and activities that forge the organizational commitment of
workers and improve business productivity. It was concluded that both the hypothesis
and the proposed objectives were fulfilled, that is, organizational behavior and
organizational performance showed a dependency relationship when contrasted with the
chi-square test. The recommendations were aimed to the implementation of the proposal
and the motivation for the improvement of efficiency, effectiveness and work
environment.

KEYWORDS: Organizational commitment, job performance, performance, productivity
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INTRODUCCION

En contexto problemético del desarrollo organizacional del enfoque de la
gestion del talento humano, es inevitable incurrir hacia personal altamente
comprometido que favorezcan al cumplimiento de metas empresariales mediante la

solucion de inconvenientes mas complejos.

Sin embargo, el desarrollo organizativo obedece a la creatividad y
compromiso de su capital humano. Por otro lado, el compromiso organizacional, es
un eje desafiante que sigue siendo investigado en las areas de la administracion,
talento humano, y comportamiento organizativo. Entre sus principales factores
relacionales se encuentran: el rendimiento, el ausentismo, la fluctuacion de personal

y la intencién abandono.

Uno de los precursores del compromiso social es Becker, lo define y mide
de diferentes formas al considerar el vinculo entre el trabajador y la organizacion.
Meyer y Allen son otros exponentes que definieron al compromiso como la relacion
entre una organizacion y un individuo. En este sentido, se comprometen en el

cumplimiento de expectativas mutuas.

Este modelo multidimensional toma en cuenta tres dimensiones del
compromiso organizacional: compromiso afectivo, compromiso normativo y
compromiso de continuo. Este modelo ha recibido el mayor soporte y ha sido

amplificado hasta el dia de hoy.

El generar sentido de pertenencia en una persona con una organizacion,
donde se comparta experiencias como: compromiso, admiracion, lealtad, y respeto,
ha conllevado a construir un proyecto comin en el cual, los involucrados se
comprometen a dar lo mejor de si. Hablar de sentido de pertenencia dentro de una
organizacion publica o privada, es trascendental importancia ya que de alguna
manera el éxito de una institucion depende del ambiente adecuado que ofrezca a

sus colaboradores y desde alli promover la adhesion a la organizacion.

Como antecedente investigativo, se encuentra enmarcado en las lineas de
investigacion propuestas por la Universidad Técnica de Cotopaxi en
Administracion y economia para el Desarrollo Social, con la sub-linea

Comportamiento Organizacional / Gestion de Recursos Humanos para fundamentar



el tema elegido sobre Compromiso organizacional, que sera vinculante al area de la
Maestria de Administracion de empresas. Es decir, que dichos lineamientos
mantienen la obligacion de que los trabajadores se encuentren en un ambiente

acoplado y para realizar sus actividades de forma eficaz y eficiente.

Dicho esto, los lineamientos estan dirigidos a las etapas, fases, pautas y
formatos necesarios para desarrollar una actividad referente al estudio
(comportamiento organizacional). Pues se desarrollan a base de paradigmas que
demuestran las necesidades y falencias que posee un trabajador, las mismas que,
pueden afectar de manera directa o indirecta en la resolucion de problemas,
actividades y toma de decisiones. Cabe recalcar que, las lineas de investigacion
dieron paso a determinar un plan de actividades del compromiso organizacional, las
mismas que dan respuesta a la situacion del sentimiento de pertenencia que

mantiene un empleado a lo largo de su vida laboral en la empresa SEGUVID.

Por otro lado, el nivel de comprometimiento laboral se lo presencia cuando
el contrato es estable o inestable, pues la relacidn que existe entre el tipo de
vinculacion laboral posee el 65,3% de comprometimiento de los trabajadores, es

decir, un nivel intermedio.

Este nivel de comprometimiento laboral se lo presencia cuando el contrato
es estable o inestable. Sin embargo, al comparar las dos clases de trabajadores de
acuerdo a su contrato, los de clase inestable poseen un alto grado de compromiso,
en comparacioén a los de contrato estable. Se recalca que, obtener un alto grado de
comprometimiento es una meta estratégica para las organizaciones con o sin fines

de lucro. Por tal razon, asumen que se debe fomentar el tipo de contratacion fija.

Hacen hincapié en una sugerencia de implementar politicas de incentivos,
motivacién, y promocién del talento humano en los diferentes sectores de trabajo
para obtener un alto indice de comprometimiento. De esta manera, se obtendréa una

nomina satisfecha y productiva para lograr los objetivos organizacionales.

Este trabajo se fundamenta en el marco legal del Plan Nacional de
Desarrollo 2017-2021 (Toda una Vida), segun el objetivo N. 05 que menciona lo

siguiente:



Se debe impulsar la productividad para el mejoramiento productivo que
genere crecimiento econémico sostenido a nivel solidario y redistributivo, con el
fin de contar con “talento humano y entorno para los negocios, lo cual se convierte
en una oportuna plataforma de condiciones para cerrar brechas de competitividad,
que debe ser aprovechada por el sector privado para dinamizar la produccion

nacional” (p. 81).

Como se menciona en el parrafo anterior, se enmarca la importancia de
incurrir a la investigacion del sector empresarial para impulsar la competitividad y
productividad. Esto se obtendra a través de un propicio clima organizacional que

consolide sus practicas comerciales.

Al hablar de éxito organizacional, parte del compromiso de los
colaboradores en la organizacién. Sin embargo, en algunas empresas del Ecuador,
se ha visto un escaso compromiso organizacional como un problema que se ha
incrementado por diferentes situaciones. Por tal razon, los directivos buscan
alternativas de mejoramiento en beneficio del corporativo organizacional. El
aumento intelectual del talento humano es el principal factor competitivo, pues se
ha presenciado casos de empleados que no rinden, a veces se lo detecta como un
bajo rendimiento, por tal razon, debe existir un sistema de evaluacion de
desempefio. En el Ecuador, se ha presenciado que, el 48% de los trabajadores
mantienen su satisfaccion con los compromisos dentro de sus areas laborales
(Rodriguez, 2016).

Con relacion al sector productivo de la provincia de Tungurahua, la misma
que es conocida por su productividad en el &mbito industrial, agropecuario, turistico
y comercial. No obstante, las empresas debido a sus limitados recursos han limitado
la deteccidn de las causas de bajo rendimiento del talento humano que labora. Esto
ha generado desinterés y dificultad en el entorno organizacional. Dicho de otra
manera, la falta de compromiso refleja rotacién continua de personal lo que provoca

desperdicio de recursos.

En este trabajo, se analizd a la empresa SEGUVID, ubicada en el cantén
Ambato, provincia de Tungurahua. Sus actividades estan destinadas a la fabricacion

y comercializacion de vidrio templado plano — curvo, arquitecténico, automotriz y



ventanas para buses. Desde sus inicios, ha trabajado con personas que residen en
zonas aledanas de la empresa. De esta manera, contribuye como fuente de ingresos
para las familias del sector. Sin embargo, desde hace unos meses se ha detectado
inconformidades en el desempefio de sus trabajadores, lo cual, repercute en la

productividad.

Esta problematica se la asocia al limitado comprometimiento de los
trabajadores con la organizacion. Esto se evidencia en los resultados de cada una de
las areas de trabajo. Entre las principales causas se encuentran: irresponsabilidad
laboral, inconformidad del equipo de trabajo y personal desmotivado. Por tal

motivo, es necesario estudiar el problema descrito.

De acuerdo al fendmeno mencionado, se procedio a plantear la formulacién
probleméatica mediante criterio interrogante ¢Influye el compromiso
organizacional en el desempefio laboral de los empleados de la empresa SEGUVID
de la ciudad de Ambato?

A partir de dicho problema, se planted el objetivo general de la
investigacion: Disefiar un plan de actividades para el mejoramiento del compromiso

organizacional del talento humano de la empresa SEGUVID durante el afio 2021.

Para cumplir con la generalidad del estudio, se direccionaron los siguientes
objetivos especificos: (a) Fundamentar las variables tedricas de compromiso
organizacional y desempefio laboral; (b) Determinar las relaciones del compromiso
organizacional con el desempefio laboral de los empleados de la empresa
SEGUVID; (c) Establecer un plan de actividades que contribuyan a mejorar el

compromiso organizacional en la empresa SEGUVID



Tabla 1.Matriz de cumplimiento de objetivos.

Objetivos
Especificos

Actividad

Resultado de la
Actividad

Descripcion de la
actividad (técnicas e
instrumentos)

Objetivo 1
Fundamentar las
variables tedricas
de compromiso
organizacional y
sentido de
pertenencia.

Objetivo 2
Determinar las
relaciones del
compromiso
organizacional con
el desempefio
laboral de los
empleados de la
empresa
SEGUVID.

Objetivo 3
Establecer un plan
de actividades que
contribuyan a
mejorar el
compromiso
organizacional

en la empresa
SEGUVID.

o Revision bibliogréafica en
bases de datos y articulos
indexados para
conceptualizar el plan de
actividades del compromiso
organizacional y sentido de
pertenencia.

Fundamentar la informacion
investigada segun autores
que han tratado temas del
compromiso organizacional
y sentido de pertenencia.

e Recolectar informacién

interna para determinar una
solucion Optima para la
organizacion.

o Diagnosticar el compromiso

con los empleados de la
organizacion.

e Analisis de contraste entre

las variables.

e Proponer un plan de

actividades de compromiso
organizacional.

o Desarrollo de las actividades

de compromiso
organizacional en la
empresa.

Conceptos que ayudan a
tener un conocimiento
mas amplio del tema
tratado.

Literatura de los
componentes del
compromiso
organizacional segun
autores.

Elaboracién del Marco
Teobrico

Conocer el porcentaje
de compromiso
organizacional

Obtener informacion de
los componentes del
entorno interno.

Datos estadisticos de
encuestas.

Conocer la relacion del
compromiso
organizacional y el
sentido de pertenencia.

Desarrollar actividades
para mejorar el
compromiso
organizacional segun el
autor Idalberto
Chiavenato.

o Referencias de
documentos indexados
de casos similares que
ayudaron a mejorar el
COmpromiso
organizacional.

. Encuesta para
identificar los
factores de
compromiso
organizacional.

e  Estadigrafo

e Anadlisis de datos
obtenidos.

e  Testdel
compromiso
organizacional.

Fuente: Aimacarfia, M. (2021).

Tabla 2. Etapas criticas que han transitado el problema de investigacion.

Etapas Descripcion

Etapa 1 Anélisis tedrico

Etapa 2 Anélisis situacional

Etapa 3 Presentacion y analisis de resultados
Etapa 4 Presentacion y validacion de la Propuesta
Etapa 5 Conclusiones y recomendaciones

Fuente: Aimacafia, M. (2021)



La justificacion del presente trabajo trasciende mediante el desarrollo de
diferentes fases, tales como la planificacion, organizacion, direccion, evaluacion y
control. Sin embargo, el funcionamiento eficiente y efectivo se lo realiza a traves
del compromiso con la empresa, pues permite pronosticar la satisfaccion laboral, el
compromiso del equipo, repartimiento de liderazgo, mejoramiento de desempefio,
la fluctuacion laboral.

Por tanto, la importancia del compromiso organizacional tiene un valor
fundamental dentro del desarrollo de las organizaciones, mas aun que la situacion
laboral en Ecuador es preocupante, porque se ha incrementado el desempleo, en
este sentido el compromiso organizacional permite que los trabajadores tengan
pertenencia y se comprometan con el desarrollo empresarial, contribuyendo a lograr

los objetivos empresariales, mediante un buen ambiente de trabajo.

La viabilidad del proyecto afectivo porque se basa en el compromiso
afectivo, de continuidad y normativo, permitiendo mayor balance entre el apego
emocional y el desarrollo organizacional, es decir que los empleados no solo
desarrollan confianza sino también habilidades de liderazgo que ayudan a la toma

de decisiones y a la mejora de cambios estratégicos dentro de la organizacion.

La factibilidad de la investigacién es positiva, pues, se presenta
originalidad en el estudio, ya que, el compromiso organizacional a pesar de ser un
tema estudiado desde 1965 por Lodahl Kejner, su desarrollo y ejecucion se dio en
el 2012 por la industria de casinos al demostrar que la satisfaccion laboral empieza

por el sentido de pertenencia de los empleados hacia la empresa.

Ademas, esta investigacion es de gran utilidad porque beneficia a la
organizacion SEGUVID, ya que permite establecer de manera clara las condiciones
del trabajador en su puesto de trabajo por un determinado tiempo, por tal razon, se
podria tomarlo en cuenta como eje del cumplimiento de objetivos empresariales. Se
aumenta el compromiso de los empleados con la actividad laboral y los estandares
participativos de la empresa, lo que conlleva a compartir ideas de mejora, facilidad

de comunicacion y la retroalimentacién constructiva.

El disefio metodoldgico es una ruta que incorpora el investigador para dar

respuesta al fendmeno de estudio que ayuden a comprender el enfoque asumido,



modalidad, nivel de investigacion, materiales y métodos, técnicas de recoleccion de
informacion, y delimitantes. EI enfoque cuantitativo, es utilizado en este trabajo,
debido que éste permitio la descripcion y detalle de las caracteristicas
fundamentales de las variables del problema objeto de estudio. pues se desarrolla,
mediante un paradigma positivista, con el propdsito de obtener la direccion
pertinente de verificacion segun las magnitudes de apreciacion estadistica.
(Sampieri et al., 2014).

En este orden, la metodologia, se caracteriza por una investigacion de tipo
exploratorio, la importante razén por la cual se aplicara este tipo de investigacion
es literalmente como se la titula, explorar, buscar e indagar sobre todo lo
relacionado con el problema objeto de estudio, para tener una idea precisa del
mismo. Los métodos utilizados fueron el deductivo, inductivo. Aplicando un nivel
de investigacion correlacional, ya que permite obtener las causas de la problemaética
social relacionada al compromiso organizacion y el desempefio laboral. Dentro de
dichos procedimientos se deben establecer relaciones para corroborar las

principales causas que intervienen en el contenido de la investigacion.

El estudio se estructuro en la modalidad de campo, Cabe sefialar, que el
método de estudio de caso, es un proceso investigativo que permite comprender las
dinamicas presentes adaptativas de diferentes enfoques. Por lo cual, se encarga de
extraer datos del entorno problematico mediante la técnica de la encuesta o testeo
para comprender su realidad al igual que la observacion directa, permite realizar el
andlisis del comportamiento de los empleados, su desempefio en las areas de trabajo
y mas aun su calidad humana, este aspecto nos facilitara la informacion precisa e

inherente a los inconvenientes que tiene la empresa SEGUVIT.

Se utilizéd una muestra no probabilistica, puesto que, debido a la limitada
poblacion (30 empleados) no se incurrié a métodos estadisticos, no obstante, se
analizé las caracteristicas de conformidad de los empleados de la empresa
SEGUVID de la ciudad de Ambato, ya que en cierto punto incide en el desempefio
laboral y crecimiento organizacional. Con relacién al tipo de muestro, se utilizé por
conveniencia del investigador, ya que es utilizada para establecer muestras de

acuerdo al criterio del evaluador, estos pueden ser incluyentes o excluyentes.



CAPITULOI
FUNDAMENTACION TEORICA

1.1. Antecedentes

Entre los antecedentes que muestran una relacion significativa con el
propésito de la investigacion, tanto la revision literaria a través de las bases de datos
de articulos indexados que de alguna manera sirvieron de referencia para sustentar
y desarrollar fundamentos de la relacion del compromiso organizacional y el
desarrollo laboral, es decir, que solucione parte de los problemas de recursos
humanos en SEGUVID, y a pesar de que pueden encontrarse en diferentes ambitos

las dos variables tienen mejor resultado si se aplica juntas.

Por consiguiente, se desataca la investigacion realizada Tello (2015), que
trata sobre la relacion del comprometimiento empresarial y la satisfaccion del
empleado del sector calzado en la provincia de Tungurahua, ante la Universidad
Técnica de Ambato, para mejorar en los aspectos de motivacion y reconocimiento,
tanto ambiente y area de trabajo en la Empresa de Calzado Mil Boots en la ciudad
de Ambato con la finalidad de solucionar inconvenientes internos en el desarrollo

de normas de las actividades de la empresa.

La metodologia se basa en la modalidad documental de documentos escritos
en referencia al criterio de expertos sobre la tematica y el analisis de cada variable
por separado en cuanto a aun nivel descriptivo por la influencia de factores. Por
otro lado, la investigacion se encamina a un enfoque cuantitativo, desde la
perspectiva de la realidad en estado natural de la situacion laboral y la busqueda de
manera numérica y analisis estadistico de la relacién de las variables compromiso

organizacion con la satisfaccion laboral.

Las conclusiones obtenidas de este estudio, demostré que los empleados

exponen un compromiso maédico segun las dimensiones afectiva, de continuidad y



normativa. No obstante, el comprometimiento de afectividad y normativo se
destaca de la continuidad, dicho en otras palabras, el afecto y deber moral generan
permanencia en la percepcion de las remuneraciones practicas que recibe la
organizacion. Por otro lado, contrariamente a la creencia popular, se determiné en
el estudio que existe un limitado compromiso y satisfaccion. Este factor puede
ocasionar un menor rendimiento, los ingresos, la puntualidad e incluso la
productividad es el compromiso en lugar de la satisfaccion. Aspectos que son de
mucha importancia para la investigacion que se realiza en tanto permiten tener una

visién del comportamiento de la variable compromiso organizacional.

En la misma linea, Condemarin (2017), desarrollo una investigacion con el
tema: “Compromiso organizacional y desempeiio laboral segiin personal de la
gerencia central de planificacion y desarrollo del seguro social de salud -Lima
20167, ante la Universidad Cesar Vallejo en la Escuela de posgrado con la linea de
investigacion Administracién de Talento Humano. El objetivo general es establecer
el nivel de relacion entre el compromiso empresarial y el desempefio del trabajador
del departamento central de gerencia de planificacion y desarrollo del seguro social
de salud en el afio 2016.

En cuanto al enfoque, fue cuantitativo y la metodologia empleada en la
investigacion fue el hipotético-deductivo, en base en un disefio no experimental de
alcance correlacional transaccional, se recogid la informacion a través de la
aplicacion de cuestionarios para cada variable aplicado a una poblacion de 75
trabajadores donde la muestra fue no probabilistica, y para la minoria de datos se

utilizo la encuesta con la valoracion escalar Likert de 5 puntos.

Dentro de las conclusiones del trabajo se comprobd la relacion significativa
positiva entre el compromiso empresarial y el desempefio del trabajador al obtener
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.613. Es decir, se evidenci6é una
relacion moderada de las variables. Este estudio nos permitié conocer los conceptos
de cada variable y el nivel de relacion de las mismas al aplicar la metodologia y el
instrumento en una poblacion no probabilistica y aporta a la tesis la explicacion
acerca del interés en conocer el motivo por lo cual el modelo utilizado pueda ser

referencia para el resto de las empresas que hoy presentan alto nivel de



conflictividad y bajo compromiso de sus trabajadores; buscando alinear un camino

factible a las situaciones presentes en las empresas

A suvez, Loza (2016), en su tesis titulada: “Clima laboral y su influencia
en el compromiso organizacional del personal administrativo de AYMESA SA”
ante la Universidad Central del Ecuador en la Facultad de Ciencias Psicologicas,
donde el objetivo fundamental es determinar si el compromiso del personal
administrativo se ve influenciado por el clima laboral que predomina en Aymesa
S.A. con la fundamentacidn tedrica basada en el posicionamiento de Meyer y Allen
que dan mayor compromiso tanto objetiva como subjetivamente en los
colaboradores, asi como el clima laboral basado en el posicionamiento de Federico

Gaspar.

