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Resumen y palabras clave

Resumen

El objetivo de llevar a cabo este caso de estudio es poder identificar por medio de una
encuesta cual es el nivel de compromiso organizacional que presentan los hombres y mujeres
que trabajan en la aseguradora alfa en el departamento de Compras, Recursos Humanos y
Operaciones, dando un total de 75 empleados, y a su vez, poder describir el nivel de
compromiso afectivo, normativo y de continuidad que existe dentro de dicha empresa en las
areas mencionadas, asi como identificar cual es el componente que tiene mayor peso en los

hombres vs mujeres.

Palabras clave
a) Compromiso organizacional.
b) Compromiso afectivo.
c) Compromiso normativo.
d) Compromiso de continuidad.

e) Clima laboral.

Abstract and key words

Abstract

The objective of carrying out this case study is to be able to identify through a survey what
is the level of organizational commitment presented by the men and women who work at
Alpha Insurance company in the Purchasing, Human Resources and Operations department,

giving a total of 75 employees, and in turn, being able to describe the level of affective,



normative and continuity commitment that exists within said company in the aforementioned
areas, as well as identifying which is the component that has the greatest weight in men vs.

women

Key Words
a) Organizational commitment.
b) Affective commitment.
c) Normative commitment.
d) Continuity commitment.

e) Work climate.



Introduccion

El compromiso organizacional es uno de los topicos mas investigados y que hasta el dia de
hoy sigue cobrando mucha importancia al ser tan desafiante en los campos del
comportamiento organizativo, administracién y recursos humanos (Gallardo, 2008).

Con el paso de los afios, el concepto del compromiso organizacional se ha vuelto cada vez
mas significativo ya que es considerado como uno de los indicadores mas importantes para
la permanencia dentro de una empresa y fomentar que los empleados se pongan la camiseta

y muestren un sentido de pertenencia haciendo bien su trabajo (Neyra et al., 2020).

Asimismo, cabe mencionar que cuando existe un alto nivel de compromiso organizacional
por parte del empleado hacia la empresa, las tasas del absentismo y rotacion de personas
disminuyen de sobremanera; y, por ende, también reducen los costos directos e indirectos

que se ven implicados en esos fenémenos (Avila y Pascual, 2020).

Dentro del compromiso organizacional, el tema del engagement y disengagement juega un
papel fundamental; esto quiere decir que para que exista un buen vinculo entre colaborador-
empresa, es imprescindible que de alguna u otra manera los objetivos de ambas partes estén
alineados y que el colaborador se identifique con su empresa en diferentes aspectos como lo
son sus valores, cultura empresarial, filosofia empresarial, entre otros aspectos que son de
suma importancia para que el empleado sienta el deseo de permanecer dentro de la

organizacion (Blanco y Castro, 2011).

Complementando lo anterior, es importante destacar que el engagement se da cuando el
empleado desarrolla un vinculo o lazo afectivo con la organizacion y se crea un cierto apego;
esto, ayuda que el empleado alcance un buen desempefio de productividad dentro de la

empresa y que se sienta Gtil y contento (Harris et al., 2014, seccién desarrollo, parr. 7 y 8).




Actualmente, existen diferentes modelos tedricos del compromiso organizacional
implementados por autores muy reconocidos que nos han llevado a entender este concepto
desde diferentes perspectivas; sin embargo, el modelo tridimensional de Meyer y Allen ha
sido uno de los mas utilizados y reconocidos en el mundo empresarial (Coronado et al.,
2020).

A lo largo del documento, se estudiara el compromiso organizacional de una empresa cuyo
nombre es protegido y que a partir de este momento se llamara “Aseguradora Alfa”; se hara
particular referencia sobre el modelo de Meyer y Allen que destaca por tener un alto impacto
en los empleados en las diferentes areas de su vida; es decir, en el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo con el fin de poder entender cuél es el nivel de compromiso
organizativo que existe en los hombres y mujeres que laboran en la aseguradora alfa y poder
determinar cuél es el componente que impacta mas a cada uno de los sexos en cada

componente antes mencionados.

Problematica y justificacion

Dentro del presente estudio de caso, se abordara una de las problematicas mas comunes e
importantes a la que se enfrentan hoy en dia la mayor parte de las corporaciones; dicha
problematica, consta en identificar cuales son los principales componentes influyentes y que
tienen mayor impacto en el nivel de compromiso de los empleados para con una empresa

tales como lo es el compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Todo esto es con la finalidad de entender la importancia e impacto que tienen las actitudes y
conductas de los empleados y la manera en la que se relaciona con la aceptacion de metas y
valores, asi como la forma en la que esto se debe de apegar a una cierta cultura organizacional
para fomentar una mejor relacion entre empleado- empresa para disminuir el ausentismo y la

rotacion de personal.




Por otro lado, es de vital importancia mencionar que aspectos como el entusiasmo, las
habilidades, la satisfaccion en el trabajo, la calidad, la productividad y la eficiencia son
puntos clave que impactan en los resultados del personal en el dia a dia, asi como en el grado
de lealtad y compromiso que pueda existir hacia la organizacion (Dominguez et al., 2013).

Complementando lo anteriormente mencionado, la problematica acerca de la cual se hablara
a lo largo de este estudio surge a raiz de la inquietud por parte de los lideres que conforman
los departamentos de Compras, Recursos Humanos y Operaciones de la aseguradora alfa para
conocer el nivel de engagement o disengagement que existe entre los empleados (hombres y
mujeres) con el fin de detectar los componentes involucrados que tienen una mayor carencia
y mejorar en las respectivas areas ya que como se sabe, los factores personales,
organizacionales y no organizacionales ejercen una influencia un tanto directa en las
experiencias de los empleados y determinan el nivel de compromiso que pueda existir en la

organizacion (Davila y Chacon, 2003).

Por ello, es indispensable entender que en la presente investigacion se tomara al compromiso
organizacional como una variable consecuente de diferentes elementos como lo son los
componentes que derivan de la variable general; es decir, el compromiso afectivo que hace
alusion a los aspectos personales de los empleados mientras que el compromiso de
continuidad que se refiere a la permanencia y medio ambiente laboral y finalmente se
encuentra el compromiso normativo que se relaciona con las normas y caracteristicas del
trabajo (Hernandez et al., 2018).

Objetivos de la investigacion

Pregunta de investigacién

a) ¢Cual es el nivel y tipo de compromiso que presentan los hombres y mujeres que

laboran en la aseguradora alfa?




Objetivo general
a) Describir el nivel de compromiso afectivo, de continuidad y/o normativo de los

empleados de la aseguradora alfa y hacer una comparacion entre hombres y mujeres.

Obijetivo(s) especifico(s)
a) Determinar cudl es el componente del compromiso organizacional que tiene un mayor
impacto en los hombres que laboran en la aseguradora alfa.
b) Determinar cual es el componente del compromiso organizacional que tiene un mayor

impacto en las mujeres que laboran en la aseguradora alfa.

