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RESUMEN

En la actualidad el compromiso de las personas con la organizacion constituye un activo importante,
puede ser uno de los mecanismos que tiene la direccion de recursos humanos para analizar la lealtad y
vinculacion de los empleados con su organizacion. El proposito del presente trabajo de investigacion fue
identificar los componentes del compromiso organizacional y analizar su relacion en Pequeiias Empresas
de la industrial metal-mecanica de Monclova, Coahuila Para la realizacion de este estudio se determino
que la Muestra fuese por consenso, formada por 120 trabajadores a quienes se les aplico un cuestionario
estructurado, para la recoleccion de datos se utilizé un instrumento de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen (1991), tipo escala de Likert, compuesto por 21 items en el cual se evalué el Compromiso
Afectivo, de Continuidad y Normativo. El andlisis de fiabilidad del cuestionario arroja un Coeficiente de
Alpha de Cronbach de 0.898. Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistio en calcular
Frecuencias, Medias, Coeficientes de Contingencia y Niveles de Significancia, usando el programa SSPS
(version 19.0).

PALABRAS CLAVE: Compromiso Organizacional, Compromiso Afectivo, Compromiso de
Continuidad, Compromiso Normativo

THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT OF WORKERS IN SMALL
BUSINESSES

ABSTRACT

The commitment of people to the organization is an important asset and is an important element of human
resource management. The goal of this paper was to identify the components of two organizational
commitment and analyze their relationship in small enterprises in the metal — mechanical industry of
Monclova, Coahuila. We examined 120 workers. A structured questionnaire for collection of data was
used as developed by Meyer and Allen (1991). The questionnaire was a Likert scale, composed of 21
items which evaluated the Affective Commitment, Continuity and Normative. The analysis of reliability of
the questionnaire yields a Coefficient Alpha of Cronbach’s equal to 0.898. Once the data were tabulated,
we calculated frequencies, means, contingency coefficients and Significance Levels.
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KEYWORDS: Organizational Commitment, Affective Commitment, Commitment to Continuity,
Normative Commitment

109



M. C. Pefia Cardenas et al | RIAF ¢ Vol. 9 ¢ No. 7 ¢ 2016

INTRODUCCION

| entorno econdmico actual, los cambios tecnoldgicos y sociales derivados del crecimiento del

conocimiento y la biisqueda constante de elementos competitivos han hecho que la administracion

de personas en una organizacion sea mas complicada, es decir, existe una relacion positiva entre la
eficacia de las persona y el logro de objetivos organizacionales. Todos los recursos son importantes en una
organizacion, los recursos financieros, tecnoldgicos, entre otros pueden ser competitivos. Sin embargo las
personas las que hacen la diferencia en una organizacion, a través de las habilidades, el entusiasmo, la
satisfaccion en el trabajo y la lealtad hacia la organizacion de los trabajadores influyen sobre los
resultados, la calidad, la productividad y la competitividad de la organizacion.

Una organizacion es exitosa, a través del capital humano, ya que es uno de los mecanismos que tiene la
direccion de una empresa para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion, a
esto le llamamos Compromiso organizacional. Es importante para las empresas conocer no solo el tipo,
sino también el grado de compromiso de sus miembros. Para Alvarez et al. (2010) el compromiso
comprende un acto emanado de una autoridad competente, una obligacién o contrato realizado entre
personas, pero también una actitud positiva y responsable asumida frente un proposito., objetivo actitud
humana.

Davis y Newstrom (2003) entiende el compromiso organizacional como el grado en que un empleado se
identifica con la empresas y desea continuar participando activamente en ella, mencionan que el grado de
compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la mision y las metas de la empresa, su disposicion
a empefiar su esfuerzo a favor del cumplimiento de estas y sus intensiones de seguir trabajando ahi.
Menciona Chiang, et al. (2010) que algunas investigaciones han sefialado que es mas probable obtener
mejores resultados laborales en alto desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las personas se
sienten parte de un grupo de trabajo con una clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que
tienen las competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas
como agentes significativos de los resultados organizacionales. Es decir, directivos y trabajadores que
entiendan que la Unica manera de alcanzar el progreso y el bienestar individual y de la organizacion es
elevando el rendimiento y la productividad, y ello requiere de trabajadores comprometidos con su
organizacion (Gibson, Ivancebich,y Donnelly, 1994).