En dicho estudio se aplicd una metodologia de investigacion correlacional
no experimental que se analizara la relacion entre clima laboral y compromiso
organizacional, que analizé el problema como se presenta en su entorno natural con
la observacién de situaciones que permitan determinar las relaciones de causalidad
entre las variables establecidas y que pueda evaluar el nivel de relacion e interaccion

de las variables analizadas entre si.

En vista de esta situacién las conclusiones indican que el equipo
administrativo de Aymesa S.A. tienen satisfaccion segln las caracteristicas del
ambiente organizacional, los trabajadores mostraron satisfaccion en su labor y
puesto ocupacional dentro de la organizacion; las funciones son equitativas y
sientes un respaldo de sus superiores dando lugar a una disciplina apta para nuevas
sugerencias e ideas. El prototipo de comprometimiento muestra relieve en el equipo
administrativo de Aymesa S.A. ya que, el nivel afectivo se ubico en la clase de
suficiente, esto refiere a que los colaboradores sienten un afecto emocional hacia la
empresa debido a las expectativas que son protegidas y garantizan productividad y
efectividad.

Estudios de mucha importancia para la investigacion en tanto permiten tener
una vision de correlacion de las variables de estudio compromiso organizacional y
desempefio, asi como del método posible de correlacion y los mecanismos de

estudio de las referidas variables.
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Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional para Calderon (2016) en su estudio
Socializacién y Compromiso Organizacional: Una revision a partir del Bienestar
Laboral es el vinculo que los individuos establecen con determinada organizacion
debido a las pequefias inversiones que realizan en un periodo determinado de
tiempo. Con base a esto, un individuo es quien decide su permanencia o si renuncia
a ella, como consecuencia perderia su inversion de tiempo dedicada a la empresa.
De igual forma, la relacién que mantenian con clientes, proveedores o comparieros
de trabajo se vuelve nula al renunciar a dicha inversion. En estudio aporta a la
presente investigacion de como mejorar el compromiso pensamos que habra que
potenciar la comunicacion interna. Esta demostrado que, por regla general, el
personal de contacto comprende mejor las necesidades de los clientes externos, que

los directivos y los propios mandos intermedios

Por su parte, Davis y Newstrom (2001) en su investigacion denominada El
Comportamiento Humano en el trabajo establece que el compromiso organizacional
es un mecanismo que permite analizar la lealtad de los empleados y su vinculacion
con la empresa. EI compromiso est4d determinado en primera instancia por
caracteristicas individuales y experiencias iniciales que se fortalecen con el tiempo.
Este articulo aporta a la tesis la explicacién acerca de como los empleados

comprometidos son un recurso basico y vital para lograr el éxito de la organizacion

De igual forma, para Ramirez y Dominguez (2012) en su estudio El clima
Organizacional y el Compromiso Institucional en las IES de Puerto Vallarta define
al compromiso organizacional como un estado psicologico, es decir, una actitud
que refleja la lealtad, preocupacion y bienestar de los trabajadores por la
organizacién. Ligado a una percepcion individual y a un comportamiento en

especifico que delimita la cultura organizacional.

Estas definiciones aportan una forma particular de entender el concepto
compromiso acentuando su base psicoldgica al estar asociado a las caracteristicas
individuales de los seres humanos, aspectos de importancia cardinal en el

establecimiento de actividades para logra un compromiso organizacional.
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Gestion del talento humano

Segun la perspectiva de Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth, (2019) en su
investigacion Gestion del Talento Humano: Analisis desde el Enfoque Estratégico
lo define como acciones que ejecutan los individuos, a traves de sus competencias
es un dmbito o area especifica. De modo que, permite el desarrollo de los procesos
organizacionales con mejores condiciones laborales para sus trabajadores y de su
colectivo. Su objetivo se basa en el diagnostico de las funciones que posibilite la
conversion del talento humano como una herramienta solida de direccion
estratégica. En este estudio expresa que el talento humano adquiera nuevos
aprendizajes, aptitudes, destrezas y formas de pensamiento que potencian su
desarrollo en la empresa, propiciando un plan de carrera dentro de ella, formando

el relevo generacional de los lideres.

Por otra parte, Bravo, Delgado y Parrales (2016) en su estudio Analisis de
las investigaciones sobre Talento Humano basa su definicién en el principio de que
el departamento de talento humano debe establecer el correcto manejo de las
potencialidades que poseen los individuos. Es decir, los trabajadores cobran
relevancia para la organizacion como una estructura que puede desarrollarse para
su propio beneficio o el de su entorno. En la investigacion nos permitiéo comprender
que el talento humano, es un factor esencial para el aumento de la productividad y
para establecer las relaciones entre los empleados de las organizaciones, que

permitan el logro de dichos objetivos

Para Parrefio, (2018) bajo su O&ptica establecida en la investigacion
Fundamentos Tedricos sobre Gestion de Talento Humano considera a la gestion del
talento humano como uno de los aspectos méas importantes para las organizaciones
ya que depende de la colaboracion eficaz en el desarrollo de sus actividades,
considera caracteristicas, aptitudes y habilidades de cada miembro de la

organizacion para la consecucién de sus objetivos.

Las investigaciones sobre talento humano referidas aportan ideas valiosas
para entender el caracter de las actividades o las estrategias organizacionales que
condicionan el desempefio del talento humano y por consiguiente su compromiso

para con la organizacion.
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1.2. Fundamentacién epistemoldgica

Teoria de la autodeterminacion o self determination theory

La teoria del compromiso laboral, fue introducida formalmente a mediados
de la década de 1980 y permitia examinar los factores motivacionales de los
empleados (Motyka, 2019). desarrollaron la teoria de la autodeterminacion, que se
ha utilizado en investigaciones profesionales y académicas relacionadas con el
compromiso de los empleados. EI TAD se relaciona con las tendencias naturales o

intrinsecas de comportarse de manera saludable y eficaz.

El compromiso de los empleados y los comportamientos humanos tienen
una conexién con la autodeterminacion y la esencia del compromiso laboral. El
compromiso de un empleado se deriva de su capacidad para controlar los
comportamientos y objetivos personales. La desconexion y el compromiso personal
estan relacionados con el TAD en el sentido de que el estado de comportamiento de
un empleado es un factor clave de motivacion para demostrar un comportamiento

a nivel profesional y personal (Blanco y Castro, 2011).

El compromiso de los empleados afecta la productividad de una
organizacion. El nivel de motivacion de un empleado esta relacionado con la
satisfaccion laboral. El estado emocional de un empleado también se relaciona con
la motivacion. Cuando los empleados comienzan a retraerse y esconden sus
identidades, ideas y sentimientos, se desvinculan y se ponen a la defensiva, lo que

tiene como resultado un efecto adverso en el desempefio laboral.

Las estrategias de participacion de los empleados implementadas por los
lideres empresariales dan como resultado niveles mas altos de participacion de los
empleados, satisfaccion del cliente, productividad y ganancias, por el contrario,
niveles mas bajos de accidentes y pérdidas de personal. Los lideres empresariales
adoptan el concepto de TAD para permitir que los empleados tengan actitudes

positivas hacia su organizacién (Ruiz, 2013).
Sub teorias de la teoria de la autodeterminacion

Debido a su complejidad se establecieron cinco sub teorias que se dedican

a analizar determinados aspectos especificos de la motivacion. La teoria de las
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necesidades psicoldgicas se basa en la energizacion del comportamiento y las cuatro

teorias restantes se enfocan en el manejo de la conducta.

TEORIA DE LA
AUTOMOTIVACION

» Teoria de las necesidades psicoldgicas

» Teoria de |las orientaciones causales

R Teoria de la evaluacién cognitiva

Teoria de la inteligencia organica

—. Teoria del contenido de metas

Figura 1. Subteorias de la TDA
Fuente. Beatriz et al. (2017)

Motivacién organizacional

Factores Factores

Globales Contextuales

« Autonomia global  Autonomia
percibida contextual percibida

» Competencia global « Competencia
percibida contextual percibida

«Vinculacion global *Vinculacion
percibida contextual percibida

Figura 2. Motivacion Organizacional
Fuente. Beatriz et al. (2017)

Factores
Situacionales

« Andlisis situacional
percibida

» Competencia
situacional percibida
*Vinculacion
situacional percibida

De acuerdo a a figura los factores globales se caracterizan por una

orientacion generalizada del individuo, en los factores contextuales se identifican

contextos especificos de la actividad de cada persona como: trabajo, recreacion y

educacion; y los factores situacionales se ubican especificamente en momentos
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exactos del tiempo que se vuelven irrepetibles; los que pueden ser considerados en

un estudio del compromiso organizacional.
Teoria del intercambio social

Kaliannan y Adjovu (2015) afirman que el empleo es una transaccion entre
trabajo, lealtad e interés real y recompensas sociales. Hasta cierto punto, la relacion
entre empleado y empleador es apta para la reciprocidad, en la que una solicitud de
devolucion conducird a resultados beneficiosos para ambas partes sin importar
quién gane el trato preferencial. Yousif y Ali (2020) propuso que una de las partes
espera un retorno en el futuro después de contribuir o proporcionar servicios a la

otra parte.

Al mismo tiempo, la parte que obtiene algo de valor producira un sentido
de responsabilidad para devolver a la otra parte. Para las personas que los han
ayudado, los empleados daran un rendimiento activo para obtener méas beneficios
en el futuro. Muchos académicos analizaron la relacion entre la organizacion y los
miembros basandose en la teoria del intercambio social. Los empleados son leales
ala organizacion y trabajan duro a cambio de beneficios econémicos y recompensas

sociales, estableciendo la relacion organizacion-empleado.

El apoyo organizacional percibido crea obligaciones dentro de los
individuos para reembolsar a la organizacion, demostrando asi una actitud y
comportamiento conducentes a la organizacion. Osborne y Hammoud (2017)
argumentaron que una forma en que las personas pueden reembolsar a su
organizacion es a través de su compromiso. En otras palabras, los empleados
optaran por comprometerse en diversos grados en respuesta a los recursos que

recibieron de su organizacion.

Esta teoria asume que los empleados son leales a la organizacidn y trabajan
duro a cambio de beneficios econdmicos y recompensas sociales, estableciendo la
relacion organizacion-empleado. Los altos niveles de apoyo organizacional
percibido crean obligaciones dentro de los individuos para reembolsar a la
organizacion, demostrando asi una actitud y comportamiento conducentes a la

organizacion.
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Compromiso de los trabajadores

El compromiso de los empleados es fundamental para cualquier
organizacion. Los primeros trabajos diferenciaron entre motivacion intrinseca y
extrinseca. La competencia, la autonomia y la relacion psicoldgica, que son
necesidades psicologicas, motivan al individuo a iniciar un comportamiento
esencial para la salud psicologica y el bienestar de un individuo y, si esta satisfecho,
puede conducir a una funcién y crecimiento dptimos. Se ha encontrado que las
necesidades bésicas de satisfaccion se relacionan directamente con la dedicacion de

los empleados (Parrefio, 2018).

El trabajo dedicado y significativo permite a los empleados darse cuenta de
lo valiosos que son dentro de la organizacion y los hace participar de manera activa
dentro de la organizacion. Motyka (2019) establece que existe una oportunidad
para la autonomia de los empleados cuando se aprovecha el TDA, ademas, los
empleados pueden influir en quienes los rodean. Esta influencia trasciende a los
beneficios de las recompensas intrinsecas. Sin embargo, no garantiza que el
empleado estée comprometido. La necesidad de autonomia, recompensas intrinsecas

e influencia son necesarias para lograr el compromiso de los empleados.

La motivacion de los empleados se atribuye a los conceptos del TDA.
sugirio que las necesidades psicoldgicas forman un sentido de desarrollo de la
identidad por motivacion intrinseca. El uso de los potenciales y el compromiso
puede influir en los valores, el comportamiento y las metas de un individuo, que
son factores saludables para la identidad de un individuo. Encontraron una relacion

significativa entre la motivacion intrinseca y las experiencias de flujo.

El flujo es la sensacién holistica que sienten los empleados cuando estan
totalmente comprometidos con su trabajo. La relacién entre la motivacion intrinseca
y el flujo apoya la consideraciéon del compromiso como la necesidad psicoldgica de
autonomia. La evaluacién de las caracteristicas demograficas en relacién con el
compromiso de los empleados proporciona conocimiento de las tendencias
demogréaficas dentro de la fuerza laboral. Los lideres empresariales pueden

involucrar a los trabajadores mas jovenes mediante una compensacion monetaria.
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Los trabajadores méas jovenes abandonan sus organizaciones por falta de
compensacion monetaria, incluso cuando la ocupacion es coherente con sus
necesidades y deseos. Los millennials no estan dispuestos a hacer sacrificios
personales por una carrera y son menos leales a sus organizaciones. Los Baby
Boomers son menos propensos a la recompensa monetaria y mas a los procesos y

la lealtad a su organizacion.

Los lideres empresariales pueden involucrar a los Baby Boomers
garantizando un contrato a largo plazo y una organizacion orientada a procesos. Los
millennials tienen méas probabilidades de cambiar cuando sienten que no hay
oportunidad de promocién o aumentos salariales dentro de la organizacion. Por lo
tanto, al considerar las estrategias de despido o desvinculacion, los profesionales de
recursos humanos pueden servir mejor a sus organizaciones al despedir a un

Millennial en lugar de un Baby Boomer.

Como se aprecia el compromiso de los trabajadores puede estar
condicionado por multiples factores, entre los cuales se significan contrato a largo
plazo, organizacion orientada a procesos, compensacion, autonomia, salud y

bienestar o satisfaccion.
Modelo integrador de Mayer y Allen para el compromiso organizacional

Lo consideran un estado psicolégico propio de los individuos que se
caracteriza por las relaciones que mantienen los trabajadores de la organizacion.
Sus implicaciones orientan a los individuos a decidir sobre mantener su

compromiso Yy seguir con la empresa (Ortega, 2015).
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Dimensiones del compromiso organizacional

Afectiva
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Figura 3. Dimensiones del Compromiso Organizacional
Fuente. Gomez (2017)
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Figura 4. Dimension afectiva
Fuente. Gomez (2017)

Es el vinculo emocional que las personas mantienen con la organizacion, de
igual manera, se visualiza el lazo emocional al obtener satisfaccion de sus
requerimientos econdmicos y de sus expectativas, por tal motivo, disfrutan de su
estadia formando parte de la organizacion. Los colaboradores con esta clase de
compromiso se sienten orgullosos de formar parte de la empresa, a su vez, se
identifican con los valores y se preocupan por los problemas que atraviesa la

empresa (Allen y Meyer, 1993).
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Dimensién continua

Dimension Continua
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Figura 5. Dimensidn continua
Fuente. Gomez (2017)

Se centra en el reconocimiento de los individuos con respecto a los costos
ya sean financieros, psicoldgicos o fisicos y las oportunidades que los trabajadores
pudiesen tener de conseguir otro trabajo, en el caso de abandonar la organizacion.
Es decir, el empleado genera un vinculo con la empresa basado en la inversion de
dinero, tiempo y esfuerzo que le implicaria si renunciara a todo (Allen y Meyer,
1993).

Dimensidén normativa

Convivencia  Culpabilidad Lealtad Obligacion Deber Agradecimiento

Figura 6. Dimensidén normativa
Fuente. Gomez (2017)

El compromiso normativo se centra en la creencia de lealtad hacia la
organizacion como manera de retribucion, debido a que recibe prestaciones o pagos.
Desarrolla un vinculo sentimental para permanecer en la empresa por experimentar
un sentimiento de deuda, ya que la organizacién le dio la oportunidad de trabajar.

En otras palabras, el compromiso normativo es sentimental (Allen y Meyer, 1993).

Las tres dimensiones resultan de mucha valia para la presente investigacion,
en tanto aportan esencias a la organizacion de las actividades que condicionan el
compromiso de los trabajadores con una organizacion
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Socializacion organizacional

Se refiere a los presupuestos tedricos-filosoficos, necesarios para
internalizar acerca de la realidad estudiada. Son fundamentos hermenéuticos, a
partir de los cuales se pueden conocer fendmenos y procedimientos metodologicos,
fundamentales para la generacion del conocimiento (Calderén Mafud, 2016).
También se conocen como estrategias técnicas, empleadas para conocer la realidad,
que sirven de soporte para sustentar posiciones, conceptos y discusiones

relacionados con el objeto de estudio.
1.2.1. Laorganizacion y sus principios. importancia y utilidad

La organizacion es un proceso que se origina de la division del trabajo para
agrupar y establecer funciones a sectores especificos e interrelacionados por
jerarquias de mando, cargos y comunicacién, con el propésito de apoyar en el
cumplimiento de la misién y la vision institucional. Es importante mencionar, que
las organizaciones deben regirse por regulaciones y normas que dicten las pautas
de comportamiento, que determinen las funciones y tareas de cada cargo, a fin de
formalizar sus actividades. Esto producird una mayor independencia de los
miembros particulares, ya que los roles dentro de la organizacién y las relaciones

que establecen, los haran mas objetivas e impersonales.

Luego de mencionar estos dos roles, se resalta que para las entidades
resultan importantes los principios que se relacionan con los procesos
administrativos. Precisamente en este punto, es donde se establecen las

responsabilidades y funciones de trabajo para alcanzar los objetivos gerenciales.

En relacion a los principios de la organizacion, se pueden destacar dos grandes

grupos:

Departamentali
zacion

Jerarquizacion

Figura 7. Principios de la organizacion
Fuente. Brea, (2017)
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Departamentalizacion forma parte de la estructura formal de una
organizacion, la cual estd compuesta por departamentos y puestos administrativos,

agrupadas en unidades definidas con objetivos comunes.

Jerarquizacion hace alusion a los niveles que puede tener la estructura
organizacional que va desde los duefios de la empresa o accionistas, seguido por el
nivel operativo, hasta el nivel de soporte. A mayor nimero de niveles jerarquicos,
la linea de mando sera mas larga, y las instrucciones que desciendan o asciendan

necesitan de mayor tiempo para cumplir las metas.

La estructura de una organizacion puede integrarse con diversos niveles
relacionados entre si. Es decir, las unidades administrativas deben ubicarse en una
escala que permita su atencion, control y supervision, sobre la funcion
correspondiente adecuada, para ejercer una autoridad y responsabilidad
determinada sobre: mayor contacto con el publico o con los bienes y servicios
producidos, reduccion en cuanto a la ubicacion en la escala del mercado y, mayor

namero de tareas de planeacion, coordinacién y control.

Las escalas antes mencionadas, se pueden representar segun los siguientes

niveles jerarquicos:

Tabla 3. Estructura organizacional

UNIDADES DIRECCIONES

Unidad de planeacidn, coordinaciény controlde  Direccién o Gerencia

alto nivel. general.

Unidad de programacion y supervision de nivel  Direccién.

medio.

Unidad de supervisién inmediata y de control de  Departamento o Unidad

operaciones. de trabajo.

Fuente. Béaez, Zayas, Velazquez -Zaldivar y Le6n (2019).

Relacionando los niveles jerarquicos, se sefiala que el nivel alto, en el caso
de la gasolinera San Juan, estaria constituido por: los duefios o accionistas, el nivel
medio por la parte operativa y, el nivel de soporte, seria la parte administrativa en
conjunto con los operadores y servicios ofertados (Baez, Zayas, Velazquez-
Zaldivar y Leon, 2019).
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Figura 8. Nivel de jerarquia

NIVEL DE
JERARQUIA

Nivel Directivo
(accionistas/propietarios)

Nivel Operativo
(supervisores)

Capital humano
(operarios)

Fuente. Béez, Zayas, Velazquez -Zaldivar y Le6n (2019).