En el diagrama que se presenta a continuacion, se encuentran los componentes del
compromiso organizacional antes mencionados que seran explorados a lo largo de la

investigacion.

Figura 1

Componentes del compromiso organizacional que seran estudiados

Compromiso afectivo

Compromiso Compromiso de
Organizacional continuidad

Compromiso normativo




Revision de la literatura

1.

Concepto de Compromiso Organizacional

El Compromiso Organizacional es un tema sumamente estudiado, tanto, que en la actualidad

nos sigue generando una cantidad muy amplia de conceptos por lo que a continuacién

mencionaré algunas definiciones que nos van a permitir entender mas acerca del tema y tener

una idea mucho mas precisa y clara:

a)

b)

d)

“El grado en que un empleado participa en su trabajo, teniendo en cuenta
necesidades, prestigio, auto-respeto, autonomia y auto-imagen.” (Harris et al., 2014,
seccion desarrollo, parr. 1).

“La actitud que une a una persona con su organizacion.” (Avila y Pascual, 2014,
seccion concepto de compromiso organizacional, parr. 1).

“El compromiso organizacional consiste en la identificacion e implicacién con una
organizacion concreta, lo que supone una fuerte creencia y aceptacion de las metas y
valores de la organizacion, la voluntad para realizar esfuerzos considerables en su
nombre y el deseo de permanecer como miembro de la organizacion.” (Davila y
Chacon, 2003, seccién compromiso organizacional, parr. 2).

“El compromiso organizacional se considera como un vinculo entre la organizacion

y los trabajadores.” (Coronado et al., 2020, seccién Introduccion, parr. 1).

Como se puede observar, para el Compromiso Organizacional existe una amplia variedad de

teorias y definiciones segun los diferentes autores y aunque parten de una premisa particular,

de alguna u otra manera, tienen algo en comun y es que van implicitos componentes

normativos, calculados y afectivos (Dominguez et al., 2013).

2.

Antecedentes y Fundamentos del Compromiso Organizacional

El tema del Compromiso Organizacional siempre ha sido muy importante dentro de las

organizaciones; sin embargo, en la actualidad cobra ain mas relevancia ya que como se ha




mencionado anteriormente, el compromiso organizacional es considerado como uno de los
mecanismos con los que cuenta un corporativo para poder analizar tanto la lealtad como la
vinculacion de los empleados con su organizacion y en donde los objetivos individuales
deben de ser totalmente congruentes y estar intimamente ligados y alineados con los objetivos
organizacionales para que los empleados se puedan sentir plenos e identificados con la
empresa en la que laboran (Dominguez et al., 2013).

El Compromiso Organizacional es uno de los topicos en Psicologia del Trabajo que ha
destacado por ser de gran interés en las ultimas décadas, y que se debe de considerar como
un factor esencial en la explicacion de la fidelizacion hacia la organizacion ya que es una de
las formas mas confiables para predecir resultados en campo; asi como también, para

alcanzar las metas planteadas y el éxito de la organizacion (Davila 'y Chacon, 2003).

A lo largo del tiempo se han llevado una serie de estudios relacionados con el Compromiso
Organizacional a tal grado que se han dado a conocer diferentes modelos en donde se
encuentra que existe una multiplicidad de variables que han hecho que se vuelva un tema un
tanto complejo de aterrizar al no quedar exactamente claro lo que se debe de hacer dentro de
una organizacion para lograr obtener los niveles de compromiso que se desean alcanzar
(Coronado et al., 2020).

En 1975, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), llegd a la conclusion de que el
trabajo no solamente debe de respetar la integridad de una persona como lo es la vida per se,
la salud y el tiempo de descanso, sino que también debe de servir como un impulso para que
el empleado se sienta autorrealizado, y esto, por supuesto debe de ir acompafiado de una

remuneracioén econdmicamente para que la persona pueda cubrir todas sus necesidades.

A raiz de todo esto, se menciona repetidamente que los factores psicosociales pueden jugar
un papel positivo o bien, negativo en el trabajador y por ello se recalca que cuando las
condiciones son propicias, los niveles de satisfaccion, motivacién y productividad aumentan
ya que no solamente se facilita el trabajo, sino que también el desarrollo de las competencias

tanto en el ambito personal como laboral (L6pez et al., 2015).




Asimismo, es de vital importancia mencionar que aquellos empleados que realmente estan
comprometidos con su empresa realizan labores que van en pro de la organizacion ya que no
solamente suelen sentirse dispuestos, sino que también tienen un grado de seguridad al sentir

que permanecen y que son una pieza fundamental dentro de la empresa (Soria et al., 2021).

3. Delimitacion del Concepto del Compromiso Organizacional

Partiendo de la comprensién del concepto de Compromiso Organizacional, es fundamental
tener en mente como parte de la cultura general en el ambito administrativo que actualmente
existen diversos modelos que permiten una comprension mas puntual sobre dicho tema desde

dimensiones totalmente diferentes.

A raiz de los diferentes modelos que se han planteado a lo largo del tiempo, los diferentes
autores han impuesto diferentes herramientas para medir el compromiso organizacional de
los empleados; por ejemplo, Hofstede se enfocd en medir y cuantificar las 6 dimensiones
culturales mientras que otros autores como lo son Meyer y Allen han definido que el
comportamiento organizacional se divide en tres dimensiones que impactan al empleado en

diferentes ambitos de su vida (Cernas et al., 2018).

Partiendo de lo estudiado, la literatura que esta asociada con el tema del compromiso
organizativo nos hace entender que existen diferentes enfogues en donde constantemente nos
replanteamos su significado debido a la multidimensionalidad del término y esto nos permite
darle una perspectiva diferente, aunque en ocasiones nos puede generar cierta controversia

debido a la constante evolucién que ha sufrido dicho término (Juaneda y Gonzélez, 2007).

De todos los modelos que estan en existencia, sin duda alguna, el modelo de compromiso
organizacional de los autores Meyer y Allen es el que se considera el mas reconocido y del

cudl se estara hablando a detalle a lo largo del caso de estudio (Coronado et al., 2020).




4. Modelo tridimensional de Meyer y Allen

En el afio de 1984 fue cuando los autores Meyer y Allen propusieron por primera vez un
modelo bidimensional que les pudiera permitir medir el compromiso organizacional y a raiz
de ahi fue cuando surgi6 el componente de compromiso afectivo y de continuidad.

Con el paso del tiempo, los autores antes mencionados, implementaron en el afio de 1990 un
modelo de compromiso organizativo mucho més completo, involucrando asi un tercer

componente denominado compromiso normativo (Gallardo, 2008).

Los autores Meyer y Allen, creadores de las tres dimensiones antes mencionadas, decian que
lo que comparten todas las diferentes definiciones sobre el compromiso organizacional es
que todas parten del mismo punto; es decir, los componentes se deben de comprender desde
un estado psicoldgico en donde se entiende que la relaciéon y vinculo que existe entre el
empleado y la empresa es un factor determinante para definir la permanencia y continuidad

del empleado dentro de una organizacion (Blanco y Castro, 2011).