Gutiérrez, et al. (2012) mencionan que las investigaciones realizadas sobre Compromiso organizacional
iniciaron a partir de 1960 y se incrementaron en la siguiente década, cuando se crean modelos para
entender este concepto de gran interés principalmente para los psicélogos, (Becker, 1960; Blau y Scott,
1962; Grusky, 1966; Hrebiniak y Alutto,1972; Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974; Dubin,
Champoux y Porter, 1975; Steers 1977).

El Compromiso organizacional ha sido definido por diferentes investigadores y coinciden en que es
considerado el lazo 6 vinculo entre la organizacion y el trabajador (Mathiew y Zajac, 1990). Por lo cual la
definicion destaca la relevancia del vinculo como “La fuerza relativa de la implicacion y participacion del
individuo con una organizacion en particular” (Mowday, Steers y Porter, 1979).

El buen funcionaimiento de una organizacion necesita de actividades innovadoras y espontaneas por parte
de sus empleados que vallan mas alla de las exigencias de sus descripciones de puesto, y de igual forma,
se necesitan personas comprometidas con los objetivos ogranizacionales.

Meyer y Allen (1991) sefialan que el Compromiso organizacional es una de las tres actitudes hacia el
trabajo mas estudiadas, ademas de la satisfaccion y la participacion; éstos autores entienden el
Compromiso organizacional como el proceso mediante el cual las metas de la organizacién y las metas
individuales se integran mas.
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El tema de esta investigacion esta centrado en identificar los componentes del compromiso organizacional
y analizar su relacion en Pequefias Empresas de la industrial metal-mecanica de Monclova, Coahuila. Este
trabajo estd estructurado de la siguiente manera: en primer lugar la revision literaria se presenta la
informacion relevante sobre el tema, en segundo lugar se describe el proceso metodologico empleado
especificando el tipo de investigacion, las variables, el instrumento de medicidon, la muestra, el
procedimiento y el analisis estadistico efectuado a los datos, en tercer lugar se presentan los resultados y
finalmente las conclusiones, asi como recomendaciones y futuras lineas de investigacion.

REVISION LITERARIA

Las pequefias empresas en estudio se dedican a la fabricacion de partes y componentes de maquinaria
pesada, sobre pedido con especificaciones requeridas; y venta de placa de acero de grosor poco comun. Su
principal cliente es Altos Hornos de México, S.A.B. de C.V. (AHMSA) que es la mayor siderurgica
integrada del pais. Sus oficinas corporativas se localizan en Monclova, Coahuila, en la region centro del
Estado. Las empresas en estudio cuentan con programas de capacitacion continua que contribuyen al
desarrollo y mejoramiento de sus trabajadores.

El Compromiso con la organizacion es un topico del comportamiento organizacional que en las ultimas
décadas ha recibido especial atencion, por ser considerado que brinda garantia a resultados de gran
relevancia para la organizacion en términos de productividad y actitudes de los empleados (Anton y
Gonzalez, 2000).

Comportamiento Organizacional

El comportamiento de una organizacion es sumamente importante y esta orientdo a cumplir las metas que
la empresa ha planeado para su subsistencia. Uno de los pilares funadmentales de ttoda organizacion es el
recurso humano; el comportamiento de cada individuo es de vital importancia, aunque la suma de estos
comportamientos individuales es lo que hace que una empresa pueda alcanzar sus metas, ser poductiva,
obtener éxito o definitivamente fracasar.

El estudio del Comportamiento organizacional proporciona importantes conocimientos que ayudan a
entender con mayor claridad, este nuevo mundo laboral, superar la resistencia y mejorar para crear una
cultura organizacional que prospere con el cambio. Los conceptos del Comportamiento organizacional
deben reflejar condiciones siutacionales o de contingencia.

Mientras que para Robbins, (2009) el Comportamiento organizacional es una disciplina que investiga el
impacto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propdsito de aplicar tal conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la
organizacion.