A partir de estos niveles jerarquicos, se desprenden una serie de

subordinaciones, que deben prevalecer para que los procesos internos y externos de

la organizacion, puedan tener cierto grado de funcionabilidad dentro de las

actividades de cada unidad de trabajo o departamento. Lo importante de todo esto,

es que se cumplan de manera sistematica dichas tareas, para que los resultados sean

favorables.

Cuadro 1. Subordinaciones

Subordinaciones

Lineas de mando

Se relacionan con la jerarquizacion porque simbolizan el enlace entre
las unidades, y constituyen el elemento estructural de los
organigramas que representan graficamente la delegacién de
autoridad, mediante niveles jerarquicos

Unidad de mando

Funcién es que cuando existe un solo jefe superior frente a sus
subordinados, facilita las funciones de los trabajadores para que las
mismas sean claras y concisas. Es conveniente que una unidad
administrativa no tenga méas que un solo titular, lo que evitaria la
duplicidad de mando y posibles conflictos de autoridad.

Distribucion del trabajo

Consiste en dividir el trabajo en tareas pequefias, en la cual se
involucran varias personas de la organizacién. Esto permite
convertirse en especialistas, cuyo propésito es maximizar la
produccion de las personas y que las tareas se resuelvan en el menor
tiempo posible.

Tramo de control

Se refiere al nimero de empleados que estan por debajo de un
supervisor o jefe dentro de la entidad. EI tramo de control es el
nimero de unidades administrativas que dependen directamente de
un érgano superior. La naturaleza, complejidad e importancia de las
funciones, son factores de gran trascendencia que determinan el
nGmero de subordinados directos que puede atender un 6rgano, pues
hacerlo de manera eficaz exige mayor concentracion.

Autoridad

Facultad de dirigir las acciones, adoptar decisiones y girar 6rdenes
para que se realice alguna actividad o se acate una decision. En

22



sintesis, la autoridad es la capacidad que tiene el responsable de un
organo para lograr que sus subordinados hagan o dejen de hacer algo,
lo cual implica el ejercicio del mando. La autoridad tiene el derecho
de diligenciar y exigir a sus subordinados, a que realicen alguna
actividad de acuerdo a las politicas de la organizacion.

Unidad administrativa y sus miembros deben responder al ejercicio
de la autoridad. Por lo tanto, son primordiales la adecuacidn, el
equilibrio y la correspondencia entre estos factores. Cabe resaltar,
que no puede ejercerse ninguna autoridad sin responsabilidad y
viceversa. En otras palabras, la responsabilidad es el deber que tiene
cada individuo para cumplir sus tareas asignadas.

Responsabilidad

Fuente. Mendoza, Garcia y xochitototl (2015).

La estructura organizacional y su significancia en el mundo empresarial

En el ambito empresarial, es de sustancial llevar un orden en todos los
niveles de la gestion, bien sea del recurso humano, administrativa, operativa y de
procesos. Esto permite a los gerentes llevar una estructura eficaz, que garantice el
equilibrio de mando del negocio. La estructura organizativa es precisamente, el
marco en el que se desenvuelve el ordenamiento de la compaiiia, a partir del cual
son divididas las tareas y funciones, de manera sistematizada y controlada para el

logro de metas empresariales (Mendoza, Garcia y Xochitototl, 2014).

Por esta razon, se afirma que el disefio de una estructura organizacional
podria ser una de las actividades mas complejas de la administracion. La
importancia radica, entre otros elementos, en facilitar al recurso humano con mayor
habilidad, mayores oportunidades de crecimiento que, a su vez, impulse la

productividad y creatividad a niveles internos y externos.

Ademas, es preponderante porque le garantiza a la gerencia, el
cumplimiento de lineamientos y procedimientos adaptados a las exigencias de la
entidad. Logrando la excelencia y eficiencia en completar cada uno de los procesos

que se lleven a cabo, para afianzar la competitividad y la productividad del negocio.

A criterio de la autora la necesidad de disefiar y ejecutar un modelo de
estructura organizacional de calidad, vinculado a las funciones y actividades que
realicen los empleados, agregaria valor a la compafia. Con este propdsito, se
lograra una flexibilidad y excelencia en ejecutar las planificaciones, en conceptos

de cambios en el entorno donde se desempefie la organizacion. Bajo la tendencia se
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destaca que la era de la tecnologia exige que las empresas se organicen atendiendo
a nuevos criterios, como funciones cruzadas, enlaces que integren proveedores y
clientes con la organizacién, innovacion y mejora continua de los procesos y
empleados calificados, capaces de aportar valor con sus iniciativas. La importancia
de la estructura organizativa, se enfoca en establecer relaciones funcionales de
direccion y los niveles de responsabilidad, desde la gerencia hacia su capital

humano.
Modelos de estructura organizacional

Un modelo dentro del entorno empresarial, representa el sistema o guia para
disefiar, implementar o adaptar procesos que generen crecimiento organizacional.
Desde la perspectiva de la investigacion Osborne y Hammoud, (2017) a
continuacion se presentan modelos de estructura organizacional, existentes desde

el &mbito de la administracion:

Estructura formal

En este modelo, la estructura es disefiada por jerarquias y establece un
estimulo al desempefio de los trabajadores y, a su vez, estimula la libertad de accion
del personal utilizando normas y reglas en sus procesos (Kaliannan yAdjovu, 2015).
Esto se refleja a través de un organigrama donde se segreguen las descripciones de

cargos.

Una organizacion debe ser flexible y adaptable al entorno, para dar
oportunidad a la responsabilidad y al desarrollo de las capacidades del capital
humano, propiciando reglas y procedimientos que deben cumplir para la

prosecucién de las metas establecidas.

La formalizacion de la estructura, suele concentrarse en un manual
organizacional que tendra como finalidad, orientar a los individuos en su trabajo;
estableciendo la ubicacién de los puestos, de quién dependen, quienes dependen de

él y cudles son sus funciones y atribuciones (Blanco y Castro, 2011).
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La estructura formal podria representarse de esta manera.

Organizacion

Jerarquizacio
n

(Autoridad)

Division del
trabajo

Estructura
formal

Procesos
administrativos

Figura 9 Estructura Formal
Fuente. Kaliaannan y Adjovu (2015)

Dentro de esta estructura, se presenta el organigrama de la institucion, que
es la representacion grafica de la estructura organica de una institucion o de una de
sus areas. Comprende de unidades administrativas, sus relaciones
interdepartamentales, niveles jerarquicos, canales formales de comunicacion, lineas

de autoridad, supervision y asesoria (Zayas y Baez 2016).

Lo anteriormente descrito permite sefialar que es imprescindible que una
institucion cuente con un organigrama que permita visualizar las jerarquias y la
coordinacion de sus empleados dentro de la organizacion, lo que facilita su

dindmica interna.
Estructura informal

Se presenta cuando su configuracion se desarrolla de forma abierta y
espontanea. Siempre estara expuesta a los constantes cambios existentes en el
entorno del trabajo (Omar y Urteaga, 2008). La estructura informal, puede
desenvolverse producto de intereses personales y sociales, las cuales no son
flexibles ni estructuradas, generando canales comunicativos débiles que afectan
linealmente la toma de decisiones. Existen marcadas diferencias entre estructura
formal e informal, que resultan importantes destacar: La organizacion informal es
espontanea y la formal es disefiada por los responsables de la empresa. La formal

impone una posicién jerarquica segun sea el modelo, para cada colaborador. En el
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caso de la informal, son elementos como la amistad, enemistad o afinidad, lo que

define la relacion. De hecho, puede existir un lider por grupo informal.

En la organizacion formal siempre existen lideres, que en una empresa
coinciden con los empresarios o gerentes (Patron, 2018). Mientras que, en la
organizacion informal, estos lideres surgen de manera espontidnea. Toda
organizacion formal velara por el proposito de la empresa, su mision y vision. En
el caso de la informal, puede apuntar a intereses distintos. Es clave en este punto,

que el empresario conozca a qué intereses puede estar respondiendo la entidad.

Un punto relevante es la comunicacion y en la estructura formal se genera
mediante la implementacion de manera escrita y rigiéndose por algunas normas o
politicas (Chiang, Nafiez y Salazar, 2010). Por su parte, la comunicacion en la
organizacion informal no tiene pautas establecidas. En el siguiente grafico, se puede
apreciar la estructura de una entidad informal donde se aprecian las imprecisiones

e informalidades reinantes dentro del proceso organizativo de una entidad.

Generalmente se dice que las informalidades a este nivel, traen
incertidumbres que, en muchos casos, desencadenan disminuciones en cuanto a
elementos estratégicos como la innovacion, creatividad y productividad. El simple
hecho de que la comunicacion no sea realmente efectiva ni sustentable en el tiempo,

aumenta la posibilidad de caer en contradicciones y directrices disruptivas.

Los efectos de tomar decisiones bajo esquemas informales, tienden a ser
perjudiciales para las entidades porque carecen de sustentacion, ya que su
concepcion se encuentra basada en las experiencias y en el sentido empirico del
personal que labora en la organizacion (Yousif y Ali, 2020). Por todo esto, es
importante que los empresarios tengan conciencia de las implicaciones de esta
estructura, porque disminuyen la posibilidad de crear ventajas competitivas, ademas

de poner de lado a la eficiencia y la productividad.

El analisis de los factores comunes que comparte esta estructura permite
notar que existen valores y principios totalmente mezclados. Es decir, la integracion
es subjetiva y diversa. Esto trae como consecuencia, que las opiniones y puntos de
vistas de las personas que laboran, sean acordes a cada pensamiento y conocimiento

y que los factores que caracterizan a la organizacion informal estan dados por la
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busqueda del beneficio, el interés, las aficiones comunes y otros factores sociales

como el parentesco, que llevan a la creacion de grupos autdnomos.
La productividad y su relevancia para las organizaciones

La productividad puede ser definida como el indicador de eficiencia que
relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccién obtenida
dentro de una empresa (Cruzado, 2020). Optimizar la productividad es muy
importante, porque permite de manera directa maximizar las utilidades. Por lo tanto,
tener un sistema productivo, de personal y procesos eficientes, se convierte en un

factor esencial para las entidades.

De este forma, la productividad es un indicador relativo que mide la
capacidad de un factor productivo, o varios, para crear determinados bienes, por lo
que al incrementarla se logran mejores resultados, considerando los recursos
empleados para generarlos (Pedraza, 2020). La importancia de la productividad
radica en el uso como indicador para medir la situacion real de la economia de un

pais, de una industria o de la gestion empresarial.

Adicionalmente, la misma evalUa la capacidad que tienen las diversas areas
de una empresa para elaborar los productos que son requeridos y el
aprovechamiento de los recursos para dar un valor agregado. La relevancia de la
productividad para aumentar fluyo en los negocios, se reconoce a nivel mundial. No

existe ninguna actividad humana que no se beneficie de una mejora productiva.

Dentro del mundo de los negocios, la productividad se encuentra ligada a la
produccién. La forma cémo las entidades midan su efectividad, determinan el nivel de
conocimiento de las empresas similares, comportamiento e idoneidad de las cadenas
productivas y la forma de estructuracion operativa. Todas ellas integradas al unisono
para evaluar niveles de desempefio, innovacion y estrategias empresariales. La
medicién de la productividad, es definitivamente un valor agregado relevantes para las

organizaciones.

Para lograr que una empresa sea productiva, Pefia, (2016) proponen dos formas
para obtenerla. La primera de forma fisica el cual va referida a la productividad desde
la Optica cuantitativa. La segunda, por el valor agregado que ofrece donde el valor

econdmico se crear por intermedio de actividades primarias y competitivas. De hecho,
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algunas organizaciones, sobre todo las japonesas, se apoyan en el concepto de valor
agregado, como indicador rentable y productivo, para que los inversionistas puedan

evidenciar el crecimiento economico empresarial.

Tomando en consideracion las conceptualizaciones descritas, se afirma que la
productividad es la clave para el fortalecimiento de la competitividad en el mercado y
que mediante su debida aplicacion y accionar organizacional, se pueden mantener

equilibradas y rentables garantizando su sostenibilidad en el tiempo.

Modelos de estructura organizacional para el desarrollo productivo

empresarial.

Por lo general, las empresas tienden a fundamentarse bajo estructuras
organizacionales, sintonizadas de acuerdo a las necesidades y funcionamientos
internos y externos (Zayas y Béez 2016). Este tipo de organizacion permite aclarar,
las diferentes lineas de mando departamental para delinear estrategias competitivas

gerenciales. Cémo complemento.
Estructura

La estrategia: definen los objetivos basados en la situacion del negocio, que

persigue la realizacion de los esfuerzos mancomunados para lograr un fin gerencial

Sistemas de

Capital
informacion

Humano

Figura 10. Estructura Organizacional
Fuente: Zayas y Baez (2016)

Los procesos: se enmarcan hacia las metas planteadas, empleando todos los
recursos existentes en la organizacion, para lograr engranar todas las actividades
necesarias; El capital humano es importante para cumplir las actividades con
efectividad por medio del adiestramiento; Sistemas de informacion y tecnologia:
son los que influyen directamente en la entidad y que se debe tomar en
consideracién por el impacto que puede causar en las demas variables internas,

como el uso de las telecomunicaciones (Marin, 2012).
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Estos elementos, orientan al reforzamiento de los modelos organizacionales,
aprovechando la relacion de la compafiia, con todos los vinculos que el mercado
ofrece. Por medio del disefio de un modelo de estructura organizacional basado en
el desarrollo productivo, se benefician los procesos internos y externos de la
corporacion(Bravo, Marquez y Saltos, 2016). De hecho, entre los beneficios de
elaborar un plan que tome en cuenta todos los factores que inciden en la
productividad, se tienen que concentrar el esfuerzo en dependencias organizativas

y en procedimientos puntuales.

Un buen disefio de estructura organizacional incrementa la productividad y
conduce a la compafiia hacia la competitividad, al tiempo que, contribuye a la
adaptacion de los procesos y avances tecnoldgicos, reduciendo la repeticion de
tareas y logrando la comunicacion inefectiva. Desarrollar una estructura coherente,
proporciona criterios sélidos basados en la calidad del servicio, la productividad, la
satisfaccién, el compromiso, la participacion individual y colectiva; demostrando
su utilidad y manifestandose como una fuerte herramienta transformadora de las

organizaciones.

Desempefio laboral

El desempefio de los empleados en el lugar de trabajo es sobresaliente
dependiendo de cada circunstancia del individuo; también depende de varias
condiciones en que interactlan con sus compafieros. El desempefio laboral es una
persona que se adjudica la responsabilidad del trabajo y puede tomar decisiones en
situaciones criticas, es un testamento, habilidades, personalidad, compromiso,
expectativas. Se debe a muchos factores, algunos de los cuales estan fuera del alcance de
los empleados. Es la identificacion, medicion y gestion del desempefio de los recursos

humanos (Gonzélez, 2016, pag. 49).

El desempefio de los empleados se da en cooperacion con otros
armoniosamente, sin distinguir raza, religién, origen nacional, sexo, edad o
discapacidad. Mas bien intenta alcanzar los objetivos de igualdad de oportunidades
de crecimiento profesional y programas de accion positiva en su empresa y cumple

con los horarios. Busca activamente mejorar los objetivos de las minorias.
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Importancia

El desemperio y el rendimiento de los empleados de una organizacion se relacionan
con las habilidades, destrezas, motivacién, liderazgo, contenido emocional y
reconocimiento que se han logrado en la organizacion, lo que permite lograr los

objetivos empresariales.

La medicion del desempefio es una técnica o practica fundamental disefiada para
evaluar sistematica y objetivamente el desempefio de los empleados de una
organizacion en funcién de las actividades que rolliza cotidianamente. La
evaluacion se basa en los objetivos, las responsabilidades y las cualidades

personales (Koenes, 2011, pag. 111).

La evaluacion deberia ser mas que una funcion que revele hacia atras y felicite o
anule a los empleados por su trabajo durante el afio anterior. Con el fin de facilitar
la gestion del rendimiento, la evaluacion debe centrarse en el futuro, para lo que los
empleados pueden desarrollar todo su potencial en la empresa. Esto implica que los
gerentes brinden retroalimentacion a los empleados para lograr un mejor

desempefio.
Causas que influyen en un bajo desempefio laboral

Las consecuencias y los resultados del trabajo no estan dentro del control total y
exclusivo del empleado, pero puede haber muchas otras razones para un bajo

rendimiento que no dependen de él, como, por ejemplo:

La prediccion del desempefio: se basa en indicadores de motivacion, que abordan
aspectos sobre la personalidad y percepcion de factores psicosociales:
comunicacion interna deficiente, educacion deficiente, no el lugar correcto,
indiferente a las necesidades del empleado, instrucciones ambiguas sobre el trabajo,

etc.

Problemas relacionados con la tarea: requisitos cambiantes o poco claros,
aburrimiento o carga de trabajo excesiva, falta de potencial de desarrollo, problemas
de los encuestados, falta de recursos, falta de estacion, etc.

Problemas personales: inestabilidad familiar, financiera, emocional, reconciliacion

familiar y laboral, etc.
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Factores externos: un sector con mucha competencia, un conflicto entre los valores
éticos del empleado y los requisitos de estatus, conflictos entre alianzas y

administracion, etc. (Romero, 2011, pag. 21)

El desempefio laboral incluye caracteristicas personales y de situacion, los
resultados y las perspectivas para las practicas operativas. Distinguen entre lo que
el empleado hace, produce o entrega, es decir los resultados del trabajo y sus
comportamientos relevantes, tomando en cuenta ambos aspectos como un grupo de
doble desempefio. Por lo tanto, los resultados del trabajo estan determinados por los
autores de los sistemas y comportamientos involucrados: la relacion entre los
factores personales y los resultados del trabajo no es simple, pero la accion tiene

lugar en el comportamiento relevante de la tarea.
Plan de actividades

Este tipo de plan se estructura como una secuencia de pasos o actividades que con
su ejecucion buscan superar fallas detectadas durante la evaluacion institucional.
Su elaboracion da respuesta organizada, integral y planificada a necesidades
problemas y vacios previamente identificados. (Lizarazo, Quintero, & Guzaman,
2016, pégs. 71-72)

En él se describen claramente las actividades a realizar y las acciones que permitiran
superar las fallas o problemas a mejorar, teniendo en cuenta la objetividad en
términos de metas, tiempos de ejecucion, planificacién de las actividades, los
responsables, el seguimiento o indicadores en caso de ser necesario, tiempo de

ejecucion y periodicidad.
Elaboracion del plan de actividades

La elaboracion del plan de actividades incluye los siguientes componentes, los
cuales se adaptan de los plantados por la: Lizarazo, Quintero, & Guzaman, (2016)

entre los que nombran se destacan:
Objetivo. El estado que desea alcanzar al superar las debilidades.

Metas. Planteadas en términos de tiempo determinado, que se espera realizar y

marca el momento en que la oportunidad de mejora es superada.

Acciones. Son las actividades que permitiran acercar el estado actual al deseado.
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Responsables. Encargados de cada una de las acciones o actividades del plan.

Indicadores. Son muestras del avance y demuestran que el objetivo se ha o no
alcanzado y son el punto de referencia para la verificacion del cumplimiento de lo

propuesto.
Tiempo de ejecucion: Es lo que van a durar las actividades en hacerse realidad.