El modelo de compromiso organizacional de Meyer y Allen es altamente confiable y a la vez
su escala de medicion es precisa y de facil comprension. Por otro lado, cabe mencionar que
este instrumento que construyeron dichos autores es reconocido y con alta validez en otros

paises como lo son Estados Unidos y Canada (Cernas et al., 2018).

Asimismo, es importante mencionar que los tres componentes del Compromiso
Organizacional del modelo de Meyer y Allen son vivenciados dentro de una organizacion al
mismo tiempo, pero en un nivel o grado diferente dependiendo los motivos involucrados en

la situacion a estudiar o tratar (Omar y Florencia, 2008).

Comentado lo anterior, se entiende que los factores del compromiso organizacional son
sumamente impactantes ya que pueden ser un arma de doble filo; es decir, el debilitamiento
o el fortalecimiento de una empresa, y esto a su vez, es lo que hace que exista un mayor o
menor engagement (compromiso/vinculo) por parte del empleado hacia su organizacion
(Fierro et al., 2018).




Como se ha venido mencionando a lo largo del estudio, el modelo de Meyer y Allen del
compromiso organizacional estd conformado por tres componentes, los cuales se describiran

a continuacion de manera muy general y posteriormente se profundizara en cada uno de ellos:

a) Componente afectivo - esta enfocado al apego emocional que tiene el empleado con
la empresa al sentirse contento y orgulloso de formar parte de ella.

b) Componente de continuidad - esta relacionado con el apego material que tiene el
empleado con la empresa.

c) Componente normativo - estd relacionado con el sentimiento de permanencia y
obligacion que tiene el empleado con la empresa en el sentido de reciprocidad por los

beneficios obtenidos (Blanco y Castro, 2011).

En la siguiente figura, se muestra de una manera mucho mas concisa y visual de como
esta conformado el modelo tridimensional de los autores Meyer y Allen que se explico

con anterioridad.

Figura 2

Modelo tridimensional del Compromiso Organizativo

Comp“_)mlso * Valores compartidos
afectivo + Identificacion

(dese()) * Apego emocional

Compromlso de * Ponderacion de ventajas y desventajas de permanecer en la organizacion
LORE jas y jas de p g
continuidad « Apego material (prestaciones atractivas)
(apeg 0) + Carencia de otras alternativas laborales

Compromiso
normativo . Sent%rn%ento de obl.igaci(.')n moral de perr.nanencia.
« Sentimiento de reciprocidad por beneficios obtenidos

(obligacion)

Nota. Adaptado de “Marco filoséfico del compromiso organizacional: discusion del modelo
de Allen & Meyer, y propuesta de un nuevo modelo de estudio”, de Avila, S y Pascual, M.
(2019), Revista de Estudios Empresariales, p. 201-226.




5. Variables del Modelo Tridimensional

Complementando la informacion anterior en donde se explica cada uno de los componentes
del modelo de compromiso organizacional creado por Meyer y Allen, se muestra una tabla
en donde se pueden identificar cudles son algunas de las variables clave que impactan en
cada uno de dichos componentes.
Figura 3
Variables de los componentes del compromiso organizacional

Compromiso de Compromiso
continuidad normativo
* Realizacion personal * Necesidades * Lealtad
* Sentido de pertenencia » Falta de alternativas * Deber
» Afiliacion » Inversiones * Agradecimiento
* Apego emocional * Necesidades * Culpabilidad

Nota. Adaptado de “Modelo conceptual del compromiso organizacional en
empresas cubanas”, de Baez et al., (2019), Revista Ingenieria Industrial, 40(1), p. 14-23.

De acuerdo con un estudio que se llevé a cabo con quince expertos, las variables presentadas
en la figura 3, muestran una correlacion altamente ligada con los conceptos tedricos que se
han abordado a lo largo del tiempo en la literatura especializada del modelo tridimensional
de Mayer y Allen por lo que se consideran como eje central de toda la investigacion (Baez et
al., 2019).

Complementando la informacion de la figura anterior, a continuacién, se describen con
mayor precision algunos de los elementos que no han sido mencionados y que estan

involucrados en los componentes del modelo tridimensional de Meyer y Allen.
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a)

b)

d)

Formacion y desarrollo

Sin la presencia de la formacion y el desarrollo, no puede existir el compromiso
organizacional; es decir, entre mas formacién tenga una persona, menor serd el
compromiso ya que el empleado sabra que gracias a su formacion, se le presentaran
innumerables oportunidades y esto ocasiona que el compromiso de continuidad

disminuya (Coronado et al., 2020).

Satisfaccion en el trabajo

Tiene un impacto significativo en la rotaciéon y productividad; sin embargo, cuando
es vista desde el lado positivo, representa un gran beneficio tanto para las empresas
como para los empleados al sentirse contentos y satisfechos con los resultados.
Cuando los empleados no se sienten autorrealizados, no se involucran en las
actividades y presentan conductas no deseadas que afectan la productividad al no

comprometerse con la organizacion (Coronado et al., 2020).

Satisfaccion por la vida

Se relaciona con las emociones y con el desarrollo de una persona; en este sentido, se
aterriza con la autorrealizacion en el area laboral y se vincula con el compromiso
organizacional por la forma en la que un empleado vive su vida laboral, es decir, las
experiencias del dia a dia ya que muchas veces las personas pasan un mayor ndmero
de horas dentro del trabajo que lo que pueden estar en casa y esto crea un vinculo
muy fuerte e impacto en el compromiso y por supuesto en la lealtad para con la

empresa (Coronado et al., 2020).

Bienestar psicologico

Es el estado mental positivo de una persona y se transfiere a un estado emocional bajo
el cual esta un empleado dentro de una organizacion (ambiente laboral). EI bienestar
psicolégico no solo trae consigo beneficios para un individuo, sino que también,
favorece a la organizacion ya que el factor del compromiso organizacional esta

implicito (Coronado et al., 2020).




€)

f)

9)

h)

Cultura organizacional

Este elemento es muy importante ya que los empleados deben acoplarse y aceptar las
metas, valores actitudes y conductas establecidas por la organizacién que velen por
el cumplimiento de metas en conjunto, lo cual, hace que las necesidades del empleado
también sean necesidades de la empresa y se concilien entre si creando un lazo en

donde existe un mayor compromiso (Coronado et al., 2020).

Clima organizacional
Cuando existe un buen clima dentro de una organizacién, se fomenta la motivacion
dentro de los equipos de trabajo y esto lleva a que el empleado corresponda trabajando

adecuadamente (Coronado et al., 2020).

Oportunismo

Se da cuando existe algun tipo de incumplimiento como engafrio, distorsiones en la
informacion, ocultar informacion, entre algunas otras cosas; por ello, la importancia
de que la empresa sea totalmente transparente con los empleados y que se pueda crear
un vinculo de confianza y claridad para que no reduzca el nivel de compromiso
(Coronado et al., 2020).