Compromiso Organizacional

Existe una gran variedad de definiciones y medidas de compromiso organizacional, todas llevan implicitas
los componentes afectivos, normativos y de continuidad. Por lo cual el compromiso se manifiesta por el
deseo de las personas de estar y continuar en la organizacion por una causa sentimental (Buchanan, 1974);
o por el conjunto de normas politicas y procedimientos que obligan a las personas a continuar dentro de la
organizacion o de realizar un esfuerxo adicional; tambien la preferncia ante la comparacion hecha entre
los beneficios ofrecidos por otras organizaciones. Dominguez, et al., (2013).

Meza de los Cobos (2013) menciona que el compromiso organizacional es una fuerza que une a un
individuo a una accion en curso, que puede ser tanto un proceso, como la pertenencia a una organizacion.
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Gutiérrez, et al. (2012) citan a Buchanan (1974) quien dice que ve al individuo comprometido, como un
miembro de la institucion, lo cual genera un sentimiento de apego hacia los objetivos y valores
organizacionales.

Modelo de Meyer v Allen

Meyer y Allen precisaron el compromiso organizacional como un estado psicoldgico que caracteriza la
relacion entre una persona y la organizacion a la cual pertenece laboralmente, la cual presenta diferentes
consecuencias por las cuales se podria ser el supuesto de continuar en la organizacion o dejarla.

Meza de los Cobos, (2013) menciona a Arias (1998) el Compromiso organizacional se basa en un deber
de aspecto moral que se adquiere ya sea hacia una perosona o una institucion. El que una persona se
encuentre trabajando dentro de una organizacion no quiere decir que estd tltima se sienta comprometida
con dicha organizacion, por el contrario, puede estar en total y pleno desacuerdo con la organizacion; y es
esta falta de compromiso la que va generando resultados negativos internos como lo es el estrés, los
conflictos obrero-patronales, el ausentismo, el abandono de la organizaciéon ente muchas otras, lo que
provocara en la organizacion tener un incremento de sus costos, pues tendra que pagar suplente, invertir
en su capacitacion, entre otros.

Componentes del Compromiso Organizacional

Existen tres tipos de componentes para el Compromiso organizacional que maneja Meyer y Allen (1997),
lo cual no significa que existan tres variables distintas, sino que en realidad es una sola, pero en tres
facetas. Las tres dimensiones del compromiso organizacional son:

a) Compromiso Afectivo (Deseo).- Segin Meyer y Allen (1991), es aquel que describe una
orientacion afectiva que siente el empleado hacia la organizacion por lo que es aquella fuerza
interna, que identifica al individuo con la organizacidn, lo que a su vez, impacta directamente la
participacion e involucramiento emocional que muestra éste para con su organizacion.

Los trabajadores con este tipo de compormiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.
Significa también que el empleado se sienta identificado con los valores de la empresa, orgullo de
pertencer a la misma y preocupado por los problemas que la orgnaizacion.

b) Compromiso Normativo (Deber).- Para Morrow, citado en Bayona, et al. (2000) el compromiso
nominativo es aquel que se refiere a ese sentimiento de obligatoriedad que tiene el sujeto, para con
la empresa, ya que el permenecer dentro de esta, es aquello que considera correcto; como una
forma de lealtad con la organizacion, sin importar cuanto pueda sentirse satisfecho o en u defecto
insatisfecho con su trabajo. La creencia de la lealtad a la organizacion se encuentra posiblemente
por la recepcion de todos los beneficios que se derivan de la labor, en el sentido del deber de
proporcionar reciprocidad.