Es optativa los medios de seguimiento en los planes, es decir, la manera en la que
se hara seguimiento de los avances de cada una de las actividades o cumplimiento

de metas.
Poblacion y muestra

La Poblacién es el conjunto de individuos, objetos, elementos o fendmenos en los
cuales puede presentarse determinada caracteristica dispuestas de ser estudiada.
Cada uno de los elementos de un conjunto que se desea observar, un grupo de
nameros obtenidos midiendo o contando cierta caracteristica de los mismos, de alli

que un universo puede contener varias poblaciones (Ludewig, 2013).

A través de la investigacion se pudo conocer que la poblacion cuenta con 30
unidades de estudio; por lo cual se va a trabajar con toda la poblacion sin necesidad

de realizar una muestra para este estudio.

1.3. Fundamentacion del estado del arte

Entre los estudios encontrados acerca del compromiso organizacional, la
investigacion de Pefia et al. (2016) denominada ElI compromiso organizacional
como parte del comportamiento de los trabajadores de las pequefias empresas
afirma que, las organizaciones deben de cuidar la predominancia del compromiso
organizacional a través del clima organizacional, a través de la difusion e
implementacidn, pues de esta forma se estimula el interés a los trabajadores hacia
el triunfo organizacional, ya que, la principal fortaleza es el capital humano. Por
otro lado, el estudio denominado El Rol Mediador del Compromiso Organizacional
entre la Satisfaccion Laboral y la Intencion de Permanencia en el sector de Contact
Centers asevera que, el desempefio laboral se relaciona significativamente con las

tres dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, normativo y de
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continuidad). Lo que significa que, los individuos experimentan un estado positivo
de involucramiento con la organizacién (Cortina, 2016)

Los hallazgos de investigaciones previas muestran que la satisfaccion
laboral también se correlaciona con el comportamiento organizacional, pues el
deseo voluntario de los trabajadores de retirarse de la organizacion o mantenerse en
ella puede deberse a que el esfuerzo de conservar su trabajo permite mantener
relaciones positivas con los comparieros, las cuales se constituyen en algunas al
sentimiento de pertenencia

El estudio denominado Clima y Compromiso Organizacional determina que
compromiso organizacion se expresa a través de una actitud favorable, pues les
enorgullece de manera significativa pertenecer a la empresa. Por ende, los
beneficiarios no solo es la empresa sino lo son también los trabajadores que

mantienen una atmosfera de tranquilidad (Pineda, 2014)

Mientras que, el estudio denominado Comportamiento organizacional
positivo vs negativo: analisis y confrontacion asevera que existe maltiples criticas
acerca de la efectividad del modelo tridimensional de Meyer y Allan, sin embargo,
las dimensiones no solo ayudan a prolongar el sentimiento de apego en los
trabajadores, sino que, considera una serie de comportamientos organizacionales

que perpettan en el desempefio laboral (Patlan, 2018)

Las aportaciones del estudio del estado realizadas por los investigadores
permiten orientar el rumbo de la presente investigacion a favor de las dimensiones
del compromiso organizacional (afectivo, normativo y de continuidad) debido a su
caracter procesal valido para la organizacion de actividades en funcion del

compromiso organizacional y el desempefio del talento humano.

1.4.  Conclusiones capitulo |
e Las teorias de comprension organizacional y sus respectivos modelos
posibilitan, a las organizaciones, medir con cautela el compromiso existente
entre los colaboradores y determinar en qué dimension se encuentran y
tomar acciones que permitan mejorar el compromiso organizacional del

talento humano y su desempefio
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El referente tedrico maximiza las herramientas que se deben implementar
para procurar esfuerzos y disefiar actividades mejorar el compromiso
organizacional del talento humano y su desempefio. Analizar y profundizar
en el funcionamiento de factores y elementos de los ejes centrales de la
investigacion, conducen a tomar decisiones asertivas que promuevan el
progreso y la productividad de la organizacion.

Las perspectivas tedricas y metodoldgicas aportadas por los investigadores
permiten develar aspectos importantes a considerar en la presente
investigacion entre los cuales se asumen las tres dimensiones del
compromiso organizacional (afectivo, normativo y de continuidad) dada su
importancia para la realizacion de actividades orientadas a mejorar el

compromiso organizacional del talento humano y su desempefio.
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CAPITULO II
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
2.1.1. Analisis del compromiso organizacional
Nombre del Test: Cuestionario de Compromiso Organizacional.
Nombre / Autores: Meyer y Allen
Objetivo: Conocer el nivel de compromiso Organizacional que presentan los
individuos con su organizacion.
Caracteristicas Del Inventario
Escala tipo: Likert
Respuestas: No existen respuestas buenas ni malas

Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel

organizacional.

Descripcion de las normas de Calificacion
Se obtendra el puntaje final sumar los puntajes alcanzados en la respuestade cada
item.

Los puntajes que se asignan como sigue:

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

Existen items inversos, cuyos puntajes hay que invertir, estos son: 1, 3, 10, 14,
15y 18.

Los autores han establecido lo siguiente para interpretar el puntaje total de la

35



prueba:

Puntaje Alto: 85a 126
Puntaje medio: 43 a 84
Puntaje Bajo: 01 a 42 puntos

ITEMS

VALOR DE FRECUENCIAS

PROM

1ITEN 5(1(2|5|2(3|4(3]|1

2 ITEN 2|7|6|4|6|6|4(6|6

3ITEN 5(4|6(|6[2(5|4|3]|3

41 3,97

4 1TEN 214(1|3|6(2|5(4|4

5| 373

5ITEN 213(1|3|6(2|5(4]|7

41 3,63

6 ITEN 2|7|6(3|6|6|4(5|3

41 4,87

7I1TEN 2|7|6|4|6|6|4(6|6

41 510

8 ITEN 3(7|6(|3[6(5|4|5]|7

41 517

9 ITEN 5(7|6|5[(6(7|2|5]|1

41 517

10ITEN |4(1|3|5[|2(5|4|3|7

6| 3,70

11ITEN |4(7|5]|2|6(5(4|7|4

41 453

12ITEN |4(6|5|2|6(5|3|6|4

41 437

1I3ITEN |4|5|1|1|5(1(1|5]|1

5| 283

141TEN |3|1|3|5[|2(5|6|2]|2

41 3,00

IS5ITEN |2(1]|4]|6(2(2|6|2]|2

5] 3,30

16ITEN |6|7|6|4(6(7|2|5|6

6| 557

17ITEN |6(5|6|3(6(7|2|7|7

6| 540

18ITEN |2(1|2]|6(2(1|6|3]|6

SUMA TOTAL

75,30

Interpretacion de resultados

El compromiso se encuentra en nivel medio (Puntaje medio: 43 a 84), en pocas

palabras existe un mediano apego a la organizacion porque no se han afianzado a

través de acciones especificas que les ayude a sentirse altamente motivados y

comprometidos con la institucion. Los lazos emocionales son medianos, no hay un

gran apego emocional, porque la organizacién todavia no satisface sus necesidades

profesionales, no se sienten tan orgullos como lo estan el grupo que se encuentra en

el nivel alto.
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ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Enunciado 2

Tabla 4. En realidad siento como mis propios problemas de esta organizacién
fueran los mios

En realidad, siento como mis propios problemas de esta organizacion fueran los mios

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Moderadamente en
3 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
9 30,0 30,0 40,0
desacuerdo
Vélidos Ligeramente en acuerdo 2 6,7 6,7 46,7
Moderadamente en
11 36,7 36,7 83,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente. Aimacaria, M. (2021)

Anélisis

De los resultados obtenidos del instrumento de compromiso organizacional se
obtienen los siguientes resultados, el 16,7% se encuentra totalmente de acuerdo que
siente que los problemas de la organizacion fueran los suyos, el 36,7% responde
que estd moderadamente de acuerdo, el 6,7% considera la opcién ligeramente de
acuerdo, el 30% responde ni de acuerdo ni desacuerdo, el 10% contestd

moderadamente en desacuerdo.

Interpretacion de resultados

Como se puede observar en los resultados obtenidos la mayoria de los empleados
no tiene totalmente ese compromiso con la organizacion, aungue si hay un
porcentaje de empleados que, si considera los problemas de la organizacién como
importantes para ellos, puede influir el ambiente de trabajo que se convierte como

motivacion en cada area determinada.
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Enunciado 5
Tabla 5. No me siento como "parte de la familia” en mi organizacion

No me siento como "'parte de la familia" en mi organizacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 10,0 10,0 10,0
Moderadamente en

5 16,7 16,7 26,7
desacuerdo
Ligeramente en

8 26,7 26,7 53,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es 4 133 133 66.7

Validos  yocacierdo ’ ' '

Ligeramente en acuerdo 6 20,0 20,0 86,7
Moderadamente en

2 6,7 6,7 93,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente. Aimacafia, M. (2021)

Anélisis

De los resultados obtenidos del instrumento de compromiso organizacional se
obtienen los siguientes resultados, el 6,7% se encuentra totalmente de acuerdo que
no se siente como “parte de la familia” en la organizacién, el 6,7% responde que
estd moderadamente de acuerdo, el 20% considera la opcion ligeramente de
acuerdo, el 13,3% se mantiene neutral ni de acuerdo ni desacuerdo, el 26,7%
contestd ligeramente en desacuerdo, el 16,7% en cambio menciona moderadamente

desacuerdo, el 10% expresa que esta totalmente en desacuerdo.

Interpretacion de resultados
Una vez analizado los resultados se determina que un minimo porcentaje si se siente
como parte de la familia en la institucion y un porcentaje, aunque menor, pero

igualmente se tendria que investigar cuales son los motivos para esta decision.
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Enunciado 15
Tabla 6.Me sentiria culpable se dejase mi organizacion ahora

Me sentiria culpable se dejase mi organizacién ahora

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en desacuerdo 5 16,7 16,7 16,7
Ligeramente en desacuerdo 4 13,3 13,3 30,0
Ni de acuerdo, ni es desacuerdo 3 10,0 10,0 40,0
Ligeramente en acuerdo 4 13,3 13,3 53,3
Moderadamente en acuerdo 11 36,7 36,7 90,0
Totalmente en acuerdo 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente. Aimacafia, M. (2021)

Anélisis

De los resultados obtenidos del instrumento de compromiso organizacional se
obtienen los siguientes resultados, el 10% se encuentra totalmente de acuerdo que
se sentirian culpables si dejaran la organizacién ahora, el 36,7% respondieron que
estdn moderadamente de acuerdo, el 13,3% consideraron la opcion ligeramente de
acuerdo, el 10% se mantienen neutrales ni de acuerdo ni desacuerdo, el 13,3%
contestd ligeramente en desacuerdo, el 16,7% en cambio menciona moderadamente

desacuerdo.

Interpretacion de resultados
En esta pregunta se puede observar en los datos obtenidos que un porcentaje de

encuestados responde que en parte si se sentirian culpables si dejaran la
organizacion, puede ser que ese grupo de personas tenga un cierto sentimiento de

responsabilidad para su puesto de trabajo o para su lider, aunque no en su totalidad.
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Enunciado 16

2.1.2. Analisis del cuestionario del desempefio Laboral

Enunciado 21

Tabla 7.Conoce cada proceso al momento de realizar su trabajo

Conoce cada proceso al momento de realizar su trabajo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
De acuerdo

7 23,3 23,3 36.7
Totalmente de acuerdo 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente. Aimacafia, M. (2021)

Anadlisis

Los datos del cuestionario aplicado sobre el desempefio laboral determinan los
siguientes datos relevantes, el 63,3% se encuentra totalmente de acuerdo en conocer

el proceso idoneo al momento de realizar una actividad, 23.3% respondieron que

estan de acuerdo, el 13,3% se mantiene neutral.

Interpretacion de resultados
En esta pregunta se puede observar que un porcentaje mayor de encuestados

responde que conocen los procesos al momento de realizar sus actividades, pero un

pequefio grupo de colaboradores que no conocen totalmente los procesos esto puede

causar conflictos en el grupo de trabajo.
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Enunciado 22

Tabla 8. Ha adquirido nuevas capacidades en el desarrollo de su trabajo

Ha adquirido nuevas capacidades en el desarrollo de su trabajo

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Totalmente en

desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
De acuerdo 5 16,7 16,7 23,3
Totalmente de 23 76.7 767 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente. Aimacafia, M. (2021)

Andlisis

Los datos del cuestionario aplicado sobre el desempefio laboral determinan los

siguientes datos relevantes, el 76.7% se encuentra totalmente de acuerdo, 16,7%

respondieron que estan de acuerdo, el 6,7% expusieron que no estan totalmente de

acuerdo.

Interpretacion de resultados

En esta pregunta se puede observar que un porcentaje mayor de encuestados

responde que ha adquirido nuevas capacidades en el desarrollo de su trabajo, sin

embargo, no todos los trabajadores han logrado desarrollar las nuevas capacidades

por lo que esto complica en el cumplimiento de los objetivos.
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Enunciado 23

Tabla 9. Al finalizar su jornada laboral puede saber si termind

satisfactoriamente su tarea

Al finalizar su jornada laboral

uede saber si termind satisfactoriamente su tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Vélidos De acuerdo 3 10,0 10,0 16,7
Totalmente de acuerdo 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente. Aimacafia, M. (2021)

Anélisis
Los resultados obtenidos del cuestionario aplicado determinan los siguientes datos
relevantes, el 83.3% se encuentra totalmente de acuerdo, 10% respondieron que

estan de acuerdo, el 6,7% expusieron que no estan ni de acuerdo ni desacuerdo.

Interpretacion de resultados

Existe claramente en la mayoria del personal de la empresa encuentran satisfechos
al finalizar su trabajo, aunque hay que considerar que un grupo se mantiene con un

bajo nivel que puede considerarse como factor de riesgo para el desempefio laboral.

2.1.3 Validacion de hipotesis

Para validar el criterio hipotético del estudio basado en que, el compromiso
organizacional influye en el desempefio del personal que labora en la empresa
SEGUVID de la ciudad de Ambato. Se planteé el modelo légico que esta
constituido por dos hipotesis (nula y alternativa) para verificar mediante modelos

matematicos su aceptacién o rechazo.
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Hipotesis tedrica

Ha. EI compromiso organizacional se asocia al desempefio laboral de los
empleados de la empresa SEGUVID”.

Hipotesis nula y alternativa

Ho: ElI compromiso organizacional no influye en el desempefio laboral de los
empleados de la empresa SEGUVID”.

Hi: “El compromiso organizacional si influye en el desempefio laboral de los
empleados de la empresa SEGUVID”.

Calculo (Coeficiente de Correlacion de Pearson)

Para el desarrollo del calculo coeficiente de Pearson se tomd como insumos
los valores obtenidos en la tabla 64 y la tabla 65 (factores latentes) del analisis
factorial exploratorio, los cuales en total fueron seis, los mismos que utilizaron para
el tiraje en el software con la finalidad de buscar la existencia de correlaciones entre

las variables de estudio.

Tabla 10. Correlacion de Person.

|?2.AI 23.Ha 21.Conoce
inalizar su jadquirido |el proceso
jornada nuevas idoneo al
laboral, capacidades |realizar una
siente que la |en el actividad

termin6 de [desarrollo de
acuerdoa [su trabajo

SuS
expectativas

Correlacion de 326 324 421
15. Me sentirfa culpable si Pearson
dejo mi organizacion ;0 (pijateral) | 008 035 004
ahora.

N 30 30 30

. . -7 , **k ’722** ’ 4 *

2. En realidad siento como g:{:rrs(ljarl]cmn de 774 546
si los problemas de esta
organizacion fueran los  Sig. (bilateral) 000 ,000 ,004
e N 30 30 30
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“parte de la familia” en
esta organizacion.
N

Correlacion de
5. No me siento como Pearson

Sig. (bilateral)

30

,580

*%

,007

,616

,004
30

*%

,549

,003
30

Fuente: SPSS

Se realiz6 andlisis de correlacion bivariado para elegir las la preguntas las

relevantes donde se obtuvo resultados muy considerados entre las variables por lo

que se selecciond los dos items que tiene mayor relacion y seguidamente se realizo

un analisis de Chi-cuadrado de Pearson, este estadigrafo se seleccion6 considerando

que se necesita comprobar si existe una relacion entre las dos variables

independiente y dependiente.

Tabla 11.Correlacion de Person

Pruebas de chi-cuadrado

\alor Gl Sig. asintotica
(bilateral)

) 51,8018 (16 ,000

IChi-cuadrado de Pearson
o 41,260 |16 ,001

IRazén de verosimilitudes
Asociacion lineal por 9,554 1 ,002
lineal
N de casos validos 30

Fuente: SPSS

Los resultados obtenidos en la tabla de contingencia indican que se rechaza

a la hipdtesis nula al obtener un p valor de 0.00 y un Chi-cuadrado de Pearson
calculado de 51.801 2 con relacion al valor de X%. de 26.296 % Lo cual cumple con

la regla de decision, X2c>X>.
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Graéfico 1. Campana de Gauss

5% -

0% - p=0.00
T 1 |

0 26296%°. 51.801 x*

Fuente: Aimacafia, M. (2021).

Tabla 12. Estadistico de significancia

Planteamiento de la Hipotesis

Ho “El compromiso organizacional no influye en el desempeiio
laboral de los empleados de la empresa SEGUVID”

H1 “El compromiso organizacional si influye en el desempefio laboral
de los empleados de la empresa SEGUVID.”

Nivel de significancia del modelo estadistico
2 e Probabilidad de éxito Valor p = 0,95 = 95%
e Probabilidad de fracaso Valor q (1 — p) = 0,05 = 5%

Prueba estadistica

Chi-cuadrado de Pearson
Procesamiento de data

Software estadistico SPSS V.25

Resultados
Valor p = 0,000 = 1%

El andlisis estadistico revel6 que el modelo de chi-cuadrado posee un nivel
de significancia aceptable, al no superar el nivel de significancia errénea de
0,05 = 5%. De esta manera, el valor p = 0,000 permiti6 aceptar el criterio
de Hi que demuestra que si existe influencia. Posterior a ello, se descarta Ho
que enuncia lo contrario. Es decir, el compromiso organizacional no influye
en el desempefio laboral de los empleados de la empresa SEGUVID.

Analisis estadistico de Chi-cuadrado segun grados de libertad
Valor calculado X* = 51.801
5 El valor calculado de X?c fue de 51.801% obtenido a 16 grados de libertad.
Al contrastar con la frecuencia de la tabla de distribuciéon de p = 0,05. Se
constatd un valor tabulado X? = 26,296%. Lo cual, cumple con la regla de
decision, X2c>X%. De esta manera, se descarta la hipotesis nula (Ho).

Fuente: SPSS
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Conclusiones del Capitulo 11

Para la mayoria de empleados es muy dificil dejar la organizacion, incluso
si lo desearan, siendo su argumento la situacion econémica y laboral del
pais no es de las mejores, por tanto, una de las pocas consecuencias
importantes de renunciar a esta organizacion, es la escasez de alternativas.

En el analisis de resultados se evidencié que, el laboral y el compromiso
organizacional estan ligadas en el desarrollo eficaz de las actividades
empresariales, asi como, la influencia de la productividad y el apego de los
trabajadores hacia la empresa.

