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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo identificar los factores asociados al
compromiso organizacional de los trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada a
la construccion vial. Para ello se conté con una muestra de 5 participantes, a quienes se
les aplico una entrevista semiestructurada. Los resultados fueron interpretados a través
del andlisis de contenido; dentro de los cuales se encontr6 que para los trabajadores
comprometerse significa identificarse con los objetivos de la empresa, cumpliendo
cabalmente con sus funciones y generando acciones que beneficien la organizacion.
Dentro de los factores asociados al compromiso organizacional se encontraron aspectos
relacionados con el compromiso normativo, afectivo y de continuar, y con el
compromiso con el grupo de trabajo, la tarea y el reconocimiento.

Palabras Claves: compromiso organizacional, componente afectivo, componente

normativo, factores asociados.
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Abstract
The objective of this research was to identify the components associated with the
commitment of workers belonging to a company dedicated to road construction. For
this, it had a sample of 5 participants, to whom a semi-structured interview was applied.
The results were interpreted through content analysis; within which they were found so
that the workers were committed to the objectives of the company, fully fulfilling their
functions and generating actions that benefit the organization. Among the factors
associated with organizational commitment are related to normative commitment,
affective and continuation, and commitment to the work group, the task and recognition.
Keywords: Organizational commitment, affective component, normative component,

associated factors.
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Compromiso Organizacional de los Trabajadores Pertenecientes a una Empresa de
Construccién Vial

El compromiso organizacional permite la identificacion del trabajador con la
organizacion, sus metas, estrategias y demas procesos que la orientan al logro de sus
objetivos y a su posicionamiento. Hoy en dia las organizaciones se mueven en un mundo
globalizado, que cada vez les exige una mayor competitividad para mantenerse y
subsistir en el mercado; pero también, la globalizacién ha cambiado las formas de la
competencia empresarial, que ahora estan dominadas por los activos intangibles y por
las personas que las componen Chamorro y Tato (2005); otorgando asi vital importancia
al talento humano dentro de las organizaciones puesto que son estos quienes permiten el

éxito de una organizacion (Pefia, Diaz, Chavez & Séanchez, 2016).

De esta forma y de acuerdo con lo planteado por Pefia et al (2016) “el buen
funcionamiento de una organizacién necesita de actividades innovadoras y espontaneas
por parte de los empleados que vayan mas alla de las exigencias en sus descripciones de
puesto, asi como personas comprometidas con los objetivos organizacionales” (pag. 95).
Se ha comprobado que en las organizaciones donde el talento humano tiene objetivos
estratégicos de empoderamiento de la mision y la vision de la empresa definidos
claramente, sus colaboradores se apropian de retos personales que mejoran la proyeccién
empresarial y realizan sus objetivos con mayor empefio, generando asi cultura

organizacional.

Por tal razén el estudio, andlisis y comprension del compromiso organizacional
cobra especial relevancia dado que éste es el que le permite al trabajador identificarse
con la organizacién y con las metas de ésta Robbins y Judge (2009), “realizar un
esfuerzo extra cuando se precisa, mantenerse involucrado en todo momento (....) hacer
siempre lo que es mejor para la compafiia, desear que tenga éxito y querer desarrollar la

propia carrera dentro de ella” (Riera, Miller & Operé, 2016, pag. 1).
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Ahora, se comprende que el compromiso organizacional “es un elemento
vinculado directamente a algunos de los principales factores de éxito de las empresas”
tal como lo plantea Zayas y Baez (2016, pag. 1) y el talento humano permite el éxito de
la organizacion Pefia et al. (2016), surgen interrogantes frente a ;como puedo conocer el
compromiso organizacional de los trabajadores? y ¢cémo puedo comprometer a los

trabajadores con la organizacion?

Lo anterior genera interés por identificar, conocer y describir el compromiso
organizacional de los trabajadores y como éste contribuye al éxito de la organizacion.
Por tal razon la presente investigacion tiene como objetivo identificar los factores que
estan asociados al compromiso organizacional de los trabajadores pertenecientes a una
empresa dedicada a la industria de la construccion vial en Colombia, y se aborda desde
el paradigma histdrico hermenéutico; con un estudio descriptivo de enfoque cualitativo,

con el proposito de tener una mejor compresién y acercamiento al fenémeno de estudio.

Para ello se observé a través de instrumentos de recoleccion de informacion como
los sujetos-trabajadores de esta empresa han ido apropidndose de sus responsabilidades
mediante las estrategias de gestién humana que han fortalecido las relaciones humanas
dentro de la empresa generando ademas de gratitud por el trabajo la necesidad de

hacerlo mejor ya que se hacen parte de la empresa

Es por lo anterior que los participantes para esta investigacion fueron
seleccionados mediante un muestreo no probabilistico intencional, de acuerdo con la
significancia que cada uno de los participantes tienen para el presente estudio. Como
instrumento de recoleccion de informacion se utilizé la entrevista semiestructurada. Y
los resultados de su aplicacion fueron estudiados e interpretados a traves del anélisis de
contenido, y tomados como base para proponer estrategias dirigidas a favorecer la
generacion y mantenimiento del compromiso organizacional de los trabajadores
pertenecientes a la empresa dedicada a la industria de la construccién vial objeto de

estudio.