Por otro lado, Meyer y Allen (1991) especifican al compromiso normativo como aquel grado en que un
individuo siente, una obligacion de caracter moral a pertenecer y permancer en la organizacion. En el
compromiso o mejor dicho de deber, se encuentra la creencia de la lealtad o un sentido moral, quizas por
percibir que las prestaciones como la capacitacion, beneficios econdmicos tales como bonos o
prestaciones superiores a la ley, hace que el empleado debe permanecer hasta que la deuda sea cubierta. Es
decir, que aquella persona que recibe beneficio adquiere el precepto moral interno de retribuir al donante.
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¢) Compromiso de Continuidad (necesidad).- Es el grado en que un individuo percibe que debe
permanercer en su organizacion. En otras palabras Meyer y Allen (1991) exponenen que es muy
viable encontrar una tendencia consistente de los empleados respecto a inversiones en tiempo y
esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion, o sea de los costos financieros, fisicos
y psicoldgicos en los cuales infiriera retirarse, como a su vez de la incertidumbre psicologica que
genera el encontrar otro empleo, en otras palabras, se podria decir, que existe un beneficio
asociado con continuar participando en la organizacion y un costo asociado a irse. Reflejandose
una mirada introspectiva calculadora pues se refiere a la progresion de inversiones, tales como las
pensiones, primas de antigiiedad, aprendizaje, etc., acumuladas y resultantes de pertenecer por un
determinado tiempo a la organizacion.

Para Becker ciatado en Meyer y Allen (1991), reconocer los costos asociados al abandono de la
organizacion es un estado de aspecto psicoldgico consciente que conforma por todas aquellas condiciones
ambientales, que tienen implicaciones para el comportamiento. El empleado con un alto compromiso de
continuidad, mantiene un nivel bajo laboral dentro de la organizcion, limitandose estrictamente hacer lo
necesario para seguir dentro de la empresa.

Maldonado-Radillo, et al. (2011). Llevaron a cabo un estudio donde el proposito era describir el nivel de
compromiso organzacional de los empleados y la relacion entre el compromiso organizacional y los
factores que lo integran; los resultados obtenidos muestran que la mayoria de los empleados tienen un
compromiso definido como normal con su organizacién; ademas, recelan las relevaciones entre los
factores y el compromiso organizacional.

Maldonado-Radillo, et al. (2012). Citan en investigacion realizada, la cudl consistio en identificar el nivel
de compromiso y la existencia de diferencias significativas entre el compromiso de los docentes y el
compromiso administrativo; los hallazgos encontrados fue que el compromiso de los empleados con la
organizacion es bueno; y ademas, revelo que existen diferencias significativas entre el compromiso de los
docentes y el compromiso de los emplados adminsitrativos.

Dévila y Jiménez (2014). Mencionan en su estudio realizado, cuyo préposito es determinar la validez
discriminante del sentido de pertenencia y de los difrentes tipos de compromiso organizacional; los
resultados obtenidos fue que son constructos diferentes, y que se asocian de forma diferencial con los
diversos indicadores del bienestar en funcion del tipo de puesto de trabajo estudiado. Y en cuanto al
compromiso organizacional el compromiso afectivo es el predictor mas importante para los empleados
que desempefian puestos de base, y el sentido de pertenencia es el unico predictor para los puestos de
mando.

METODOLOGIA

El disefio metodologico corresponde a una investigacion de campo, transversal, cuantitativa y de tipo
descriptivo. La Muestra se determind por consenso ya que incluye a la poblacion total de los trabajadores
de pequefias empresas de la industria metal — mecanica; conformadas por un total de 120 sujetos.

Para llevar a cabo esta investigacion, el instrumento utilizado fue el de Meyer y Allen (1991) para estudiar
los factores del Compromiso organizacional, compuesto por 21 items evaluando el Compromiso Afectivo,
el Compromiso Normativo y el Compromiso de Continuidad, ya que, permite medir el grado en que un
empleado se identifica con la organizacion en particular y las metas de ésta, es decir, que tan involucrado
esta el trabajador con su trabajo y es identificado con la organizacion.
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A continuacién se presenta en la Tabla 1 la operacionalizacion de las variables consideradas en el
instrumento de medicidon del Compromiso Organizacional, los contenidos operacionales (indicadores) de
cada dimension, definicién conceptual y los nimeros de los reactivos correspondientes a cada una de ellas.