Basada en el andlisis estadistico del modelo de chi-cuadrado que se obtuvo
un nivel de significancia aceptable al no superar el nivel de significancia
erronea de 0,05 = 5%, de esta manera, el valorp = 0,00 y un Chi-
cuadrado de Pearson calculado de 51.801 con relacion al valor de X?%. de
26.296- Lo que se concluye que el compromiso laboral si influye en el

desempefio laboral de la empresa SEGUVID.
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CAPITULO 111
PROPUESTA

3.1 Titulo de la propuesta

Plan de actividades para mejorar el compromiso organizacional del Talento
Humano de SEGUVID de la ciudad de Ambato.

3.2 Objetivos
General

Desarrollar un Plan de actividades para mejorar el compromiso

organizacional del talento humano de SEGUVID de la ciudad de Ambato.
Especificos

e Diagnosticar el compromiso organizacional y sentido de pertenencia de los
empleados con la organizacion en base al cuestionario de Meyer y Allen.

e Caracterizar algunos factores para propiciar el compromiso organizacional.

e Proponer un plan de actividades con base en, factores: afectivo, continuidad
y normativo para mejorar el compromiso organizacional del Talento
Humano de SEGUVID.

3.3 Justificacién

La propuesta tiene por interés elevar el compromiso de los trabajadores
hacia la empresa SEGUVID, para mejorar el desarrollo empresarial y cumplir las
metas, por tanto, la importancia prevalece en la valoracion de la dedicacion y
responsabilidad de cada uno de ellos; pues, los resultados de la encuesta reflejan

una situacién compleja, la cual se manifiesta en sintesis en la siguiente tabla:
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Tabla 13. Resultados del diagndstico sobre compromiso de los trabajadores.

Preguntas Escala Frecuencia Porcentaje
1. Estaria Ligeramente en
: 6 20,0
dispuesto a pasar | desacuerdo
Su carrera en esta Ni de acuerdo, ni 6 20.0
organizacion. es desacuerdo ’
Ligeramente en 4 133
acuerdo
TOTAL 53,3
2. Realmente Moderadamente en
; ) 3 10,0
siento como mis desacuerdo
propios problemas | Ni de acuerdo, ni 9 300
los de esta es desacuerdo ’
organizacion. Ligeramente en
2 6,7
acuerdo
TOTAL 46.7
3. No siento un Ni de acuerdo, ni 7 933
fuerte sentido de es desacuerdo :
pertenencia a la Ligeramente en 8 26.7
organizacion. acuerdo ’
Moderadamente en 5 6.7
acuerdo
TOTAL 54.7
4. No me siento Ligeramente en
; 3 10,0
emocionalmente desacuerdo
unido a esta Ni de acuerdo, ni
organizacion. es desacuerdo 11 36,7
Ligeramente en 4 133
acuerdo
Moderadamente en 5 6.7
acuerdo
Totalmente en 5 6.7
acuerdo
TOTAL 734
5. No me siento Ligeramente en
" 8 26,7
como "parte de la | desacuerdo
familia" en mi Ni de acuerdo, ni 4 133
organizacion. es desacuerdo '
Ligeramente en 6 20,0
acuerdo
Moderadamente en 5 6.7
acuerdo
Totalmente en 2 6.7
acuerdo
TOTAL 74.4
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6. Esta Moderadamente en
o 3 10,0
organizacion tiene | desacuerdo
un gran significado | Ligeramente en 5 167
personal parami. | desacuerdo ’
Ni de acuerdo, ni 6 20,0
es desacuerdo
TOTAL 46.7

Fuente. SPSS

Resultados que muestran una tendencia que se mueve desde un 46.7 % a un
74.4% de carencia de compromiso con la empresa tomando en consideracion los
items esenciales al respeto, situacion que es necesario revertir para bien de la

empresa y de los trabajadores.

Los beneficiarios de esta propuesta metodoldgica son los clientes internos
de la empresa en si, pues, el compromiso de pertenencia que se forja en la
organizacion permite incrementar las capacidades de productividad, competitividad
y el servicio al cliente. Cabe recalcar que, la estructura organizacional se fortalece

mediante el flujo adecuado de tareas y la efectividad dinamica de las jerarquias.

En este plan de actividades se denota la factibilidad de implementacion del
programa de compromiso organizacional, ya que es importante mejorar el
comportamiento del empleado mediante su lealtad y comprometimiento para

obtener un entorno laboral productivo y agradable para el trabajador.

El conocer las motivaciones de los trabajadores permitird conocer las
formas de compromiso que la fuerza laboral tiene con la organizacion. De esta
manera, se obtendra trabajadores mas productivos, creativos, responsables y

dedicados a su labor.

3.4 El Compromiso organizacional: algunos factores para propiciarlo

El compromiso organizacional posee consecuencias tanto favorables como
desfavorables para la organizacion las que hace posible pensar la intervencion
psicosocial para la prevencion de la fluctuacion laboral centrada en el compromiso

con la organizacion como dispositivo de trabajo; ademas, el desarrollo de la
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propuesta consiste en caracterizar algunos factores para propiciar el compromiso

organizacional con el personal de SEGUVID.

Por ello, es importante potenciar determinados factores evidenciados en las

investigaciones asociadas a la tematica que permiten propiciar el compromiso

organizacional, las que referimos a continuacion; logrado fundamentar tres fuentes

del compromiso, por la relativa facilidad con la que pueden ser fomentadas en las

organizaciones, tales como:

EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL:
ALGUNOS FACTORES PARA PROPICIARLO

Caracteristicas Caracteristicas Experiencias

personales deltrabajo eneltrabajo

Figura 11. Compromiso organizacional
Fuente. Aimacafia, M. (2021)

Caracteristicas personales: Hace referencia a las necesidades de logro,
edad, escolaridad, tension entre los roles y los intereses centrales en la vida.
Caracteristicas del trabajo: Es preciso saber que, las caracteristicas de
trabajo se refieren al sentir el trabajo como un reto, identidad con la tarea,
interaccidn con otros y por ultimo una retroinformacién con el personal de
la organizacion.

Experiencias en el trabajo: Finalmente, el tercer apartado consiste en las
actitudes del grupo, percepcion de la propia tarea importancia en la
organizacién, asi como las inversiones de tiempo, esfuerzo y otras
efectuadas en la organizacion, expectativas de recompensa, confianza en la
organizacion y capacitacion que estan intimamente relacionadas con la
organizacion, pues, elevar estos indicadores, se evidenciarad en mejorar el

compromiso del personal con la organizacion.

Sin embargo, la estructura de la escala de compromiso organizacional de

Meyer y Allen, en base a un estudio bibliografico se identificoO 3 subescalas de
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compromiso organizacional; las mismas que son de gran apoyo para el desarrollo

del plan de actividades en favor del compromiso organizacional, que a continuacion

se detalla:
SUBESCALASDEL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Compromiso Compromiso de Compromiso
Afectivo Continuidad Normativo

Figura 12: Subescalas del compromiso organizacional
Fuente. Aimacafia, M. (2021)

e Sub escala de compromiso afectivo

Asi, el compromiso afectivo en la organizacion mantiene varias premisas
relacionadas con el trabajador como: tengo una gran fuerte sensacién de pertenecer
a mi empresa; ademas, esta empresa tiene un gran significado personal para mi, sin
embargo, otra de las preguntas a responder estd en como me siento como parte de
una familia en la organizacién, asi pues, si realmente disfruto hablando de mi

empresa con gente que no pertenece a SEGUVID.
e Sub escala de compromiso de continuidad

Es preciso saber, que algunas preguntas responden al compromiso de
continuidad como: una de las razones principales para seguir trabajando en esta
organizacién o es porque otra empresa no podria igualar el sueldo y prestaciones
que tengo aqui; ademas, creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para considerar la posibilidad de dejar esta empresa; por ello,
uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi empresa, es porque
afuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el tengo aqui; siendo varias
premisas se relacionan con SEGUVID como preguntas de como se siente en

relacion al compromiso del trabajador con la organizacion.
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e Sub escala de compromiso normativo

Finalmente, la escala del compromiso normativo se relaciona a nuevas
respuestas del trabajador con la organizacion, pues, estas tienen que ver con una de
las principales razones por las que continud trabajando en esta compafiia es porque
siento la obligacion moral de permanecer en ella; ademas, aunque tuviese ventajas
con ello, no creo que fuese correcto dejar ahora a mi empresa; sin embargo, me
sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me ha dado
y ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su
gente; siendo preguntas a responder a fin de generar mayor compromiso con la

organizacion como SEGUVID.

3.5 Desarrollo de la propuesta

Las actividades fueron disefiadas en funcion del disefio del compromiso
organizacional que es un enfoque psicoldgico de los empleados de una empresa, lo
cual permite saber sobre el tiempo que pasan en la organizacion de acuerdo a su
sentido de pertenencia, pues se puede llegar a medir su pasién, lealtad y
responsabilidad al momento de realizar sus actividades diarias, también, sus niveles

de satisfaccion y participacion en el logro de metas u objetivos.

Elementos de la propuesta

El compromiso organizacional establece el vinculo con el lugar de trabajo
y su desemperio, sin embargo, es importante que sea determinado desde un punto
de vista jerarquico para conocer la asignacién, ejecucion de tareas productivas. El
plan de actividades se expresa con los contenidos establecidos en el modelo
propuesto, los mismo que, hacen énfasis en la colaboracion y el trabajo en equipo.
También, se destacan que las actividades que se asignen garantizan la fortaleza y

progreso organizacional.

Ademas, el compromiso organizacional ha sido profundamente estudiado
cuyo enfoque principal en el diagndstico cuyos resultados manifiesten el
compromiso del personal en el trabajo; pues, los estudios procuran formular

modelos para cuantificar el compromiso basado en variables que sean de apoyo al
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modelo propuesto por Meyer a fin de mejorar el compromiso organizacional del
Talento Humano de SEGUVID.

Con respecto al contenido de la propuesta, se encuentra estructurado bajo el
fundamento del modelo de Meyer, de esta manera se estructurd en tres fases: a)
afectivo, b) continuidad y c¢) normativo y 12 actividades consustanciales a las
diferentes fases. Estos permiten trabajar a favor del mejoramiento del grado de
compromiso organizacional del trabajador (Ver figura 13).

PROPUESTA PARA MEJORAREL
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

— AFECTIVO — CONTINUIDAD NORMATIVO
Act.1: Bienvenida a la || Act.5: Desarrollode Act9: Controlde
| organizaciéne habilidades actividades
induccién
) || Acté: Satisfaccion Act.10:
| Act2:Hablando/ laboral Empoderamiento
Escuchando | laboral
| Act7:
Act3: La actitud Acta1:
Comportamiento Reuniones de trabajo
Act8: Lealtadala
AC‘SA{ B Organizacién Act.12: Analisis de
Reconocimiento objetivos/ metas

Figura 13. Estructura organizacional
Fuente. Lépez y Dondero (2019)

3.5.1 Explicacion de la propuesta

El ambiente que otorga el compromiso organizacional esta respaldado por
la activacién estratégica de optimizacion de tareas y funciones. Es decir, los
empleados obtienen un nivel de desempefio eficaz debido a que, el gerente
promueve expectativas de esfuerzo individual y recompensa organizacional. En
este sentido, las tres fases: a) afectiva, b) continuidad y ¢) normativa, se detallan a

continuacion, seguido de sus actividades.
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3.5.1.1 Fase 1: Afectivo

En esta fase se hace énfasis en el apego emocional que un empleado tiene
hacia la organizacion. En otras palabras, se dice si el trabajador posee un alto nivel
de compromiso se puede considerar la posibilidad de permanencia en la
organizacion por mucho tiempo. Por otro lado, un empleado que se considera
satisfechos en su lugar de trabajo tiene mayor participacion en actividades de la
empresa, asi como en la toma de decisiones, resolucion de problemas. Las

actividades a cumplir son las siguientes:

Tabla 14. Actividad 1

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Bienvenida a la organizacion e induccion Talento Humano

Obijetivo de la Actividad: Promover confianza a través de un entorno de amabilidad
gue permita originar un compromiso con la empresa.

Descripcién de la Actividad: Presentar de forma didactica diapositivas sobre la
importancia del acercamiento inicial a la organizacion. Las cuales produciran un
ambiente de colaboracién en los candidatos potenciales. En esta actividad se debe
conservar la transparencia y la objetividad, asi como se debe ejecutar un suceso de
induccion para establecer un lazo de confianza.

La inducciéon es primordial, ya que se produce el contrato psicoldgico en los
colaboradores y se genera el compromiso. Es sumamente importante realizar un trayecto
por los sitios mas cercanos de la empresa para presentar al “nuevo”, dirigiéndose a él o
ella por su nombre y presentandose cada uno por el suyo, luego decir su cargo, y si hay
necesidad mencionar también su titulo académico. Ademas de que se familiarice con las
areas o jerarquias que integran la empresa, sala de reuniones, area de copiado, bar, bafios,
etc.

Efectos de la Actividad: De igual manera es fundamental que posterior a la induccién
se haga un seguimiento de la integracion del colaborador de nuevo ingreso en la empresa,
asi como la colaboracion de los miembros del area y de Recursos Humanos, lo que ayuda
a reforzar el interés genuino hacia el personal. Por otro lado, el ejecutar el reclutamiento
interno genera compromiso de la organizacion hacia los colaboradores, lo que incita el
querer responder de manera reciproca

Materiales: Proyector Hojas Tiempo:
Esferos 30 minutos por dia segun el cronograma
Computadora y material didactico

Indicadores de cumplimiento

Integracion del colaborador de nuevo ingreso en la empresa
Colaboracion de los miembros del area

Compromiso de la organizacion hacia los colaboradores.
Confianza de los colaboradores

Fuente. Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 15. Actividad 2

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Hablar/Escuchar Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Reconocer el valor de ser atendidos y escuchados por los
niveles jerarquicos inmediatos, en cuanto a sugerencias, pedidos, reclamos, puntos de

vista, etc.

Descripcién de la Actividad: Dar una capacitacion al personal acerca del valor sobre
mantener una efectiva comunicacion a nivel interno en la organizacion y procurar que
utilizar los medios tecnoldgicos y necesarios para compartir informacion de forma
continua y para escuchar a los empleados. Hay mayor probabilidad que un empleado se
comprometa con su organizacion cuando las estrategias van relacionadas en cuanto a sus
necesidades e intereses. Por eso, es fundamental que el empleador tome la iniciativa al
solicitar la opinion del empleado de manera apropiada, que sea en un momento para las

dos partes y en consenso.

Efectos de la Actividad: Elevar la autoestima del empleado. Se siente incluido en la

organizacion Participa con mas animos e interés

Materiales: Correo, u comunicador Tiempo:

institucional 50 minutos por dia segln el cronograma
Oficios

Llamada telefonica
Proyector
Computador
Esferos

Material didactico

Indicadores de cumplimiento
Ser atendidos por los directivos
Ser escuchados por los directivos

Efectiva comunicacién

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 16. Actividad 3

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Compartir Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Alcanzar en la organizacion un sentido de justicia y

equidad

Descripcién de la Actividad: Ejecutar la actividad de informacion de retribuciones,
incentivos y beneficios. En este punto es importante que haya equidad y justicia en
cuanto a las estrategias de compensacion, mediante practicas como encuestas de sueldos
y salarios, facilitadores salariales elaborados mediante sistemas objetivos de evaluacion
de puestos, paguetes de beneficios acorde. Ademas, es fundamental que los trabajadores
conozcan el contenido de su paquete de compensacion asegurando su comunicacion y
despejando dudas. La desconfianza en el trabajador inicia cuando recibe su salario sin
que se le haya aclarado los descuentos que se le ha realizado y su justificacion, ademas

de los incentivos que buscan bienestar y mejor desempefio en la empresa.

Efectos de la Actividad: Produce un sentido de confianza en el empleado. Comprende
que existe orden y equidad para todo el personal Realiza con méas entusiasmo su trabajo

al saber que va a recibir lo justo.

Materiales: Rol Individual Tiempo:
Bonos de incentivo 50 minutos por dia segln el cronograma

Paquetes de beneficios

Indicadores de cumplimiento
Sentido de justicia y equidad estrategias de compensacion

Facilitadores salariales

Paquetes de beneficios

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 17. Actividad 4

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE

Reconocimiento Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Reconocer el esfuerzo del trabajador como una motivacion

por su desemperio laboral.

Descripcién de la Actividad: Analizar a través de charlas motivacionales la importancia
de los reconocimientos en el &mbito laboral. Es primordial que todos en la organizacion
tengan la oportunidad de acceder a los reconocimientos, sin tomar en cuenta el nivel
jerarquico o area en el que laboran. Es muy motivante para los colaboradores que sus
esfuerzos y contribuciones sean reconocidos tanto por la institucion como por los lideres.
Por otro lado, es importante que los sistemas de recompensa o reconocimiento monetario
estén basados en la meritocracia para que sean percibidos como justos y motivadores.
Incluso a veces es mas valioso expresar unas simples palabras de motivacion y
agradecimiento por el esfuerzo de su trabajo mas que un evento para la entrega de bonos,

cheques o cualquier reconocimiento material.

Efectos de la Actividad: Reconoce que su esfuerzo no fue omiso Siente que hay alguien
que si esta pendiente del desempefio de quienes trabajan en la empresa Motiva su

desempefio y ejecuta su labor con mayor compromiso

Materiales: Correo institucional Tiempo:
Carta de agradecimiento u 40 minutos por dia segun el cronograma
reconocimiento

Placa de reconocimiento

Indicadores de cumplimiento
Esfuerzo del trabajador
Motivacién por el trabajo
Acceso a reconocimientos

Recompensa o reconocimiento monetario justos

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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3.5.1.2 Fase 2: Continuidad

La fase de continuidad es el compromiso en el que un empleado toma en
cuenta su necesidad, es decir, que analiza los costos financieros, psicolégicos y
fisicos que tendria dejar su empleo actual, por lo tanto, su permanencia significaria
que tenga una estadia en la empresa de largo plazo, pues siente que debe quedarse,
ya que ha invertido energia y tiempo en la organizacion. Por tal razon, se
propusieron cuatro actividades dirigidas al desarrollo de habilidades, satisfaccion

laboral, actitud y lealtad laboral.

Tabla 18. Actividad 5

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Desarrollo de Habilidades Talento Humano

Obijetivo de la Actividad: Demostrar que la capacitacion continua garantiza un
sentido de motivacién y reconocimiento sobre las habilidades de los trabajadores en
sus cargos.

Descripcién de la Actividad: Realizar un cronograma de capacitaciones permanentes
de tal forma que permita generar un sentido de autoeficacia en los empleados y resulte
también motivador ya que permite que los empleados sientan que su trabajo es valorado
dentro de la organizacion. De igual forma, es importante que al concluir cada
capacitacion se realice una retroalimentacién de los lideres hacia los empleados acerca
de sus fortalezas y sus areas de oportunidad, al mismo tiempo que se incluyan en el
disefio de su plan de carrera. Es decir, las capacitaciones no deben quedar fuera de
contexto ya que esta actividad es una inversion por parte de la empresa en sus
trabajadores, cuyo objetivo es saber como contribuy6 esta capacitacion en la mejora de
su desempefio laboral.

Efectos de la Actividad: Provee un sentido de auto-eficacia Los empleados valoran la
inversion de la empresa en la actualizacién de sus conocimientos. Se reconocen sus
fortalezas y sus areas de oportunidad.