Empoderamiento

Este elemento juega un papel muy importante ya que cuando se propicia la autonomia
y se comparte el conocimiento, genera que el empleado se sienta contento dentro de
la organizacién y tenga un mayor compromiso y responsabilidad de realizar las

actividades de manera adecuada para alcanzar los objetivos (Coronado et al., 2020).

Liderazgo

Los lideres toman un papel sumamente importante dentro del compromiso
organizacional ya que el éxito de estos se ve reflejado en los subordinados de
diferentes maneras, comenzando por las actitudes y empefio con las que enfrentan los

retos y las labores diarias dentro de la empresa. Cuando existe un buen lider, la




satisfaccion de los empleados que conforman el equipo aumenta y por ende el
compromiso (Coronado et al., 2020).

J) Confianza
Es la seguridad que siente el empleado al sentirse respaldado por su empresa, asi
como la confianza hacia su equipo de trabajo. Entendiendo la confianza desde un
punto de vista positivo, ayuda a incrementar el grado de satisfaccion y compromiso
ya que genera una mejora en el trabajo (Coronado et al., 2020).

k) Promocion de personal
Esta relacionado con los sistemas que tienen las empresas para trazar las trayectorias
internas de los empleados y la salida o permanencia dentro de una empresa; por ello,
cuando los empleados perciben que, si hay crecimiento profesional, el compromiso
organizacional aumenta porque se genera un vinculo afectivo mucho mas intimo
(Coronado et al., 2020).

I) Dependencia
Se da cuando el empleado busca mantener una relacién laboral con la intencion de
alcanzar sus propios objetivos y genera que haya un nivel de dependencia del
empleado con la organizacion para que este llegue a donde quiere llegar y alcance sus
metas (Coronado et al., 2020).

Complementando las descripciones anteriores, se muestra una tabla en donde se puede
observar cada uno de los elementos que impacta en las diferentes dimensiones del modelo

propuesto por Meyer y Allen.




Figura 4
Componentes del Compromiso Organizativo y sus Elementos

Componentes del Compromiso Organizacional
Variable Afectivo De continuidad Normativo

Formacion y desarrollo X
Satisfaccion en el trabajo X
Satisfaccion por la vida X
Bienestar psicologico X
Liderazgo
Confianza

Promocion de personal

Mo o

Cultura organizacional X
Clima organizacional X
Oportunidades de crecimiento X
Dependencia

Empoderamiento X X

w4

X

™

Nota. Adaptado de “Compromiso Organizacional: Antecedentes y Consecuencias”, de

Coronado et al., (2020), Revista Conciencia Tecnologica, X (60), p. 1-19.

6. Otras variables correlacionadas con el Compromiso Organizacional

Independientemente de los tres componentes del compromiso organizacional impuestos en
la teoria de Meyer y Allen, existe una serie de variables que también estan relacionadas con
la organizacion y que estan intimamente ligadas con un sistema de valores éticos ya
impuestos como parte de la cultura organizacional, asi como el clima que se propicia dentro

de dichas organizaciones (Juaneda y Gonzalez, 2007).

A continuacién, se mencionan algunas otras variables que desde hace un par de afios se ha
estudiado que también pueden ser o no las causantes de la presencia del compromiso

organizacional en una empresa (Juaneda y Gonzalez, 2007).




Figura 5

Correlacion de variables impactantes en el Compromiso Organizativo

Antecedentes

1. Variables relacionadas con el individuo
a) Demograficos
b) Edad
¢) Sexo
d) Nivel educativo

| o]

. Variables relacionadas con el trabajo desarrollado
a) Justicia salarial
b) Relacién con el lider
c¢) Autonomia en el trabajo
d) Variedad de tareas realizadas
e) Participacion en toma de decisiones

3. Variables relacionadas con el grupo/organizacion
a) Clima de trabajo
b) Estructura organizativa
¢) Liderazgo transformador
d) Tamaiio de la organizacion

Nota. Adaptado de “Definicion, antecedentes y consecuencias del compromiso
organizativo”, de Juaneda, E y Gonzalez, L. (2007), Revista Conocimiento, innovacion y

emprendedores: camino al futuro, p. 3590-3609.

7. Consecuencias del Compromiso Organizacional

Como se ha venido comentando a lo largo de este estudio de caso, el compromiso
organizacional es un aspecto fundamental dentro de cualquier organizacion ya que dentro de
este se ven involucrados factores como el rendimiento, ausentismo, rotacién de personal,
entre otros aspectos y por ello no solamente es fundamental para que el empleado se sienta
pleno sino también para la organizacion es de vital importancia ya que influye en el logro de
objetivos asi como la obtencion de los resultados esperados (Coronado et al., 2020).

A continuacion, se presentan algunos factores que el comportamiento organizacional

presenta dentro de una empresa cuando éste se da de manera positiva:




a)

b)

d)

Implicacién en el puesto - los empleados se involucran completamente en las
actividades que su puesto demanda buscando siempre destacar y llevar a la practica
sus conocimientos previos para alcanzar los objetivos de la empresa en conjunto
(Coronado et al., 2020).

Ciudadania organizacional - este factor es muy importante ya que los empleados
siempre quieren sentirse parte de la organizacion y ver que la empresa se preocupa
por su bienestar y esto a su vez causa que el empleado también reaccione de forma

reciproca para con la empresa (Coronado et al., 2020).

Orientacion de aprendizaje = el conocimiento siempre sera visto como una ventaja
competitiva y por ello las mismas empresas buscan que sus empleados siempre sean
los mejores y los mas preparados brindandoles las herramientas necesarias para que
exista un crecimiento en conjunto. Las empresas suelen buscar personal que tenga la
capacidad de transformar la informacion para la solucién de problemas y a su vez el

conocimiento transformarlo en innovacion (Coronado et al., 2020).

Innovacion - Se dice que cuando existen altos niveles de compromiso, se limita en
gran medida a la creatividad ya que hay que actuar bajo ciertos estandares que no
permiten tener mucha originalidad o flexibilidad al ser mas burocraticos; por esto
mismo, es importante que a los niveles un poco mas bajos se les permita darles esa
apertura a nuevas en cuanto a la participacion de iniciativas para dar ideas y

propuestas que vayan en beneficio de todos (Coronado et al., 2020).

Permanencia en la empresa - este es un factor muy importante y que suele de ser
preocupante para las organizaciones ya que, viéndolo desde un punto de vista
negativo, puede causar que exista rotacion de personal, por ello, los empresarios se
preocupan por que sus empleados se sientan contentos y que a raiz de eso exista un
mayor nivel de compromiso hacia la organizacion, asi como sentido de pertenencia
(Coronado et al., 2020).




f) Desempefio = los mandos medios como los gerentes buscan que los subordinados
tengan un buen desempefio y que siempre estén involucrados en la construccion de
los proyectos, asi como en los objetivos de la organizacion. Por otra parte, también
es importante mencionar que entre mas desempefio haya por parte del empleado, el
empleador se preocupara mas por ellos e incrementara el compromiso organizacional
(Coronado et al., 2020).

g) Profesionalismo - para todas las personas es muy importante estar en una empresa
en donde todos se manejen bajo un marco de profesionalismo; es decir, estar en un
lugar en donde se sientan valorados y puedan cubrir sus necesidades (Coronado et al.,
2020).

h) Manejo del estrés = algunas personas han llegado a pensar que estar en un ambiente
en donde se trabaja bajo presion es algo negativo; sin embargo, también es importante
que los empleados se sientan que pueden lograr muchas cosas y que se reten a si
mismos en donde el trabajo no se vuelva monotono y aburrido ya que esto ultimo
podria desincentivar el compromiso al no encontrar algo que los mueva para seguir
adelante (Coronado et al., 2020).