Tabla 1: Operacionalizacion de Variables del Compromiso Organizacional

Dimensién Definicion Indicadores Preguntas
Componente Afectivo Disposicion de los trabajadores a Identificacion con la organizacion.. 1,23.456y7
involucrarse e identificarse con la Involucramiento con la organizacion

organizacion. (Meyer y Allen, 1997)

Componente Normativo Sentido de obligacion que sienten los Lealtad con la organizacion. 8,9,10, 11,
trabajadores de permanecer en la Sentido de obligacion. 12y 13
empresa. (Meyer y Allen, 1997)

Componente de Continuidad Costo que asocian los trabajadores al Percepcion de alternativas. 14,15, 16, 17,
dejar la empresa. (Meyer y Allen, Inversiones en la organizacion. 18,19,20y
1997) 21

En esta tabla se muestra la Operacionalizacion de las dimensiones consideradas en el instrumento de medicion del compromiso organizacional,
los contenidos operacionales (indicadores) de cada dimension, defincion conceptual y los nimeros de los reactivos correspondientes a cada una
de ellas.

El instrumento para la presente investigacion, esta dividido en dos secciones: La primera contiene las
caracteristicas demograficas relativas a la edad, género, antigliedad en la empresa, actividad principal, y
nivel de estudios. Aplicandose de manera individual y confidencial a un total de 120 trabajadores (21 del
personal administrativo y 99 del personal operativo), representado por el 18% empleados adminsitrativos
y el 82% personal operativo. La segunda seccion, su escala es tipo de Likert, con 5 opciones de respuesta
(1. Totalmente en desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, 4. De acuerdo y 5.
Totalmente de acuerdo), consta de 21 reactivos correspondientes a 3 dimensione, contestado de manera
anonima. El cuestionario se aplico al total de trabajadores dentro de las instalaciones de las empresas en
horario de trabajo. Dicha recopilacion de datos se llevd a cabo entre los meses de Septiembre y
Noviembre de 2015.

Para determinar la confiabilidad del instrumento los resultados fueron sometidos a la prueba Alfa de
Cronbach, obteniéndose el 0.898. considerandose aceptable, conforme a Kline (1994) (citado por Tejada,
2004), quién indica la siguiente interpretacion de los indices de confiabilidad “coeficientes de
confiabilidad de alrededor de 0.90 se consideran excelentes, valores de 0.80 como muy buenos, valores
alrededor de 0.70, como adecuados; aquellos menores de 0.50 indican que al menos la mitad de la
varianza observada puede ser debida a error al azar, medidas tan poco confiables deberian ser evitadas”.
Una vez tabulados los datos, el tratamiento estadistico consistid en calcular Frecuencias, Medias,
Coeficientes de Contingencia y Niveles de Significancia, usando el programa SSPS (version 19.0).

RESULTADOS

En respuesta a los reactivos de las caracteristicas demograficas se procedid, en primera instancia, a
establecer los rangos de a la edad, género, antigiiedad en la empresa, actividad principal, y nivel de
estudios, calculando las frecuencias; observdndose que la mayoria de los trabajadores conciernen al
género masculino representado por el 79%; en cuanto a la edad el 36% y se encuentran entre los 26 y 35
afos de edad; mientras que la minoria estan en un 4% en el rango de entre 46 y 55 afios. En relacion a la
Antigliedad en la empresa, los resultados arrojan que el 37% estan entre 1 y 3 afios de servicio y el 2% se
ubica en el rango de mas de 20 afios de antigiiedad. Con respecto a la Formacién Académica se encontro
que el 37% de los trabajadores han cursado Secundaria, seguidos por el 34% que son Profesionistas. Y en
relacion a la Actividad Principal el 22% de los trabajadores son Operdores de Maquinas.
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Tabla 2: Caracteristicas Demograficas

Panel A: Frecuencia por Género

Hombre 95
Mujer 25
Total = 120
Panel B: Frecuencia por Rangos de Edad
Entre 18 y 25 afios 40
Entre 26 y 35 afios 43
Entre 36 y 45 afios 32
Entre 46 y 55 afios 5
Mas de 56 afios 0
Total= 120
Panel C: Frecuencia por Antigiiedad
Menos de 1 afio 20
Entre 1 y 3 afios 41
Entre 3 y 5 afios 33
Entre 5 y 10 aflos 16
Entre 11 y 20 afios 4
Mas de 20 afios 6
Total= 120
Panel D: Frecuencia por Formaciéon Académica
Primaria 6
Secundaria 37
Preparatoria 29
Técnico 14
Profesional 34
Total= 120
Panel E: Frecuencia por Actividad Principal
Tornero 6
Soldador 19
Pailero 8
Operador de Maquina 27
Vendedor 4
Comprador 5
Secretaria 7
Chofer 5
Otros 39
Total = 120