Materiales: Cronograma de Tiempo:

capacitaciones 40 minutos por dia segun el cronograma
Formatos de retroalimentacion y
valoracion de habilidades
Proyector

Computador

Esferos

Indicadores de cumplimiento

Motivacion y reconocimiento sobre las habilidades de los trabajadores
Sentido de autoeficacia en los empleados

Valor del trabajo individual dentro de la organizacion

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 19. Actividad 6

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Satisfaccion Laboral Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Analizar si me siento feliz en mi trabajo. Reconocer si

existe sentido de pertinencia. Mejorar la actitud laboral

Descripcién de la Actividad: Presentar mediante diapositivas las caracteristicas en los
puestos de trabajo: que representen retos alcanzables para los trabajadores y que puedan
ser realizados con la autonomia necesaria para elevar la auto-eficacia en los empleados.
Al aumentar el conocimiento y la experticia se aumenta también el compromiso, la
autoeficacia y la autoestima. Se debe tener en cuenta que ninguna es menos importante
que otra, el nivel directivo debe enfocar de manera clara y concisa cual es el objetivo
general de la organizacion y de qué forma aporta cada uno a alcanzarlo dentro del plan
global. Asi, cada empleado sabra que su labor en conjunto dentro de la empresa es

importante tanto como su aporte personal.

Efectos de la Actividad: Sentido de pertinencia. Reconoce ampliamente sus funciones
en laempresa. Comprende el objetivo principal de laempresay contribuye para lograrlo.

Materiales: Proyector Tiempo:
Computador 50 minutos por dia segln el cronograma
Esferos

Material didactico

Indicadores de cumplimiento
Sentido de pertinencia
Actitud laboral

Autoeficacia en los empleados

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 20. Actividad 7

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Actitud Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Percibir que existe un sentido de congruencia
interna.

Descripcion de la Actividad: Analisis del compromiso en la organizacion con
los empleados para que perciban la congruencia interna. El que las practicas y los
programas estén enfocadas con la mision, vision y los valores organizacionales
causa en los empleados una sensacion de credibilidad en su organizacion. En este
sentido también es fundamental que los empleados comprendan la trascendencia
de su trabajo en los logros organizacionales para que sientan orgullo.

Efectos de la Actividad: El trabajador sabe que pueden confiar en los demas
Sabe que hay una intima relacion entre la mision, vision y los valores de la
organizacion

Materiales: Proyector Tiempo:

Computador 50 minutos por dia segdn el cronograma
Esferos

Material didactico

Indicadores de cumplimiento

Compromiso con la organizacién

Percepcion de congruencia interna

Conocimiento de la mision, vision y los valores organizacionales

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 21. Actividad 8

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Lealtad a la organizacion Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Reconocer que existe respeto en el trato de los lideres
empresariales con sus empleados.

Descripcién de la Actividad: Charla sobre la importancia de que los empleados
perciban que no son tratados s6lo como “maquinas de trabajo” sino como seres humanos,
con necesidades e intereses, esto genera lealtad hacia sus lideres y su organizacion. La
percepcion de ayuda es un pilar para crear un ambiente de reciprocidad en la
organizacion y es un vinculo importante en el desarrollo del compromiso. La empresa
también genera lealtad cuando cumple lo que promete, y no da cabida a que se generen
anhelos incumplidos en sus empleados que disminuyan el sentido de lealtad y
compromiso a la organizacion.

Efectos de la Actividad: A nivel interno produce sentimientos de interés, unién,
solidaridad. A nivel externo a través del desempefio en sus funciones

Materiales: Proyector Computador Tiempo:
Esferos 40 minutos por dia segun el cronograma
Material didéctico

Indicadores de cumplimiento
Respeto mutuo de lideres y trabajadores
Trato humano y lealtad a la organizacion

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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3.5.1.3 Fase 3: Normativa

En la fase normativa, el compromiso del personal emerge a través de la
obligacion de permanecer en la empresa, pues desarrollan un sentido de pertenecia
en donde se sienten en deuda por las prestaciones e incentivos otorgados y por ello
lo perciben como una manera de reciprocidad. Cabe recalcar que se lo puede asumir
como deber moral debido al origen de valores inculcados desde la infancia o incluso
en las primeras experiencias laborales. Las actividades disefiadas en esta fase son
cuatro: control de actividades, empoderamiento laboral, reuniones laborales y

andlisis de los objetivos y metas laborales en el puesto de trabajo y en la empresa.

Tabla 22. Actividad 9

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Control de Actividades Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Monitorear las actividades normales de todos los
departamentos, asi como la hora de ingreso y salida para el cumplimiento de la jornada

de trabajo.

Descripcién de la Actividad: El area de Talento Humano y las jefaturas seran los
encargados de llevar el control de las actividades laborales de todos los trabajadores con
el objetivo de comprobar el cumplimiento y responsabilidad en la ejecucion de las
mismas, si existiera personal que no estaba acostumbrado a que se realice este tipo de
control, el jefe de Talento Humano dara a conocer las nuevas politicas y procedimientos
para evitar mal entendidos con los empleados. Se otorgara un reporte mensual a los jefes

de los departamentos para una retroalimentacion junto al personal a su cargo.

Efectos de la Actividad: Los trabajadores asumiran nuevas responsabilidades al realizar
sus funciones, sean dentro o fuera de su cargo, dando méas importancia al cumplimiento

riguroso de las mismas.

Materiales: Correo institucional Tiempo: 60 minutos por dia segun el

Control de asistencia cronograma

Indicadores de cumplimiento
Control de las actividades
Cumplimiento de la jornada de trabajo

Responsabilidad en la ejecucion de las tareas laborales.

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 23. Actividad 10

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Empoderamiento Laboral Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Fomentar un sentimiento de empoderamiento en los
empleados para que ejecuten sus actividades con mayor eficacia.

Descripcion de la Actividad: Dar una capacitacion a los jefes de cada departamento
acerca del empoderamiento, para que difundan la informacion a su personal mediante
réplicas constantes, otorgandoles nuevas responsabilidades y la libertad para tomar
decisiones importantes dentro de la empresa. En cada departamento con la guia del jefe
inmediato se tomaran decisiones concretas y confiables con el fin de mejorar el resultado
de su trabajo, sin dejar de lado las politicas de control y prevencion

Efectos de la Actividad: Mediante esta actividad se producira constancia en todos los
trabajadores, asi como sentimientos de participacion y afectividad hacia su trabajo.

Materiales: Informacion sobre el Tiempo:

empoderamiento. 60 minutos por dia segln el cronograma
Folletos

Esferos

Proyector Computador

Indicadores de cumplimiento
Sentimiento de empoderamiento
Difusion la informacion

Toma de decisiones

Fuente: Aimacaria, M. (2021)

Tabla 24. Actividad 11

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Reuniones Laborales Talento Humano

Objetivo de la Actividad: Reconocer las oportunidades de mejora y fortalezas de la
institucion mediante las opiniones del personal

Descripcién de la Actividad: Los trabajadores escribiran de forma anénima 3 0 mas
cosas positivas y 3 0 mas cosas negativas de la empresa, luego se colocaran en una urna
para sacarlas una por una y leerlas en voz alta en una reunién para socializar con el
personal, proponiendo posibles soluciones ante cada aspecto negativo. Se fortaleceran y
felicitaran por las cosas positivas, los lideres seran los jefes de cada departamento, v el
gerente sera el lider general que realizara la misma actividad con los jefes de primera
linea.

Efectos de la Actividad: El personal tendré la oportunidad de exponer sus opiniones,
estableciendo un lazo de cooperacion, participacion y reciprocidad

Materiales: Hojas Tiempo:

Esferos 60 minutos por dia segun el cronograma
Urna

Material didactico

Indicadores de cumplimiento
Opiniones del personal
Oportunidades de mejora
Proposicion de soluciones

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 25.Actividad 12

NOMBRE DE LA ACTIVIDAD RESPONSABLE
Andlisis de los objetivos y metas laborales en el Talento Humano

puesto de trabajo y en la empresa

Objetivo de la Actividad: Capacitar a los empleados acerca de los objetivos y metas

gue debe lograr en su puesto de trabajo y en la empresa

Descripcién de la Actividad: Ejecutar una actividad de formacion con cada
departamento de la empresa, a traves de una reunion donde se conozcan las metas que
cada trabajador debe lograr y las que se proponen para la mejora de sus actividades,
luego se expondra cuéles son los objetivos de la empresa a corto y a largo plazo. Los
lideres seran los jefes de cada departamento, los cuales estaran a cargo de sus equipos
para despejar dudas y dirigir las reuniones o charlas. ElI Gerente General, Gerente
Comercial y el Administrador Ejecutivo, estaran presentes para explicar todos los
detalles de la actividad.

Efectos de la Actividad: Los trabajadores propondran y conoceran cuéles son sus
objetivos, metas y competencias, también se establecerd un acuerdo para saber cémo

realizarlas, y con esto mejorar el desempefio de su trabajo.

Materiales: Hojas Tiempo:

Esferos 60 minutos por dia segun el cronograma
Proyector

Computador

Indicadores de cumplimiento

Dominio de objetivos y metas individuales y empresariales

Propuesta para la mejora de sus actividades

Fuente: Aimacafia, M. (2021).

La ejecucion de estas actividades permitira tomar medidas correctivas con
respecto al desempefio laboral, pues se ha identificado que los trabadores cumplen
sus actividades empresariales por compromiso o deber moral, mas que por un
sentimiento de pertenencia hacia la empresa. Sin embargo, la productividad se

desarrolla en funcion de la limitacién que enuncia la fase normativa.

3.5.2 Premisas para su implementacion

Para la implementacion del plan de mejoramiento del compromiso

organizacional es fundamental mantener una cultura de trabajo positiva que
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desarrolle la confianza y fomente la motivacion de los empleados. También, es
necesario saber que los incentivos, la comunicacion de metas y delegacion de tareas
garantizan que los resultados sean los esperados por la empresa, pues el desarrollo
y el crecimiento organizacional se vera reflejado en dicha propuesta. Cabe aclarar
que, al ser una propuesta de manejo sencillo su aplicabilidad y factibilidad
garantizan el éxito de la misma. De forma que, su implementacion deberd ser
evaluada durante y despues de su aplicacion. Por otro lado, la adaptacion del plan
de actividades para mejorar el compromiso organizacional ird redisefiando en

funcion del apoyo financiero y la participacion del capital humano.

A continuacion, se detalla el cronograma de actividades en funcién del
tiempo y dia de ejecucidn (ver tabla 17). Se obtendran los siguientes impactos en

los resultados operativos, financieros y productivos:

e Mejor clima organizacional (administrativo y operativo)
e Mayor compromiso de los empleados (pertenencia); crecimiento econémico

y mejor posicionamiento en el mercado (ventaja competitiva.

Tabla 26. Cronograma de actividades por fase.

FECHAS Mayo

ACTIVIDADES L M M J \Y S

[EEN
N O

26 27 28 29 30

Fase 1: Afectiva 10 11 12 13 14 15 16
17 18 19 20 21 22 23
24 25 26 27 28 29 30

Junio
L M J V S
31 1 2 3 4 5 6
Fase 2: Continuidad 7 8 9 10 11 12 13

14 15 16 17 18 19 20
21 22 23 24 25 26 27

Julio

28 29 30 1 2 3
Fase 3: Normativa 5 6 7 8 9 10 11
12 13 14 15 16 17 18
19 20 21 22 23 24 25

I

Fuente: Aimacafa, M. (2021).
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De acuerdo con la tabla 18 se especifico el tiempo de cumplimiento de la
actividad segun la valoracion minuto/hora. Con forme a las actividades que seran

ejecutadas segun la fase del desarrollo (ver tabla 18).

Tabla 27. Cronograma de actividades por hora laboral

HORA LABORAL
10 20 30 40 50 60
min min min min min min

ACTIVIDADES

Bienvenida a la organizacion
Hablar/Escuchar

Compartir

Reconocimiento

Desarrollo de Habilidades
Satisfaccion laboral

Actitud

Lealtad a la organizacién
Control de Actividades
Empoderamiento Laboral

Reuniones Laborales
Analisis de los objetivos y metas laborales en el
puesto de trabajo y en la empresa

Fuente: Aimacafia, M. (2021).

3.6 Conclusiones del Capitulo 111

e La propuesta esta basada en los tres factores del modelo de Meyer y Allen,
que se encarga de evaluar el compromiso de los trabajadores. De esta
manera, se planted el contenido de la propuesta, pues plantea un entorno
productivo a través de la afectividad, continuidad y normativo que genera
el empleado al laborar en una empresa, en un corto o largo plazo, por lo
tanto, su medicion de sentido de pertenecia es de mayor efectividad, asi
como la determinacion de las falencias en alguna de las fases.

e La propuesta refuerza el grado de compromiso organizacional del
trabajador, a partir de sus tres fases (afectiva, continuidad y normativa) y las
12 actividades que la conforman, por lo tanto, contribuird al mejoramiento
del desempefio laboral. No solo favorece al individuo sino también a la

empresa en sentido general.
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e Lapropuesta en su ejecucion futura augura impactos operativos, financieros
y productivos asociados al mejoramiento del clima organizacional, del
compromiso de los empleados, del crecimiento econdémico y del

posicionamiento en el mercado.
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CAPITULO IV
APLICACION Y/O VALIDACION DE LA PROPUESTA

4.1 Evaluacion de expertos

La propuesta se basa en el modelo tridimensional de Meyer y Allen, los
mismos que propusieron en primera revision dos dimensiones denominadas
afectiva y de continuidad. La afectiva tomo énfasis en el &mbito actitudinal de los
trabajadores, mientras que, la de continuidad tomo forma con relacion al
compromiso. Sin embargo, el modelo constructo se vuelve a reformular para
complementarlo segln la dimension normativa, esta desencadena el trabajo por

deber u obligacion moral (Lopez y Dondero, 2019)

Con el proposito de evaluar el compromiso organizacional, Allen y Meyer
(1990) redactaron 51 items de manera logica para medir las tres dimensiones ya
disefiadas, sin embargo, el Organizational Commitment Questionnaire (OCQ),
decidio aumentar 15 items, lo cual constituy6 el trabajo por 66 items mediante una
escala de Likert con 7 puntos, donde 1 es igual a Totalmente desacuerdo y 7 en
Totalmente de acuerdo. Esta ordenacién escalar de medida de compromiso
empresarial de Meyer y Allen la han adaptado a una tercera version revisada del
afio 1997.

Los autores antes mencionados han validado la escala de compromiso
organizacional, pues en diversos contextos, ya han sido aplicados y han obtenido

resultados favorables.

Con relacion al trabajo, se opto por tomar los items propuestos por la OCQ
como elementos principales, y los demas como adicionales. Esta constituida por 18
indicadores determinadas por el mismo autor, y como efecto de dicho trabajo se han

aceptado los items trascritos al espafiol por (Bohrt y Diaz, 2014)
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La valoracion de las actividades efectuadas tuvo aprobacion por la
PsicAloga organizacional Bustos, (2016), quien en su estudio denominado Plan de
accion para el mejoramiento del compromiso organizacional e indice de rotacion
de personal, asevera que las actividades basadas en las dimensiones del
comportamiento organizacional, pueden llegar a mejorar el desempefio laboral
entre un 39% al 63%, dado que, establecer un refuerzo en el sentido de pertenecia

de los trabajadores incrementa su productividad (Bustos, 2016).

4.1.1 Validacién y confiabilidad del instrumento

Para la validacion y confiabilidad del instrumento, en primer lugar, se aplico
la encuesta de evaluacion de compromiso organizacional mediante la herramienta
digital de google drive a los 30 empleados de la empresa SEGUVID. La técnica
estadistica de confiabilidad empleada fue el alfa de Cronbach. Esta técnica es
utilizada en la psicometria, disciplina encargada de medir y cuantificar variables
psicoldgicas mediante un conjunto de métodos, técnicas y teorias. Por lo tanto, se
obtuvo un valor o= ,876. Esto quiere decir, que su validez es altamente significativa

y confiable.

Tabla 28. Alfa de Cronbach

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,876 28
Fuente. Elaboracion propia

La estructura del instrumento Meyer y Allen fue la tercera versién editada
en el afio de 1997. Estd compuesta por 18 items, empero, se utilizd la version
traducida de Ortega (2015). Ademas, se trabaj6 con un instrumento de recoleccion
de informacién para el desempefio laboral tomado de un pepear cientifico de
Gordon (2018).

Las opciones de respuesta del cuestionario poseen la serie de medicion de
Likert, mediante 7 niveles: 1) Totalmente desacuerdo, 2) En moderado desacuerdo,
3) En ligero desacuerdo, 4) Indiferente, 5) En ligero acuerdo, 6) En moderado
acuerdo, 7) Totalmente de acuerdo. cabe recalcar que, a mayor puntuacion, mayor

percepcion de ese factor.
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4.2 Evaluacion de usuarios

En la empresa SEGUVIT se realizd una presentacion sobre el plan de actividades
al personal administrativo y operativo con el objetivo de conocer lo que opinaban
sobre las actividades que se han planteado para incrementar el compromiso
organizacional, por lo que después de la presentacion se hizo un muestreo con el
personal e indicando que existe una aceptacion del 70% sobre las actividades que
se ha propuesto y un 30% que no estaba de acuerdo con el plan de actividades es
decir que de las 20 personas que asistieron al conversatorio 14 personas estaban
conformes con lo propuesto y 8 personas no les agrado algunas de las actividades

que se le presento.

4.3 Evaluacion de resultados

Mediante la recoleccion de datos por Google Drive, los datos fueron
trasladados a programa estadistico SPSS para verificar la respuesta de los
trabajadores frente a esta problematica. Luego de alternar los datos obtenidos de la
encuesta se procedio a obtener los datos descriptivos segln cada item de medicion

como lo refleja el apéndice 3:

Se aplicé dos de los instrumentos de recoleccion de datos para la
investigacion, es decir, el primero el modelo tridimensional del comportamiento
organizacional y el segundo modelo de desempefio laboral. A continuacion, se

reflejan los resultados

Afectivo
= B
& =
§' o Totalmente en desacuerdo
o ® ®
& & Moderadamente en desacuerdo
R ® ~ ~ ® ¥
¥ = A .
N No® R R E ® ® NN 2 ® Ligeramente en desacuerdo
s Wex el o 25 1 Z 3 o a3
E % 2 E 2 i 2 2 i % Ni de acuerdo, ni es desacuerdo
- = - - - - - - -t
=® R =® AR R R x® R® i
> > E EAEA 55 3 3 N Ligeramente en acuerdo
I I II II I m Moderadamente en acuerdo

o Totalmente en acuerdo

Estaria dispuesto a pasar
toda su carrera en e sta
organizacion
Realmente siento como
mis propios problemas
de esta organizacion
No siento un fuerte
sentido de pertenencia a
la organizacién
No me siento
emocionalmente unido a
esta organizacion

No me siento como
"parte de la familia" en
mi organizacién
Mo me siento como
"parte de la familia" en
mi organizacion

Figura 14. Dimension afectiva

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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El factor afectivo muestra mayor incidencia en las preguntas: estarias
dispuesto a pasar toda la carrera en la organizacion y no me siento como “parte
de la “familia” con un porcentaje del 41%. En el estudio denominado Diferencias
en los motivadores y los valores en el trabajo se demostré que la motivacion de los
empleados de permanecer un largo periodo en la empresa se debe a su generacion
y la consecucion de metas organizacionales definidos es decir, que el concepto de
pertenencia en los trabajadores no se encuentra concretado, sin embargo, al
presentar un porcentaje del 35% en realmente siento como mis propios problemas
de esta organizacion se puede afirmar que a pesar de no tener claro su concepto
mantienen cierto apego a la empresa (Hernandez et al., 2016)

Continuidad

29%
29%

18%

® Totalmente en desacuerdo
Moderadamente en desacuerdo

Ligeramente en desacuerdo

I 2%
6%
6%
18%
I 2 4%

. 12%
6%
6%
6%
I 18%
I 18%
I 18%
la escases de alternativas NN 29%

. 6%

Ni de acuerdo, ni es desacuerdo
M Ligeramente en acuerdo
m Moderadamente en acuerdo

M Totalmente en acuerdo

mismo

otro lugar

de esta organizacion NN 18%
disponibles

Ahora mismo - ng
permanecer en mi 6%
organizacion esuna
cuestion de necesidad NN 15%
masque de deseo 190
18%
Aunque quisiera, seria 6%
muy duré para mi dejar 6%
izacién ah I 0 4%
mi organizacién ahora L 0,
I 29%
Demasado enmivida se W8 6%
. . 6%
veria afectado s
decidiera dejar mi 24%
organizacién ahora I 18%
& I 13%
I 29%
N 6%
Creo que tengo muy 6%
pocas opciones para 12% 2a¥
considerar marcharme | —— | 045/
Sino hubiese puesto ya
tanto de mimismo en
esta organizacion podria
considerar trabajar en
Una de laspocas
consecuencias negativas
e abandonar esta
organizacién podria ser

Figura 15. Dimension de continuidad
Fuente: Aimacafia, M. (2021)

La figura 13 mantiene un porcentaje del 17% en: Ahora mismo, permanecer
en mi organizacién es una cuestion de necesidad mas que de deseo, Aunque
quisiera, seria muy duro para mi dejar mi organizacion ahora; Demasiado en mi
vida se veria afectado si decidiera dejar mi organizacion ahora mismo y Si no
hubiese puesto ya tanto de mi mismo en esta organizacion podria considerar
trabajar en otro lugar. Pues, segun el estudio denominado Descripcion de
diferencias en determinados factores motivacionales de los empleados que
pertenecen al departamento administrativo y de produccion demostrd que, el
personal manifiesta un mayor sentido de afiliacion al permanecer ya varios afios a
la empresa, los mismo que han sido dirigidos a mantener relaciones sociales

satisfactorias, caracterizadas por la unién, cooperacion y amistad.
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Debido a esto, la gran mayoria de empleados se caracteriza por su gran
cohesion grupal, lo que le favorece para la toma de decisiones y a la productividad

de la empresa (Garcia, 2004).