Método

1. Muestra

La muestra se obtuvo por medio de un muestreo no probabilistico que incluyé al personal de
las areas de Compras, Operaciones y Recursos Humanos; dichos departamentos han
mostrado tener areas de oportunidad en lo que respecta al compromiso organizacional y sus
componentes, especificamente en los aspectos que involucran al compromiso normativo en

donde algunos de los empleados de las areas antes mencionadas no sienten un compromiso




con la organizacion por permanecer en ella a pesar de los beneficios que obtienen de la
Aseguradora Alfa.

Asimismo, es importante recalcar que el tamafio de la muestra fue determinado por la
Aseguradora Alfa haciendo hincapié en que los 75 empleados que fueron encuestados eran
una muestra representativa para tomar decisiones respecto a las areas involucradas en dicho
estudio y poder partir de ahi para realizar cambios pertinentes en pro tanto de los empleados

como de la empresa.

Por medio de la encuesta que se llevo a cabo, se evalud el nivel de compromiso normativo,
de continuidad y afectivo de los hombres y mujeres que trabajan en la Aseguradora Alfa en
las areas antes mencionadas, contando con una plantilla total de 75 empleados en donde se
evalud cual es el componente que tiene mayor impacto para los hombres y cual para las

mujeres.

La encuesta estuvo en campo durante la semana del 1 al 5 de agosto del afio 2022 con el fin
de dar oportunidad a que todos los participantes tuvieran tiempo suficiente de contestarla.
Por otra parte, es importante mencionar que la encuesta se hizo de manera breve y que tuvo
una duracién aproximada de 7 minutos con el propésito de que no se volviera tediosa y que

los empleados la respondieran de manera sincera y completa.

Los participantes dentro de dicho estudio respondieron la encuesta de manera anénima con

el fin de que pudieran dar su opinion libremente.

La encuesta consto de dos preguntas demograficas, las cuales corresponden al sexo y rango
de edad, y posterior a ello, tuvieron que responder las preguntas relacionadas con los
componentes del modelo tridimensional de Meyer y Allen; es decir, tuvieron que valorar los
elementos que estan implicados en cada una de las siguientes variables: compromiso

normativo, de continuidad y afectivo.




Cabe mencionar, que por ninguna situacion hubo exclusion alguna hacia algin empleado de
las areas participantes en el estudio. Asimismo, se logro obtener el total de respuestas, dando

un total de 75.

2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion que se llevd a cabo es por medio de dos muestras independientes,
ya que se contrasto el nivel de compromiso organizacional que existe entre los hombres y
mujeres que trabajan en el area de Compras, Recursos Humanos y Operaciones de la

Aseguradora Alfa.

Dentro de la estadistica aplicada, se dice que dos muestras son independientes cuando no
existe ni se presenta ninguna relacion previa al estudio entre dichas variables; en este caso es

entre hombres y mujeres (Quevedo, 2011).

3. Definicion de Variables

De acuerdo con el caso de estudio, la variable independiente que se estudié es el sexo ya que

se hizo un comparativo del nivel de compromiso organizacional entre hombres y mujeres.

Sexo - se incluyen hombres y mujeres
Tm: total de mujeres
Th: total de hombres

Por otro lado, como se menciona anteriormente, las variables dependientes son los

componentes del modelo tridimensional de Meyer y Allen que se presentan a continuacién:




V1: compromiso afectivo -> este componente hace referencia al deseo e
identificacion que siente el empleado de pertenecer a la empresa.

V2: compromiso de continuidad - este componente hace referencia al apego y
permanencia del empleado dentro de la empresa, asi como el costo que le
representaria al empleado salir de ella.

V3: compromiso normativo = este componente hace referencia a la obligacion que
siente el empleado para con la empresa de permanecer en ella (Blanco y Castro,
2011).

4. Instrumento de medicion

El tipo de medicidn que se llevd a cabo en dicho caso fue a través de un estudio cuantitativo
que consto de un cuestionario cuyo instrumento de medicidn fue una encuesta elaborada con

la escala de Likert.

Dicha encuesta, consto de un total de 20 reactivos, en donde 2 de esas preguntas fueron de
caracter demografico, que corresponden al sexo y edad y las 18 preguntas restantes
correspondieron a cada uno de los indicadores de instrumento del comportamiento
organizacional; es decir, el compromiso normativo se midio a traves de 6 reactivos al igual
que el compromiso de continuidad y el compromiso afectivo; todo esto, con el fin de conocer
el impacto que éstos han tenido en los hombres y mujeres que laboran en las areas

mencionadas de la aseguradora alfa.

A continuacion, se presentan las preguntas del instrumento de investigacion del cual partira
dicho estudio de caso y se muestran codificadas de acuerdo con el componente al que
pertenecen; es decir, compromiso afectivo (AFE), de continuidad (CON) y normativo
(NOR):




Figura 6
Distribucién de items clasificados por factor

Items Preguntas del cuestionario Componentes
Item1 Tengo una fuerte sensacion de pertenencia a mi institucion Afectivo (AFE)
Item2 Estainstitucion tiene un gran significado personal para mi Afectivo (AFE)
Item3 Me siento como parte de una familia en esta institucion Afectivo (AFE)
Item4 Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran mis propios problermas Afectivo (AFE)
Item5 Disfruto hablar de mi institucion con gente que no pertenece aella Afectivo (AFE)
Item 6 Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta institucion Afectivo (AFE)
Item7 Unade las razones principales para seguir trabajando en esta institucion es porque otra institucion no podria igualar el sueldo v prestaciones que tengo aqui Continuidad (CON)
Item8 Considero que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo en donde pueda hacer carrera como para considerar la posibilidad de dejar esta instifucién ~ Continuidad (CON)
Item9 Actualmente trabajo en esta institucion mds por gusto que por necesidad Continuidad (CON)
Item 10 Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi institucion Continuidad (CON)
Item 11 Ahora tmismo seria muy duro para mi dejar mi institucion, incluso si quisiera hacerlo Continuidad (CON)
Item 12 Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi institucion es porque afuera me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo aqui ~ Continuidad (CON)
Itemn 13 Una de las principales razones por las que continuo trabajando en esta institucion es porque siento la obligacion moral de permanencer en ella Normativo (NOR)
Item 14 Aunque tuviese otras ventajas en otra empresa, no creo que fuese correcto dejar mi institucion Normativo (NOR)
Item 15 Me sentiria culpable si dejara ahora mi institucion considerando todo lo que me ha dado Normativo (NOR)
Item 16 Ahora mismo no abandonaria mi institucion porque me siento comprometido con toda su gente Normativo (NOR)
Iten 17 Esta institucion se merece tni lealtad Normativo (NOR)
Item 18 Considero que le debo mucho a esta institucion Normativo (NOR)

Nota. Adaptado de “Validacion del instrumento compromiso organizacional “CO” en

docentes de diversas instituciones UGEL 006, Lima, 2020, de Neyra et al., (2020), Revista
de Investigacion Valor Agregado, 7 (1), p. 21-42.