En esta tabla se muestran las Frecuencias por Género, conformado por el 79% por Hombres y el 21% por Mujeres. En cudnto a la Edad,
observandose que la mayoria en un 36% se encuentran entre los 26 y 35 aios de edad, mientras que la minoria en un 4% se encuentran entre 46
¥ 55 aifios. En relacion a la Antigiiedad en la empresa, el 40% tienen entre 1y 3 aiios de servicio y el 2% se ubica en el rango de mas de 20 ajios.
Con respecto a la Formacion Académica se encontro que el 37% de los trabajadores han cursado Secundaria, seguidos por el 34% que son
Profesionistas. Y en relacion a la Actividad Principal el 22% de los trabajadores son Operadores de Maquinas.

Los resultados logrados en este apartado, han sido calculados en base a los datos obtenidos del
Cuestionario de Meyer y Allen, donde las respuestas eran de tipo escala de Likert, donde 1 (uno) era
Totalmente en desacuerdo y 5 (cinco) Totalmente de acuerdo; aplicado a 120 sujetos que conforman la
muestra de las pequefias empresas objeto de estudio. En la tabla 3 se muestran los indices de consistencia
interna (alfa de Cronbach) obtenidos por Mayer y Allen (De Frutos, et al., 1998); asi como los indices de
confiabilidad del presente estudio por cada uno de los componentes o dimensiones que conforman el
Cuestionario utilizado en dicha investigacion.

Como se puede observar, en la Tabla 3, en la escala de Compromiso Afectivo y de Contuinuidad se
presenta un pequefiao incremento del coeficiente de confiabilidad, mientras que en el Compromiso
Normativo muestra una disminuicion.

En la Tabla 4, se presentan los resultados obtenidos de las Medias de los componentes del Compromiso
Organizacional, siendo la mas alta la dimension de Compromiso Afectivo, lo cual indica que el trabajador
tiene un sentido de pertinencia a la empresa, es decir “tiene bien puesta la camiseta”. Seguida por el
Compromiso Normativo y por ultimo el Compromiso de Continuidad. En cuanto, al Compromiso
Afectivo, conincide con lo que Betanzos, et al. (2006) quién menciona, resulta del actrativo y de la
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satisfaccion que tiene el trabajador al pertenercer a la organizacion y que expresa por medio de
sentimientos positivos como agrado y felicidad. Y Meyer y Allen (1991), mencionan que el empleado, al
ver satisfechas sus necesidades desarrolla un mayor deseo de permanecer vinculado a la organizacion. Con
respecto al Compromiso de Continuidad los resultados muestran, que existe un beneficio para el
trabajador en continuar participando en la organizacion, limitandose estrictamente hacer lo necesario para
seguir dentro de la empresa. Estos hallazgos confirman lo encontrado por Loli Pineda (2007) en una
universidad publica de Lima y puede estar relacionado a las condiciones econdémicas y las condiciones
laborales que se les ofrece y el alto indice de desempleo del mercado laboral.

Tabla 3: Comparacion de los Indice de Consistencia Intera (Alfa de Cronbach) de los 3 Componentes

Dimension Alfa de Cronbach
Meyer y Allen Presente Estudio
Componente Afectivo 0.870 0.881
Componente Normativo 0.750 0.739
Componente de Continuidad 0.790 0.834

En esta tabla se muestra los indices de Alfa de Cronbach, obtenidos por Mayer y Allen; asi como los indices del presente estudio.