Normativo

B Totalmente en desacuerdo

B Moderadamente en desacuerdo

=
=2
X
<
o~
Ligeramente en desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es desacuerdo

12%

. 12%

12%

M Ligeramente en acuerdo

35%
I 35%
I 35%
I 35%
I 24%

6%
6%
. 12%

12%
I 2 4%
I 18%
. 12%

Bl 6%

12%

12%
I 18%
I | 29%
I 2 1%
Bl 6%

I 12%

12%

12%
I 18%
I 29%
6%

Bl 6%

12%

I 18%

B Moderadamente en acuerdo

B Totalmente en acuerdo

. 12%
No siento ninguna I 12%

obligacién de
continuar con mi
patrén actual
Incluso s fuera para
mi beneficio, no
siento que estaria
bien dejar ahora mi
organizacion
Me sentiria culpable
se dejase mi
organizacion ahora
Esta organizacién
merece milealtad
No dejaria mi
organizacion ahora 1l 6%
mismo porque tengo
un sentido de
obligacion conlas
personasde ésta
Le debo mucho a mi
organizacion

Figura 16. Dimensién normativa
Fuente: Aimacaria, M. (2021)

En el factor normativo demuestra que el apego de los empleados hacia la
empresa es netamente proporcional pues su porcentaje mayoritario del 29% en Esta
organizacion merece la lealtad; No dejaria mi organizacion ahora mismo porque
tengo un sentido de obligacién con las personas de ésta; Le debo mucho a mi
organizacion denotan que el compromiso de los trabajadores se debe al sentido
moral de adeudo que tienen. Por otro lado, el estudio denominado Explorando los
flancos de la lealtad: analisis de la estructura y significado de la dimension
normativa del compromiso organizacional afirma que parte de las variables
internas del individuo se encuentra el proceso de socializacion y pertenencia en la
dimension normativa que le lleva a mantener una conducta responsable vy
comprometida, dando como resultado la reciprocidad empleado —empresa que lleva

a lealtad empresarial (Arciniega & Gonzélez, 2012)
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Desempenoy conocimiento de los colaboradores

57% 57%
40%,
37%
33% M Totalmente en desacuerdo
30%
® En desacuerdo
Ni deacuerdo, ni en acuerdo
13% 13%
De acuerdo
7% 7%
3% 3% m Totalmente de acuerdo
| |
Su conocimiento es Conoce los programas de Conoce el proceso idoneo
necesario y suficiente para capacitacion en su area de al realizar una actividad
desempefiar sus activiades trabajo

Figura 17. Desempefio y conocimiento de colaboradores
Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Con relacion al desempefio de los trabajadores y el conocimiento de los
procesos de las actividades se determind, que los empleados se encuentran
capacitados para realizar sus tareas y conocen procesos a seguir. Por tanto, el
estudio denominado  Factores que inciden en el desempefio laboral y la
competitividad afirma que la calidad en el desempefio organizacional de los
colaboradores, se basa en la constante capacitacion, pues asevera que la satisfaccion
de los empleados se logra a traves de la sensacidn de recibir un trato justo, lo que
desencadena en el incremento de productividad de la empresa (Perez, 2014)

Cumplimiento y desarrollo de actividades
67%

50%
0,
4r% m Totalmente en desacuerdo

0,
37% 33% m En desacuerdo

0,
27% Ni deacuerdo, ni en acuerdo

17%

De acuerdo
o [+

%, 1% 6% B Totalmente de acuerdo

3% 1%

0
-
Ha adquirido nuevas Planifica sus actividades con Persiste en alacanzar sus
capacidades en el desarrollo anterioridad metas

de su trabajo

Figura 18. Cumplimiento y desarrollo de actividades
Fuente: Aimacafia, M. (2021)
En el cumplimiento y desarrollo de nuevas capacidades de los trabajadores

se denota que méas del 50% adquieren nuevas capacidades, planifican sus

actividades y persisten hasta alcanzar sus metas. Es por ello, que el estudio
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presentado por Reyes (2016) denominado Desarrollo de habilidades del gerente
en organizaciones industriales aseveran que aumentar la motivacion en el clima
organizacional permite que los empleados sostengan comunicacion 'y
retroalimentacion constructiva, pues esto permite alcanzar los objetivos y metas

planteados por las organizaciones

Clima organizacional

60% 63%
(]

47%

339 o Totalmente en desacuerdo
(+]

27% En desacuerdo
23%
17% Ni deacuerdo, ni en acuerdo
13%
3% 3% 3% 3% 3% De acuerdo
- [ B Totalmente de acuerdo

Al finalizar su jornada Muestra actitud conciliadora  Coopera gustosamente
laboral, siente que la frente a conflictos laborales cuando se requiere hacer un
termino de acuerdo a sus trabajo en equipo
expectativas

Figura 19. Clima organizacional
Fuente: Aimacaria, M. (2021)

El clima organizacional se encuentra en un nivel alto, pues presenta
porcentajes del 60% que revelan el compromiso que los empleados mantienen con
sus colegas. Por otro lado, el estudio denominado El clima organizacional dentro
de una empresa afirma que, un clima organizacional sano se ve reflejado en la
Satisfaccion, Adaptacion, Incorporacion de actitudes laborales positivas, es decir
que, las conductas constructivas ayudan a mejorar las ideas creativas
proporcionando la baja rotacion de clientes. No obstante, el liderazgo también
forma parte del desarrollo del clima organizacional, pues promueve el trabajo en
equipo (Giraldo et al., 2012)

El impacto de la propuesta no se puede medir a corto plazo, puesto que,
posee caracteristicas que el trabajador desarrollara de manera constante al terminar
las actividades. Por lo tanto, la aceptacion de dicho programa es positiva porque

contiene aspectos de mejora continua.
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4.4  Conclusiones del capitulo 111

El modelo tridimensional de Meyer y Allen proporciona una explicacién
méas completa acerca del compromiso organizacional que ejerce. Por lo
tanto, a través del alfa de cronbach se pudo determinar el nivel de fiabilidad
que posee instrumento, sin mencionar que la validez del cuestionario
precede a un estudio anterior del Modelo Meyer y Allen junto con
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ),

La implementacion del plan de compromiso organizacional, permitira
mejorar el comportamiento del empleado mediante su lealtad y
comprometimiento para obtener un entorno laboral productivo y agradable
para el trabajador

Por otro lado, los trabajadores aseveraron que la aplicacion de la propuesta
es aceptada, pues consideran que la mejora de las inter-relaciones entre el
trabajador y la empresa se basan actividades de mejora continua que

permitan al empleado tener un crecimiento laboral y de productividad.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES GENERALES

El desarrollo del compromiso organizacional para los empleados de la

empresa SEGUVID de la ciudad de Ambato, el cual se disefidé una propuesta que

mejore el sentimiento de pertenencia y optimice la productividad mediante el

cumplimiento de las metas planteadas, se consideran las siguientes conclusiones:

El estudio realizado se evidencio que la influencia del comportamiento
organizacional con el desempefio muestra una relacion entre ambas
variables, independientemente siendo el empleado quien siente el deber de
cumplir con sus actividades de manera eficaz y obligatoria, ademas, puede
asumir como mayor compromiso en el ambito normativo apoyado por la
dimensidén de continuidad. Es decir que, los empleados a pesar de sentirse
parte de la empresa por obligacion lo hacen por el beneficio financiero que
representa la empresa, logrando tener un nivel medio de compromiso hacia
la organizacion.

Fundamentar algunos factores para propiciar el compromiso con la
organizacion y algunas subescalas del mismo ha permitido identificar
elementos de compromiso organizacional que permita estructurar el
diagnostico de la problemaética, a fin de disefiar la propuesta de actividades
y orientar la consecucion de las mismas a favor de la mejora del compromiso
organizacional.

Las actividades realizadas para el mejoramiento de compromiso
organizacional con la empresa SEGUVID permitieron demostrar que los
empleados poseen un buen clima organizacional, asi como un desempefio y
desarrollo de actividades excepcionales, lo que afirma por qué las

dimensiones de continuidad y normativo poseen un mayor compromiso

75



organizacional. En otras palabras, al poseer un ambiente organizacional
sano, una planificacion estratégica de tareas y estar capacitados para la
ejecucion de las mismas, se refleja en las conductas constructivas el sentido
de pertenencia que desarrollan los trabajadores. En la propuesta planteada
se estima un resultado que permita mejorar el compromiso organizacional,
basdndose un plan de actividades que seré efectivo en la practica en tanto
mejora del sentido de pertenencia, incentiva la motivacion de los
trabajadores y la relacion del empleado con la organizacion, asegura el
vinculo y la tendencia afectiva, que lleva a un mayor grado de participacion
para el logro de objetivos empresariales.
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES

Se recomienda llevar a cabo las actividades disefiadas con el objetivo de
mejorar el desempefio del personal y satisfacer plenamente las necesidades
bésicas que puedan afectar a su rendimiento laboral y perjudicar el trabajo
que realizan diariamente.

Debido a los resultados obtenidos en la dimension afectiva se recomienda
crear agradables experiencias a nivel organizacional a través
reconocimientos internos, con el objetivo de favorecer la sensacion de
merecimiento y agrupacion, mediante la gamificacion de reconocimientos a
los méritos internos sin dejar de ser productivos y aportar a la empresa.
También es recomendable trasmitir la sensacion de seguridad a los
empleados por medio de la comunicacion y retroalimentacion constructiva.
A pesar que el desempefio laboral tiene un alto nivel productividad debido
a los factores ya nombrados, se recomienda el mantenimiento e innovacion
de los mismos, pues lo que no se quiere es recaer en la monotonia y
repeticion que genere un tedio en el futuro y decaiga el desempefio ya
desarrollado.

Se recomienda a los estudios futuros con base al modelo tridimensional de
Meyer y Allen aplicado, evaluar las actividades ya planteadas con los items
de apoyo sugeridos por los autores, pues se pude llegar a profundizar el nivel
de mejora y falencias futuras en la organizacién con relacion al compromiso

organizacional.
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APENDICES

Apéndice 1. Encuesta Compromiso Organizacional

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO. El propésito del estudio es medir el compromiso organizacional de la
empresa SEGUVID de la ciudad de Ambato, mediante la obtencidn del criterio del
recurso humano de la organizacion. Su participacion y opinion es de mucho valor

para esta investigacion.
INSTRUCCIONES.

- Solo puede elegir una alternativa en cada pregunta.

- El tiempo de duracion tiene un promedio de 15 minutos.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

= G-Totalmente
en desacuerdo
desacuerdo

© E-Ligeramente
en desacuerdo
D-Neutral

9" C-Ligeramente
De acuerdo
B-De acuerdo

~ A-Totalmente
de acuerdo

N F-En

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto
de mi carrera en esta organizacion.

2. Estaria dispuesto a pasar toda su 1 2 3 |4 |3
carrera en esta organizacion

3.Realmente siento como mis propios 1 2 3 |4 |3
problemas de esta organizacion

4. No siento un fuerte sentido de ! 2 3 |4 |5 6 l
pertenencia a la organizacion

5. No me siento emocionalmente unido 1 2 3 |4 |3 6 7
a esta organizacion

6. No me siento como “parte de la 1 2 3 |4 |3 6 7
familia" en mi organizacion

7.Seria muy dificil para mi dejar mi 1 2 3 |4 |3 6 7
organizacion ahora, incluso si deseara

hacerlo.

8.Ahora mismo, permanecer en mi 1 2 3 |4 5 6 !
organizacion es una cuestion de

necesidad mas que de deseo

9.Aunque quisiera, seria muy duro para ! 2 3 |4 |5 6 !
mi dejar mi organizacion ahora

10.Demasiado en mi vida se veria ! 2 3 |4 5 6 !

afectado si  decidiera dejar mi
organizacion ahora mismo
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11. Creo que tengo muy pocas opciones
para considerar marcharme de esta
organizacion

12.Si no hubiese puesto ya tanto de mi
mismo en esta organizacion podria
considerar trabajar en otro lugar

13.Una de las pocas consecuencias
negativas e abandonar esta organizacion
podria ser la escases de alternativas
disponibles

14. Me sentiria culpable si dejo mi
organizacion ahora.

15. No siento ninguna obligaciéon de
continuar con mi patrén actual

16. Incluso si fuera para mi beneficio, no
siento que estaria bien dejar ahora mi
organizacion

17.Me sentiria culpable se dejase mi
organizacion ahora

18. Esta organizacion merece mi lealtad
Desempefio Laboral

19.Su conocimiento es necesario Yy
suficiente  para  desempefiar  sus
actividades

20.Conoce los programas  de
capacitacion en su area de trabajo
21.Conoce el proceso idoneo al realizar
una actividad

22.Al finalizar su jornada laboral, siente
que la termin6 de acuerdo a sus
expectativas

23.Ha adquirido nuevas capacidades en
el desarrollo de su trabajo

24.Planifica sus actividades con
anterioridad

25.Persiste en alcanzar sus metas

26. Muestra actitud conciliadora frente a
conflictos laborales

27. Su remuneracion se encuentra
acorde a su rendimiento laboral
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Apendice 2. Validacion de la Propuesta del Informe de investigacion

“Plan de mejoramiento del compromiso
¢ UNIVERSIDAD organizacional para los empleados de la REV: 01
¥ECN| CAS DE empresa SEGUVID de la ciudad de Ambato”
: VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL -
W= COTOPAXI INFORME DE INVESTIGACION Pagina 1

1. Introduccién

El presente informe de evaluacién por expertos sobre la propuesta presentada en el proyecto de
investigacion, que corresponde a la MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS de la
cohorte 11, concerniente a la validacién de la tesis de estudio en la modalidad de INFORME DE
INVESTIGACION, en base a los lineamientos, sus contenidos y estructura establecidos por la
Universidad Técnica de Cotopaxi y la Direccion de Posgrado, y la aplicacion de sus lineas y sub-
lineas de investigacion para el desarrollo social

2. Propésito

El objetivo del Informe de Validacion de la propuesta del proyecto de investigacién, sus contenidos
y la informacién recibida, para la verificacion de resultados y las referencias similares de
investigaciones posteriores y similares, se presenta:

Titulo: “Plan de mejoramiento del compromiso organizacional para los empleados de la empresa
SEGUVID de la ciudad de Ambato”.

Autora: Irma Mélida Aimacafia Mullo
Tutor: Carmen Isabel Ulloa Méndez Msc.

De acuerdo a la informacién facilitada para la realizacién de un estudio de validacion dentro del
alcance del proyecto.

3. Procedimiento de Validacién

Se presenta el siguiente apartado que se ha considerado en la evaluacion, los parametros y
metodologia con criterios de valoracion técnicos necesarios, descritos en las siguientes categorias:

CATEGORIAS DE VALORACION

ESCALA DE VALORACION
DESIGNACION 1=MALA 2 =BUENA 3=MUY BUENA 4 =EXCELENTE
No corresponde a los Requiere de cambios | Presenta de manera Presenta de manera
lineamientos sustanciales en su Clara, tacita, resumida | Clara, tacita,
Informe de institucionales  y | contenido y y resumida y
investigacion requerimientos estructura. adecuada, pero requiere | adecuada.
técnicos. modificaciones.
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“Plan de mejoramiento del compromiso

* UNIVERSIDAD organizacional para los empleados de la REV: 01

: TECNlC ADE empresa SEGUVID de la ciudad de Ambato”
" VALIDACION DE LA PROPUESTA DEL .
W= COTOPAX| INFORME DE INVESTIGACION Pagina 2

4. Ponderacién para la Validacion

La practica recomendada en consideracion de los parametros fue apreciada, en varios ITEMS del
documento con una referencia, que se desarrolla en forma detallada cada una de las etapas descritas
del proceso de investigacion:

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR

% DE CRITERI
ITEM DESARROLLADAS (EZOMPONENT CUMPLIMIENTO o
1 Introduccién 4 100% Excelente
2 Antecedentes 4 100% Excelente
3 Fundamentacién epistemoldgica 4 100% Excelente
4 Fundamentacion del Estado del Arte 4 100% Excelente
5 | Conclusiones del capitulo | 4 100% Excelente
PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE CRITERI
ITEM DESARROLLADAS COMPONENT | CUMPLIMIENTO o
E
1 Titulo 4 100% Excelente
2 Objetivos 4 100% Excelente
3 | Justificacién 4 100% Excelente
4 Fundamentacion 4 100% Excelente
5 Desarrollo de la propuesta. 4 100% Excelente
6 Conclusiones del 11 capitulo 4 100% Excelente
VALIDACION DE LA PROPUESTA
ACTIVIDADES PUNTAJE POR % DE CRITERI
ITEM DESARROLLADAS COMPONENT | CUMPLIMIENTO o
E
1 Evaluacion por expertos 4 100% Excelente
2 Resultados de la propuesta (Si aplica) 4 100% Excelente
3 Conclusiones generales 4 100% Excelente
4 Recomendaciones 4 100% Excelente
5 Referencias 4 100% Excelente

5. Conclusiones

a) El trabajo de investigacion, corresponde a un formato determinado por la Universidad
Técnica de Cotopaxi, que presenta informacién importante de facil comprension, basado en
un contexto objetivo estudio.

b) La propuesta contiene topicos propiamente definidos y concisos como referentes al
Compromiso Organizacional, de acuerdo a la informacion facilitada para el desempefio
laboral a través de un proceso de homogenizacién interna.