El instrumento que se muestra anteriormente y que se va a utilizar para esta investigacion ya
ha sido aplicado previamente y es disefiado por los siguientes autores: Neyra, M., Aliaga. B.,
Burgos, V., y Alvarez, V.
A continuacion, se presentan dos tablas en donde se muestran los diferentes niveles de
confiabilidad que se reportan en dicho instrumento:

Figura 7

Nivel de confiabilidad total

Prueba de confiabilidad del instrumento compromiso organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos N
910 18 104

Nota. Recuperado de “Validacion del instrumento compromiso organizacional “CO” en
docentes de diversas instituciones UGEL 006, Lima, 2020”, de Neyra et al., (2020), Revista
de Investigacién Valor Agregado, 7 (1), p. 21-42




Figura 8
Nivel de confiabilidad total por componente

Alfa de Cronbach N de elementos
Compromiso afectivo 0.764 6
Compromiso de continuidad 0.790 5]
Compromiso normativo 0.756 6

Nota. Recuperado de “Validacion del instrumento compromiso organizacional “CO” en
docentes de diversas instituciones UGEL 006, Lima, 2020”, de Neyra et al., (2020), Revista
de Investigacion Valor Agregado, 7 (1), p. 21-42.

Por otro lado, se presenta una tabla en donde el analisis factorial arroja las medidas que
muestran la validez del instrumento utilizado.
Figura 9
Validez del andlisis factorial

Prueba de Analisis factorial de KMQO

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.916
Prueba de esfericidad de Barlett Sig 0.000
.gl 153

Aprox.Chi-cuadrado 670,524

Nota. Recuperado de “Validacion del instrumento compromiso organizacional “CO” en
docentes de diversas instituciones UGEL 006, Lima, 2020, de Neyra et al., (2020), Revista
de Investigacion Valor Agregado, 7 (1), p. 21-42.

5. Procedimiento

La informacion que se recab0 para llevar a cabo el estudio de caso se obtuvo por medio de
una encuesta que fue programada en la plataforma de Survey Monkey con un total de 20

reactivos, que equivalen a una duracién aproximada de 7 minutos en total.

Los lideres de los equipos de los departamentos de Compras, Recursos Humanos y

Operaciones fueron los encargados de compartir con sus equipos de trabajo el correo que




contenia la liga y cédigo QR que redireccioné a la encuesta para que todos los empleados

(hombres y mujeres) la contestaran sin excepcion alguna.

Una vez que concluyd el tiempo de campo que se les dio a los empleados para contestar dicha
encuesta, se procedio a cerrar la mismay a descargar la informacion recabada en una hoja de
calculo de Excel en donde se realizaron los andlisis estadisticos pertinentes de acuerdo con
los objetivos establecidos en el estudio.

6. Formas de andlisis de datos

Como parte del proceso, antes de realizar los anélisis estadisticos, se determin6 de forma
inmediata que el tamafio de la muestra si cumplia con los criterios metodologicos que se
requerian para que existiera el 95% de confianza con un margen de error +/-7% para que los
resultados fueran aceptables hablando en términos estadisticos, por lo que no hubo un margen
de error ya que el tamafio de la muestra estd completa al haber obtenido las 75 respuestas
esperadas y con estas se realizaron los calculos estadisticos necesarios para la obtencién de

resultados de acuerdo con los objetivos que se establecieron en el caso de estudio.

Resultados.

En esta seccidn se explicaran los resultados que se obtuvieron a través de la encuesta que se
aplico en SurveyMonkey utilizando la escala de Likert, la cual, consta de 5 escalas que son
las siguientes:

a) Totalmente de acuerdo

b) De acuerdo

¢) Neutral

d) En desacuerdo

e) Totalmente en desacuerdo




En dicha encuesta, se evaluaron algunas preguntas relacionadas con el Modelo
Tridimensional de Meyer y Allen con el fin de detectar cuales son las areas de mejora en el

compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

A continuacién, se mencionaran dichos componentes, asi como las preguntas que se
evaluaron en cada uno de ellos junto con los resultados graficados de cada pregunta.
Como parte de la identificacion de los encuestados y para efectos de andlisis estadisticos, se

realizaron 2 preguntas demogréficas:

Preguntas Demograéficas

> P1. ;Cual es tu rango de edad?
> P2. ;A qué sexo perteneces?

Rango de edades Rango de edad masculina
36%
36%
32% 33%
21%
19%
8%
5% 5% .
18a25 26235 36a45 46 a 55
18a25 26a35 36a45 46 a 55 56a65

Base: 75 Base: 36

Rango de edad femenina

34%
36% 66%
28% -
23%
8%
5%
- Masculino Femenino
18a25 26a35 36245 46a55 56 265
Base: 73

Base: 39

24

3%

56265



Componentes

a) Compromiso Afectivo

P3. Tengo una fuerte sensacion de pertenencia a mi institucion

P6. Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran mis

>
> P4, Esta institucién tiene un gran significado personal para mi
» P5. Me siento como parte de una familia en esta institucion
>
propios problemas
>

P3. Tengo una fuerte sensacion de pertenencia a mi institucion

%

69%

25%

23%

5%

3% 3%

— [ ]
Hombres Mujeres
B Totalmente de acuerdo B De acuerdo

P5. Me siento como parte de una familia en esta institucion

67%
64%

33% 31%

|

Mujeres

3%
]
Hombres

B Totalmente de acuerdo H De acuerdo

P7. Disfruto hablar de mi institucidn con gente que no pertenece a ella

P4. Esta institucion tiene un gran significado personal para mi

7%

75%

19% 18%
% 3% l 3%
] [
Hombres Mujeres
0 Neutral En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

P6. Realmente siento como si los problemas de esta institucion fueran
mis propios problemas

69% 69%

26%
19%
11%

Hombres

5%
[

Mujeres

1 Neutral En desacuerdo ¥ Totalmente en desacuerdo

25



P7. Disfruto hablar de mi institucién con gente que no pertenece a ella P8. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta institucion

62%
50% 51% 58%

42% 41%

36%
33%

8% 8%
(] 0 6% 5%
] ] o
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
B Totalmente de acuerdo H De acuerdo 1 Neutral En desacuerdo ¥ Totalmente en desacuerdo

Como resultado de las preguntas aplicadas al compromiso afectivo, se puede llegar a la
siguiente conclusion:

- Las mujeres tienen un mayor sentimiento de pertenencia ya que la empresa tiene un
gran significado para ellas al sentirse como en familia y esto a su vez hace que se
sientan felices de pertenecer y seguir formando parte de la empresa.