Tabla 4: Medias Globales y Desviaciones Estandar de las 3 Dimensiones del Compromiso Organizacional

Dimensiones Media DS
Compromiso Afectivo 335 0.82
Compromiso Normativo 3.07 0.81
Compromiso de Continuidad 3.01 0.74

En esta tabla se muestran las Medias globales y desviaciones estandar de las dimensiones del Compromiso Organizacional. Teniendo como
resultados que en primer lugar el Compromiso Afectivo, seguida por el Compromiso Normativo y por ultimo el Compromiso de Continuidad.

En la Tabla 5, se presentan los resultados obtenidos de los Coeficientes de Contingencia y niveles de
Significancia, en la cual se encontro asociacion ente las variables sociodemograficas y los componentes
del compromiso organizacional, es la relacion del Compromiso Afectivo y la Formaciéon Academica; lo
cual indica que el trabajador sin importar su nivel de estudios se siente orgulloso de pertenecer a la
organizacion, ya que se identifica con los valores de la empresa y se preocupa por los problemas que esta
tenga. Y una asociacion entre el Compromiso Normativo y el Sexo, lo que quiere decir que todos los
trabajadores sienten una obligacion moral de pertenecer y permanecer en la organizacion.

Tabla 5.- Coeficientes de Contingenia y Niveles de Significancia

Género Edad Antigiiedad Formacion Académica Actividad Principal

Compromiso

Coefi. Nivel Coefi. Nivel Coefi. Nivel Coefi. Nivel Coefi. Nivel

de Significancia de Significancia de Significancia de Significancia de Significancia
Contin. Contin. Contin. Contin. Contin.

Afectivo 0411 0.493 0.622 0.451 0.776 0.349 0.738 0.003%%** 0.766 0.997
Normativo 0.496 0.046** 0.614 0.648 0.759 0.833 0.653 0.845 0.817 0.363
Continuidad 0.345 0.644 0.553 0.630 0.716 0.646 0.629 0.392 0.783 0.145

En esta tabla se muestran los Coeficientes de Contingencia y los Niveles de Significancia por cada una de las variables estudiadas.
*Nivel de significancia p < 0.05; **Nivel de significancia p<0.02; ***Nivel de significancia p<0.01
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CONCLUSIONES

En las organizaciones deben de pevalecer el Compromiso organizacional através del clima organizacional,
para estimular el interés a los trabajadores hacia el éxito organizacional; ya que la principal fortaleza de
una empresa exitosa es el capital humano.

En base al analisis de los resultados obtenidos, se puede decir que los trabajadores estan identificados con
la empresa y existe un sentido de lealtad a la misma, sin importar si estan satisfechos o insatisfechos. Y a
su vez les resulta atractivo continuar en la organizacion, limitandose estrictamente hacer lo necesario para
seguir dentro de la empresa; ya que en la region hay muy pocas oportunidades de encontrar un trabajo
igual o mejor remunerado, esto se debe a la situacion que esta viviendo el pais con respecto al precio del
acero. Estos hallazgos confirman lo encontrado por Loli Pineda (2007) en una universidad publica de
Lima y puede estar relacionado a las condiciones econdmicas y las condiciones laborales que se les ofrece
y el alto indice de desempleo del mercado laboral.

Los alcances de este estudio estan limitados, por la falta de interés por parte de los duefios o
adminsitradores de las empresas para la recoleccion de datos para la investigacion; ya que para ellos
representa tiempo — costo. Por lo cudl el estudio se limitd a 3 pequeiias empresas del sector metal-
mecanico, siendo este un sector muy extenso en nuestra region.

Futuras Lineas de Investigacion

Sugerencias de futuras lineas de investigacion es seleccionar y aplicar un instrumento de medicion de
estilos de liderazgo, asi como, de realizar un estudio de cultura organizacional y para sugerir estrategias de
mejora o reforzamiento que se requieran en su caso.

Recomendaciones

Por ultimo, proporcionar retroalimentacion a los directivos de las empresas objeto de estudio, se entregara
un informe con los resultados obtenidos de acuerdo a las respuestas dadas por los trabajadores. A su vez,
hacer hincapié en el proceso de induccion para favorecer el sentimiento de pertenencia, conocer la mision,
vision y los valores de la empresa para que se sientan incluidos en el logro de objetivos y en los resultados
de productividad.
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