C) Las conclusiones y recomendaciones son pertinentes y ofrece una visién mas completa.

d) El informe tiene una valoracién en sus ITEMS del 100%, que corresponde a un criterio de
EXCELENTE, el mismo serd un gran aporte para el desarrollo de la empresa objeto de la
investigacion.
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6. Recomendaciones

En el escenario actual, se recomienda socializar los resultados académicos obtenidos de

acuerdo a toda su compilacion de la informacidn, en referencia a la metodologia aplicada para
el desarrollo del compromiso organizacional y su relacion con el desempefio laboral en la

empresa en este caso.

Validado por:
Titulo: PhD en Ciencias Econdmicas Cédula de Cargo:
Identidad: Docente
S Universidad Técnica de Ambato
2 JUAN GABRIEL 1802570984 Auditor Lid_er ISO 9001IRCA
Al a AT TOS CRUZ Bureau Veritas
" Contacto: -
JUAN GABRIEL SALTOS CRUZ 0998941260 Email: jg.saltos@uta.edu.ec
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Apéndice 3. Analisis de fiabilidad en SPSS del compromiso organizacional
Tabla 29..Estadisticos de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
basada en los
elementos
tipificados
,896 ,898 18

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 30. Resumen de procesamiento de los casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vaélidos 30 100
Casos  Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.
Fuente: Aimacafa, M. (2021)

Tabla 31. Estadisticos de la escala

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion N de elementos
tipica
85,000 315,931 17,7744 18

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 32. Estadisticos de resumen de los elementos

Estadisticos de resumen de los elementos

Media | Minimo | Maximo [ Rango | Maximo/minimo | Varianza[ N de
elementos
Medias de los 4722| 3633| 5567| 1,933 1532| 293 18
elementos
Varianzas de los 2699| 1.909| 3689 1,779 1,932 273 18
elementos
Covarianzas inter- 874| -1,695 2,660| 4,355 -1,569 ,582 18
elementos
Correlaciones 330| -,556 ,018| 1,474 -1,650 ,078 18
inter-elementos

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Apéndice 4. Resultados descriptivos obtenidos de la encuesta de compromiso
organizacional

Tabla 33. Enunciado 1 (fase 1: afectivo)

1.Estaria dispuesto a pasar de su carrera en esta organizacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ligeramente en
6 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
6 20,0 20,0 40,0
desacuerdo
Validos Ligeramente en acuerdo 4 13,3 13,3 53,3
Moderadamente en
5 16,7 16,7 70,0
acuerdo
Totalmente en acuerdo 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 34. Enunciado 2 (fase 1: afectivo)

1.Realmente siento como mis propios problemas de esta organizacién

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en
3 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
9 30,0 30,0 40,0
desacuerdo
Validos Ligeramente en acuerdo 2 6,7 6,7 46,7
Moderadamente en
11 36,7 36,7 83,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 35. Enunciado 3 (fase 1: afectivo)

1.No siento un fuerte sentido de pertenencia a la organizacién

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en
6 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
Ligeramente en
5 16,7 16,7 36,7
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
7 23,3 23,3 60,0
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 8 26,7 26,7 86,7
Moderadamente en
2 6,7 6,7 93,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Aimacafa, M. (2021)
Tabla 36. Enunciado 4 (fase 1: afectivo)
1.No me siento emocionalmente unido a esta organizacion
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 10,0 10,0 10,0
Moderadamente en
5 16,7 16,7 26,7
desacuerdo
Ligeramente en
3 10,0 10,0 36,7
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
Validos 11 36,7 36,7 73,3
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 4 13,3 13,3 86,7
Moderadamente en
2 6,7 6,7 93,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafa, M. (2021)
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Tabla 37. Enunciado 5 (fase 1: afectivo)

1.No me siento como "‘parte de la familia" en mi organizacion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 10,0 10,0 10,0
Moderadamente en
5 16,7 16,7 26,7
desacuerdo
Ligeramente en
8 26,7 26,7 53,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
Validos 4 13,3 13,3 66,7
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 6 20,0 20,0 86,7
Moderadamente en
2 6,7 6,7 93,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Aimacafa, M. (2021)
Tabla 38. Enunciado 6 (fase 1: afectivo)
1.Esta organizacién tiene un gran significado personal para mi
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Moderadamente en
3 10,0 10,0 10,0
desacuerdo
Ligeramente en
5 16,7 16,7 26,7
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
6 20,0 20,0 46,7
Validos desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 2 6,7 6,7 53,3
Moderadamente en
7 23,3 23,3 76,7
acuerdo
Totalmente en acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafa, M. (2021)
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Tabla 39. Enunciado 1 (factor 2: continuidad)

2.Ahora mismo, permanecer en mi organizacion es una cuestion de necesidad mas que de

deseo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en
2 6,7 6,7 6,7
desacuerdo
Ligeramente en
2 6,7 6,7 13,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
8 26,7 26,7 40,0
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 6 20,0 20,0 60,0
Moderadamente en
8 26,7 26,7 86,7
acuerdo
Totalmente en acuerdo 4 13,3 13,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 40. Enunciado 2 (factor 2: continuidad)

2.Aunque quisiera, seria muy duro para mi dejar mi organizacién ahora

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Moderadamente en
6 20,0 20,0 20,0
desacuerdo
Ligeramente en
3 10,0 10,0 30,0
desacuerdo
Validos  Ligeramente en acuerdo 7 23,3 23,3 53,3
Moderadamente en
5 16,7 16,7 70,0
acuerdo
Totalmente en acuerdo 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafa, M. (2021)
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Tabla 41. Enunciado 3 (factor 2: continuidad)

2.Demasiado en mi vida se veria afectado si decidiera dejar mi organizacion ahora mismo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Moderadamente en
2 6,7 6,7 13,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
4 13,3 133 26,7
desacuerdo
Vélidos
Ligeramente en acuerdo 8 26,7 26,7 53,3
Moderadamente en
5 16,7 16,7 70,0
acuerdo
Totalmente en acuerdo 9 30,0 30,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 42. Enunciado 4 (factor 2: continuidad)

2.Creo que tengo muy pocas opciones para considerar marcharme de esta organizacién

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Moderadamente en
2 6,7 6,7 13,3
desacuerdo
Ligeramente en
7 23,3 23,3 36,7
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
Vélidos 5 16,7 16,7 53,3
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 7 23,3 23,3 76,7
Moderadamente en
2 6,7 6,7 83,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 43. Enunciado 5 (factor 2: continuidad)

2.Si no hubiese puesto ya tanto de mi mismo en esta organizacion podria considerar

trabajar en otro lugar

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Moderadamente en
3 10,0 10,0 16,7
desacuerdo
Ligeramente en
2 6,7 6,7 23,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
Validos 9 30,0 30,0 53,3
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 5 16,7 16,7 70,0
Moderadamente en
2 6,7 6,7 76,7
acuerdo
Totalmente en acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 44. Enunciado 6 (factor 2: continuidad)

2.Una de las pocas consecuencias negativas e abandonar esta organizacién podria ser la

escases de alternativas disponibles

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Moderadamente en
3 10,0 10,0 16,7
desacuerdo
Ligeramente en
2 6,7 6,7 23,3
desacuerdo
Validos Ni de acuerdo, ni es
7 23,3 23,3 46,7
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 7 23,3 23,3 70,0
Moderadamente en
9 30,0 30,0 100,0
acuerdo
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 45. Enunciado 1 (factor 3: normativo)

3.No siento ninguna obligacion de continuar con mi patron actual

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en
5 16,7 16,7 16,7
desacuerdo
Ligeramente en
2 6,7 6,7 23,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
5 16,7 16,7 40,0
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 9 30,0 30,0 70,0
Moderadamente en
7 23,3 23,3 93,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafa, M. (2021)

Tabla 46. Enunciado 2 (factor 3: normativo)

3.Incluso si fuera para mi beneficio, no siento que estaria bien dejar ahora mi organizacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Moderadamente en
2 6,7 6,7 6,7
desacuerdo
Ligeramente en
5 16,7 16,7 23,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
2 6,7 6,7 30,0
Validos  desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 8 26,7 26,7 56,7
Moderadamente en
8 26,7 26,7 83,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 47. Enunciado 3 (factor 3: normativo)

3.Me sentiria culpable se dejase mi organizaciéon ahora

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en
5 16,7 16,7 16,7
desacuerdo
Ligeramente en
4 13,3 133 30,0
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
3 10,0 10,0 40,0
desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 4 13,3 13,3 53,3
Moderadamente en
11 36,7 36,7 90,0
acuerdo
Totalmente en acuerdo 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Aimacafa, M. (2021)
Tabla 48. Enunciado 4 (factor 3: normativo)
3.Esta organizacion merece mi lealtad
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Moderadamente en
2 6,7 6,7 6,7
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
5 16,7 16,7 23,3
desacuerdo
Validos Ligeramente en acuerdo 2 6,7 6,7 30,0
Moderadamente en
14 46,7 46,7 76,7
acuerdo
Totalmente en acuerdo 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 49. Enunciado 5 (factor 3: normativo)

3.No dejaria mi organizacion ahora mismo porque tengo un sentido de obligacion con las

personas de ésta

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en
2 6,7 6,7 6,7
desacuerdo
Ligeramente en
3 10,0 10,0 16,7
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
2 6,7 6,7 23,3
Validos desacuerdo
Ligeramente en acuerdo 5 16,7 16,7 40,0
Moderadamente en
10 33,3 33,3 73,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Aimacafia, M. (2021)
Tabla 50. Enunciado 6 (factor 3: normativo)
3.Le debo mucho a mi organizacién
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Moderadamente en
7 23,3 23,3 23,3
desacuerdo
Ni de acuerdo, ni es
2 6,7 6,7 30,0
desacuerdo
Validos Ligeramente en acuerdo 4 13,3 13,3 43,3
Moderadamente en
12 40,0 40,0 83,3
acuerdo
Totalmente en acuerdo 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Apendice 5. Andlisis de fiabilidad en SPSS del cuestionario de desempefio laboral

Tabla 51. Estadistico de fiabilidad (desempefio laboral)

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach
basada en los
elementos
tipificados
,323 ,071 10

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
Tabla 52. Resumen del procesamiento de los casos (desempefio laboral)

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vaélidos 30 100,0
Casos  Excluidos? 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacidn por lista basada en todas las

variables del procedimiento.
Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 53. Estadistico de la escala (desempefio laboral)

Estadisticos de la escala
Desviacion N de elementos

Media Varianza
tipica

41,73 15,651 3,956 10
Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 54. Estadistico de fiabilidad (desempefio laboral)

Estadisticos de resumen de los elementos

Media | Minimo | Maximo | Rango [ M&ximo/minimo | Varianza| N de
elementos
Medias de los
4,173 3,567 4,767 1,200 1,336 ,152 10
elementos
Varianzas de los
1,111 ,323 1,890| 1,567 5,851 ,345 10
elementos
Covarianzas inter-
,050 -,402 1,621 2,023 -4,029 ,134 10
elementos
Correlaciones inter-
,008 -,555 ,863 | 1,418 -1,553 ,089 10
elementos
Fuente: Aimacafia, M. (2021)
Tabla 55. Enunciado 1 (factor 1: Conocimiento de colaboradores)
1.Su conocimiento es necesario y suficiente para desempefiarse en su puesto
Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | valido |acumulado
Validos Totalmente en
desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 2 6,7 6,7 133
De acuerdo 10 33,3 33,3 46,7
Totalmente de acuerdo 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Aimacafia, M. (2021)
Tabla 56. Enunciado 2 (factor 1: Conocimiento de colaboradores)
1. Conoce los programas de trabajo de la institucién
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo ’ 6.7 6.7 67
Desacuerdo 4 13,3 13,3 20,0
De acuerdo 14 46,7 46,7 66,7
Totalmente de acuerdo 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)
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Tabla 57. Enunciado 3 (factor 1. Conocimiento de colaboradores)

1. Conoce cada proceso al momento de realizar su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 4 13,3 13,3 13,3
De acuerdo
7 23,3 23,3 36.7
Totalmente de acuerdo 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021

Tabla 58. Enunciado 1 (factor 2: Cumplimiento y Desarrollo de actividades)

2. Haadquirido nuevas capacidades en el desarrollo de su trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo
2 6,7 6,7 6,7
De acuerdo 5 16,7 167 233
Totalmente de acuerdo 23 76,7 76,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021)

Tabla 59. Enunciado 2 (factor 2: Cumplimiento y Desarrollo de actividades)

2- Planifica sus actividades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 8 26,7 26,7 26,7
De acuerdo 5 16,7 16,7 433
Totalmente de acuerdo 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021
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Tabla 60.Enunciado 3 (factor 2: Cumplimiento y Desarrollo de actividades)

2 Persiste en alcanzar sus metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 3 10,0 10,0 10,0
De acuerdo 16 53,3 53,3 63,3
Totalmente de acuerdo 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021

Tabla 61. Enunciado 1 (factor 3: Clima Laboral)

3. Al finalizar su jornada laboral puede saber si terming satisfactoriamente su tarea

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vaélidos Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 2 6,7 6,7 6,7
De acuerdo 3 10,0 10,0 16,7
Totalmente de acuerdo 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0
Fuente: Aimacafia, M. (2021
Tabla 62. Enunciado 2 (factor 3: Clima Laboral)
3 Muestra actitud conciliadora frente a conflictos laborales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Totalmente en
desacuerdo 3 10,0 10,0 10,0
Desacuerdo 3 10,0 10,0 20,0
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 4 13,3 13,3 333
De acuerdo 7 23,3 23,3 56,7
Totalmente de acuerdo 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafia, M. (2021
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Tabla 63. Enunciado 3 (factor 3: Clima Laboral)

3 Coopera gustosamente cuando se requiere hacer un trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo
3 10,0 10,0 10,0
Desacuerdo 3 10,0 10,0 20,0
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 3 10,0 10,0 30,0
De acuerdo 8 26,7 26,7 56,7
Totalmente de acuerdo 13 433 433 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente: Aimacafa, M. (2021

Apeéndice 6. Andlisis de fiabilidad en SPSS del cuestionario de desempefio
laboral

Eleccion del modelo estadistico

Para el tratamiento estadistico se emple6 el método de analisis factorial
exploratorio (AFE), El cual permite el reducir considerablemente las dimensiones,
pruebas de duplicidad, identificar las subvariables que estan altamente relacionadas
y las que no estan se eliminan, pues los instrumentos utilizados para la medicién
son amplios y se crea un inconveniente trabajar con todos los items. Pues ademéas
lo que se buscd en la investigacion fue si influye la variable independiente a la
dependiente, para ello se utilizé el modelo estadistico del coeficiente de correlacion

de Pearson (Zenteno & Duran, 2016; Arriaza, s/n).

Matriz de componentes rotado (compromiso organizacional)
En la Tabla 64 se puede evidenciar que el primer tiraje de AFE conformo
tres componentes los cuales se refieren a las dimensiones de la variable

independiente (compromiso organizacional) variables de estudio:

El componente 1 (Afectivo) el cual se asocia el factor “75. Me sentiria culpable si

1

dejo mi organizacion ahora.”.

El componente 2 (Continuidad) se vincula el factor “2. En realidad, siento como si

los problemas de esta organizacion fueran los mios.”
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El componente 3 (Normativo) se relaciona al factor “5. No me siento como “parte

de la familia” en esta organizacion

Tabla 64. Matriz de Componentes

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales variable independiente

(Varimax, a. tres componentes).

Matriz de componentes rotados®

[Componente

1 2 3
15. Me sentiria culpable si dejo mi organizacién ahora. i ,300
12. Una de las consecuencias negativas de dejar esta J75  |137
organizacion seria la escasez de otras alternativas
disponibles
11. Si no hubiera invertido tanto de mi en esta ,769 (193 |[100
|organizacion, yo podria considerar trabajar en otro lugar.
17. No dejaria mi organizacion ahora porque tengo un , /63 |119
sentido de obligacion con las personas que trabajan
|conmigo.
16. La organizacion donde trabajo merece mi lealtad. 762 349 },230
14. Incluso si recibiera beneficios, yo siento que dejar la  |,693 (443 [267
Jorganizacién ahora no seria lo correcto.
18. Siento que le debo mucho a esta organizacion. ,609 296 |-,485
10. Siento que tengo muy pocas opciones si considerara  |,523 (457
|dejar esta organizacion.
13. No siento ninguna obligacion de permanecer en mi 452 |-,231
[trabajo actual.
2. En realidad siento como si los problemas de esta
lorganizacion fueran los mios.
7. Por ahora, permanecer en esta organizacion refleja tanto
necesidad como deseo.
6. Esta organizacidn tiene un gran significado personal ,330
para mi.
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8. Seria muy dificil para mi dejar mi organizacion ahora, |,356
incluso si deseara hacerlo.

1. Me sentiria muy feliz de pasar el resto de mi carrera en |,356
lesta organizacion.

5. No me siento como “parte de la familia” en esta -,242
Jorganizacion.

4. No me siento emocionalmente ligado a la organizacion. |,166

3. No tengo un fuerte sentido de pertenencia con esta ,400
organizacion.

9. Gran parte de mi vida seria afectada, si decidiera dejar |471
la organizacion en la que trabajo ahora.

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Normalizacidon Varimax con Kaiser.?
a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Fuente: SPSS

Matriz de componentes rotado (desempefio laboral)

En la Tabla 65 se puede evidenciar que el segundo tiraje de AFE conformo
tres componentes los cuales se refieren a las dimensiones de la variable dependiente

(desempefio laboral) variables de estudio:

El componente 1 (Clima laboral) el cual se asocia el factor “22. Al finalizar

su jornada laboral, siente que la termin6 de acuerdo a sus expectativas”

El componente 2 (Desarrollo de actividades) se relaciona al factor “23. Ha

adquirido nuevas capacidades en el desarrollo de su trabajo”

El componente 3 (Desempefio y conocimiento) se relaciona al factor “21.

Conoce el proceso idoneo al realizar una actividad”
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Tabla 65. Matriz de Componentes rotados Desempefio Laboral.

Método de extraccion: analisis de componentes principales variable dependiente

(Varimax, b. dos componentes).

Matriz de componentes rotados®

[Componente

1 2 3

22.Al finalizar su jornada laboral, siente que la termino i 426 261
|de acuerdo a sus expectativas

26. Muestra actitud conciliadora frente a conflictos ,866 426 261
laborales
27. Su remuneracion se encuentra acorde a su ,861 ,352 ,366

|Irendimiento laboral

19.Su conocimiento es necesario y suficiente para ,861  |,352 ,366
|[desempeniar sus actividades

23.Ha adquirido nuevas capacidades en el desarrollo de |,495
su trabajo

24 .Planifica sus actividades con anterioridad ,495

20.Conoce los programas de capacitacion en su area de |,495
[trabajo

21.Conoce el proceso idoneo al realizar una actividad  |,346

25.Persiste en alcanzar sus metas 440

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaiser.?
a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Fuente: SPSS

Luego de haber analizado las Tabla 19 y 20 se pudo evidenciar los factores
mas latentes o de mayor impacto, los mismos que fueron extraidos uno por cada
componente en total son tres por cada variable. Ello se realiz6 segln el criterio de
Zenteno & Duran (2016), los cuales consideran que al utilizar le analisis factorial
exploratorio se deben tomar los valores mas representativos por cada componente,
los cuales sirvieron para en posterior realizar el analisis de correlacién con el

modelo de Pearson.
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