- Tanto los hombres como mujeres tienen el mismo nivel de responsabilidad al hacer
los problemas de la empresa como suyos.

- Los hombres son quienes disfrutan mas tener una platica con personas externas sobre

temas relacionados a su trabajo.

b) Compromiso de Continuidad

» P9. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta institucion es
porgue otra institucién no podria igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui

» P10. Considero que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo en donde
pueda hacer carrera como para considerar la posibilidad de dejar esta institucion

» P11. Actualmente trabajo en esta institucion mas por gusto que por necesidad

» P12. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora

mi institucion

26



» P13. Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion, incluso si quisiera

hacerlo

> P14. Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi institucion

es porque afuera me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo aqui

P9. Una de las razones principales para seguir trabajando en esta
institucion es porque otra institucion no podria igualar el sueldo y
prestaciones que tengo aqui

72% 72%
I 28% 28%
Hombres Mujeres
B Totalmente de acuerdo H De acuerdo 1 Neutral

P11. Actualmente trabajo en esta institucién mas por gusto que por

necesidad
47% 46%
36% 36%
18%
14%
3%
Hombres Mujeres
B Totalmente de acuerdo H De acuerdo 1 Neutral

P10. Considero que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
en donde pueda hacer carrera como para considerar la posibilidad de
dejar esta institucién

67% 64%
22% 210
15%
- I .
Hombres Mujeres
En desacuerdo ¥ Totalmente en desacuerdo

P12. Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera
dejar ahora mi institucién

64%
51%

38%

22%

11%
8%

= = ]
| |

Hombres Mujeres

En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

27



P13. Ahora mismo seria muy duro para mi dejar mi institucion, incluso
si quisiera hacerlo

50% S1%

%
36% 38%

8%
6% . 5% 5%

Hombres Mujeres

B Totalmente de acuerdo H De acuerdo

Neutral

P14. Uno de los motivos principales por los que sigo trabajando en mi
institucion es porque afuera me resultaria dificil conseguir un trabajo
como el que tengo aqui

4%
69%

19%
1% 13% 13%

Hombres Mujeres

En desacuerdo

Como resultado de las preguntas aplicadas al compromiso de continuidad, se puede llegar

a la siguiente conclusion:

- Tanto los hombres como mujeres consideran que uno de los principales motivos para

seguir trabajando en la Aseguradora Alfa es porque dificilmente otra empresa podria

igualar los beneficios que se les otorga en cuanto a sueldo y prestaciones.

- Mas de la mitad de los hombres y mujeres consideran que la posibilidad de moverse

a otra empresa en donde puedan hacer carrera no seria algo tan complicado.

- Un alto porcentaje de mujeres y especialmente los hombres, mencionan que trabajan

en la Aseguradora Alfa por una cuestion de gusto y no tanto por necesidad.

- Un alto porcentaje de mujeres y especialmente los hombres, mencionan que sus

planes de vida no se verian interrumpidos y/o afectados ain si dejaran de trabajar en

la Aseguradora Alfa.

¢) Compromiso Normativo

» P15. Una de las principales razones por las que continlo trabajando en esta

institucién es porque siento la obligacién moral de permanecer en ella

> P16. Aunque tuviese otras ventajas en otra empresa, no creo que fuese correcto

dejar mi institucion

Totalmente en desacuerdo



» P17. Me sentiria culpable si dejara ahora mi institucién considerando todo lo que

me ha dado

> P18. Me sentiria culpable si dejara ahora mi institucién considerando todo lo que

me ha dado

> P19. Esta institucion se merece mi lealtad

» P20. Considero que le debo mucho a esta institucion

P15. Una de las principales razones por las que continuo trabajando en
esta institucion es porque siento la obligacion moral de permanecer en
ella

51%

44%
36%
28%
o i I

Hombres Mujeres

H Totalmente de acuerdo

P17. Me sentiria culpable si dejara ahora mi institucion considerando

todo lo que me ha dado
46%
S a% 41%
14%
10%
3%
[
Hombres Mujeres
¥ Totalmente de acuerdo B De acuerdo © Neutral

H De acuerdo 1 Neutral

P16. Aunque tuviese otras ventajas en otra empresa, no creo que fuese
correcto dejar mi institucion

2%

56%

33%
23%
11%
H -
[

Hombres Mujeres

© En desacuerdo © Totalmente en desacuerdo

P18. Ahora mismo no abandonaria mi institucion porque me siento
comprometido con toda su gente

50% 49%
36%
31%
19%
13%
3%
||

Hombres Mujeres

" En desacuerdo H Totalmente en desacuerdo




P19. Esta institucion se merece mi lealtad P20. Considero que le debo mucho a esta institucion

64% 6%
61% 62%

36%
33%

28%
25%
11%

10%
3% 3% 3%
| ||

Hombres Mujeres Hombres Mujeres

B Totalmente de acuerdo H De acuerdo 1 Neutral En desacuerdo ¥ Totalmente en desacuerdo

Como resultado de las preguntas aplicadas al compromiso normativo, se puede llegar a la
siguiente conclusion:

- Tanto los hombres como mujeres mencionan que no trabajan en la Aseguradora Alfa
por la obligacién moral de permanecer en ella.

- La mayoria de los hombres y mujeres reflejan un punto de vista neutro respecto a si
consideran correcto dejar la institucion ain y cuando pudieran obtener ventajas en
otra empresa y el 56% de la suma de hombres y mujeres consideran que no seria
correcto tomar la decision de irse.

- Un alto porcentaje tanto de hombres y mujeres mencionan que no se sentirian
culpables de cambiarse de empresa tomando en cuenta todos los beneficios que la
Aseguradora Alfa les ha brindado, asi como con las personas que se encuentran en
ella.

- Tanto hombres como mujeres consideran que la Asegurada Alfa, se merece su total

lealtad y que le deben mucho a la empresa.

Discusion

Tomando en cuenta lo anterior, como una breve recapitulacion, el estudio de caso se llevé a

cabo por medio de una encuesta basada en la escala de Likert, la cual, consté de 5 puntos

para evaluar las preguntas de cada uno de los componentes del compromiso organizacional.
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Cabe recalcar que dicha encuesta Unicamente se aplico a las areas de Compras, Recursos

Humanos y Operaciones de la Aseguradora Alfa, dando un total de 75 empleados, con el

objetivo de analizar el modelo tridimensional de Meyer y Allen que incluye el compromiso

afectivo, de continuidad y normativo con el propésito de analizar y conocer cuales son las

areas de oportunidad, asi como el impacto que tuvo cada componente tanto en los hombres

y mujeres de dichas areas.

A continuacion, se presentan los resultados generales que la encuesta arroj6 respecto a los

tres componentes del modelo de Meyer y Allen:

Figura 10

Resultados Finales del Componente: Compromiso Afectivo

Totalmente en desacuerdo| En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
1 2 3 4 5 Total Score
Hombres 0% 0 1% 2 6% 12 29% 63 64% 139 216 48%
Mujeres 0% 0 0% 0 5% 12 30% 71 65% 151 234 52%
Answered 450
Resultados Finales del Componente: Compromiso Afectivo
64% 65%
29% 30%
6% 5%
1%
Hombres Mujeres
® Totalmente de acuerdo B De acuerdo H Neutral En desacuerdo W Totalmente en desacuerdo

Nota: resultado de preguntas 3-8
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Los resultados de la gréfica anterior corresponden a la sumatoria de las 6 preguntas que

corresponden a los items del componente Compromiso Afectivo que respondieron los 75

empleados de la Aseguradora Alfa.

Dado que el componente afectivo se relaciona con el apego emocional que siente el empleado

con la empresa de pertenecer a ella, se encuentra el siguiente hallazgo:

El componente afectivo cobra mucha importante tanto en los hombres como mujeres
ya que si muestran satisfaccion de pertenecer a la Aseguradora Alfa al sentirse parte
de una familia y poniéndose la camiseta de la empresa al hacer los problemas de ésta

como si fueran de ellos.

Figura 11

Resultados Finales del Componente: Compromiso de Continuidad

Totalmente en desacuerdo| En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
1 2 3 4 5 Total Score
Hombres 10% 22 40% 86 18% 39 14% 30 18% 39 216 48%
Mujeres 7% 16 38% 89 26% 62 14% 32 15% 35 234 52%
Answered 450

Resultados Finales del Componente: Compromiso de Continuidad
40%

38%

26%

18% 18%
14% 15%  14%
10%
. :
Hombres Mujeres
B Totalmente de acuerdo B De acuerdo Neutral En desacuerdo B Totalmente en desacuerdo

Nota: resultado de preguntas 9 - 14




Los resultados de la gréfica anterior corresponden a la sumatoria de las 6 preguntas que

corresponden a los items del componente Compromiso de Continuidad que respondieron

los 75 empleados de la Aseguradora Alfa.

Dado que el componente de continuidad se relaciona con el apego material que siente el

empleado con la empresa, se encuentra el siguiente hallazgo:

A pesar de que existe un alto sentimiento de pertenencia hacia la organizacion,
particularmente por las mujeres, ambos sexos consideran que no les resultaria duro
dejar su institucion si tuvieran que hacerlo e incluso hacer carrera en otra empresa a
pesar de estar conscientes de que dificilmente otra institucion igualaria los beneficios

que obtienen al permanecer en la Aseguradora Alfa.

Figura 12

Resultados Finales del Componente: Compromiso Normativo

Totalmente en desacuerdo| En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de acuerdo
1 2 3 4 5 Total Score
Hombres 3% 7 22% 47 38% 83 26% 56 11% 23 216 48%
Mujeres 5% 11 23% 54 38% 89 23% 53 12% 27 234 52%

Answered

Resultados Finales del Componente: Compromiso Normativo

38% 38%

26%

22% 23% 23%

12%

11%

5%

3%
— ]

Hombres Mujeres

® Totalmente de acuerdo B De acuerdo Neutral En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo

Nota: resultado de preguntas 15 - 20
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Los resultados de la gréafica anterior corresponden a la sumatoria de las 6 preguntas que
corresponden a los items del componente Compromiso Normativo que respondieron los

75 empleados de la Aseguradora Alfa.

Dado que el componente normativo se relaciona con la obligacién que siente el empleado
con la empresa de pertenecer a ella como sentido de reciprocidad por los beneficios
obtenidos, se encuentra el siguiente hallazgo:
- A pesar de que tanto hombres como mujeres consideran que la empresa se merece su
completa lealtad y que le deben mucho a su empresa, no muestran ese sentimiento de
obligacion de permanecer a ella o incluso culpabilidad de abandonarla por los

beneficios que reciben al laborar ahi.

Conclusién General

Se puede decir que, en la Aseguradora Alfa, no hay algin componente del compromiso
organizacional que prevalezca sobre los demas ya que cada uno de ellos tiene un impacto
significativo en su respectiva area; esto quiere decir que a pesar de que existan ciertas areas
de oportunidad en los tres componentes, se encuentran bastante equilibrados entre ellos por

lo que es importante que se trabaje de manera conjunta en cada area.

Como una breve recapitulacién de los resultados anteriormente descritos, es importante
recalcar que de acuerdo con lo que la encuesta arrojo respecto a los componentes del
compromiso organizacional, se puede ver que tanto las mujeres como los hombres estan
contentos de formar parte de la Aseguradora Alfa mostrando su total lealtad ya que
mencionan que principalmente estan ahi por gusto y no por obligacion o necesidad, lo cual,
indica que existe un buen clima organizacional dentro de la empresa; por otro lado, afirman
que aunque pueden encontrar otra opcion laboral, no seria tan facil igualar las prestaciones

que la Aseguradora Alfa les brinda.




Es importante que se tome en cuenta todos y cada uno de los aspectos que involucran cada
uno de los componentes del modelo Tridimensional de Meyer y Allen ya que, aunque no
parezca, tienen un papel fundamental en las empresas y ayuda a que exista un mejor ambiente

laboral en todos los aspectos.

Tal y como se sabe y se explicé a lo largo del caso de estudio, el compromiso afectivo se
logra cuando los trabajadores sienten un apego emocional, esto quiere decir que, al sentirse
parte de la empresa, los empleados se ponen la camiseta asumiendo que son parte del todo,
mientras que el compromiso de continuidad estd mas enfocado en la cuestion del apego
material que la empresa les brinda a sus empleados como remuneracion por su labor y
finalmente el compromiso normativo que es aquel en donde hay un sentimiento de

permanenciay el empleado siente la obligacion de ser reciproco por los beneficios obtenidos.

Para que exista un engagement del empleado hacia la empresa, es importante que haya un
equilibrio de todos los componentes, es decir, que exista un alto nivel de compromiso
afectivo, de continuidad y normativo y esto como conjunto hara que el clima laboral sea el
adecuado. Asimismo, es necesario tener en cuenta que junto a todo esto, también los valores
organizacionales tienen un papel fundamental ya que es parte de la cultura bajo la cual se
mueve Yy rige toda la empresa y que de alguna forma se ven involucrados en los diferentes

componentes.

Finalmente es necesario recalcar que es de suma importancia poner manos a la obra para
trabajar en las areas de oportunidad y que el clima organizacional sea ain mejor con el
objetivo de que todos se sientan como en casa por lo que una sugerencia para mejorar los
niveles del compromiso organizacional de forma equilibrada podria ser por medio de
dindmicas grupales en donde se fomente el tener un espacio cada tiempo determinado
especificamente para realizar ejercicios, juegos y actividades relacionadas a todo lo que
involucra al clima organizacional, y asi poder tener un mayor control de la situacién en cada
una de las areas para tomar medidas en el momento y no esperar a que se acumulen muchas
areas de oportunidad ya que después el problema podria ser mas complicado de solucionar o

incluso irreversible en algunos casos
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