COMPROMISO ORGANIZACIONAL 6

Justificacion

El proposito de este estudio es comprender el compromiso organizacional de los
trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada a la industria de la construccion vial,

como plantea Jiménez, bustamante y Bustamante (2012):

El mundo actual en el que vivimos obliga a las organizaciones a prepararse para ser
competentes ya que dia a dia las entidades de todas las magnitudes crecen y se
desenvuelven en un ambiente de constante lucha entre unas y otras, donde es 14gico
entender que aquellas que no estan debidamente estructuradas e integradas

terminan por desaparecer (p. 1349).

Se hace necesario reconocer entonces, como el empoderamiento de los
trabajadores hace que la empresa tome valor y posicion ya que ellos ayudan a construir
la cultura organizacional que los hace méas fuertes en el mercado reconociendo
necesidades y proyecciones a largo plazo. La empresa mejora, los trabajadores se
empoderan y el recurso disponible para el talento humano se doble en beneficios

comunes. Como dice Jiménez etal. (2012), las estructuras deben estar integradas.

La rotacién de personal, el absentismo y la baja productividad, son aspectos que
repercuten e inciden en la decadencia de la organizacion y posteriormente en su
desaparicion; los cuales son un claro sintoma que indican el bajo nivel de compromiso
de los empleados hacia la empresa, por lo cual se hace necesario que las empresas hagan
crecer en sus empleados el compromiso organizacional para lograr los objetivos y por lo
tanto la supervivencia de las empresas (Jiménez et al, 2012). Muestra de la importancia
que cobra para las organizaciones identificar, conocer, comprender y mantener el
compromiso organizacional de sus trabajadores se evidencian varios aportes

conceptuales e investigaciones relacionados frente al tema.

Para Porter, Steers, Mowday y Boulian (1974 como se cit6 en Tejada & Arias,

2005) el compromiso organizacional es:
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La fuerza relativa de la identificacion de un individuo e involucramiento con una
organizacion particular, caracterizada por una creencia en y aceptacion de metas
organizacionales y valores, disposicion para ejercer esfuerzo individual hacia
metas organizacionales y un fuerte deseo de mantener su membresia en la

organizacion (p.300).

Mientras que Meyer, Allen y Smith (1993) refieren que el compromiso es un
estado psicoldgico que caracteriza la relacion del empleado con la organizacion y tiene
implicaciones para la decision de continuar o0 no en la organizacién, cuyo estado
psicoldgico varia segun la forma de compromiso, de tal modo que aquellos empleados
que tienen “un compromiso afectivo fuerte permanecen con la organizacion porque
quieren, los que tienen un fuerte compromiso de continuidad permanecen porque
necesitan, y aquellos con un fuerte compromiso normativo permanecen porque sienten

que deberian hacerlo” (pag. 541).

De igual forma se encuentran investigaciones como la realizada por Omar vy
Florencia (2008) quienes plantean que en los Gltimos afios el compromiso organizacional
se ha convertido en motivo de estudio dada la ventaja competitiva que les genera a las
organizaciones el capital humano identificado con los objetivos de la compafiia, asi
mismo refieren, que el compromiso que los empleados tienen con la empresa esta ligado
con el comportamiento en el sitio de trabajo. Y los aportes hechos por Riera et al (2016)
donde dejan ver a partir de los resultados de diferentes investigaciones que el
compromiso organizacional “impulsa los resultados empresariales y es un indicador
clave de la eficacia de la gestién de una organizacion” (pag.43); pero pese a ello en
muchas empresas no se conoce el nivel de compromiso en sus organizaciones y en otras
se evidencia que los porcentajes de compromiso de los empleados son insuficientes, a

pesar de que el coste de esta falta de compromiso es enorme

A partir de la necesidad que tienen las organizaciones de mantenerse en el
mercado y del papel significativo que en él juega el talento humano comprometido para

conseguirlo, se evidencia la importancia que tiene para las empresas conocer,
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comprender y generar el compromiso organizacional de los trabajadores con la

organizacion para alcanzar sus objetivos y garantizar su supervivencia.

Dadas las caracteristicas de la empresa objeto de estudio, dedicada al sector de la
construccion e infraestructura vial, hace que ésta cuente con diferentes sedes fisicas y
moviles y una amplia distribucion de sus empleados en todas las zonas o &reas de
influencia, incluyendo su oficina principal ubicada en la ciudad de Bogota, pero aun
cuando las sedes se encuentran separadas, la concesionaria cuenta con equipos
tecnoldgicos de punta que permite la comunicacion entre ellos, sin embargo, pese a esto,
hay un aspecto que cobra gran relevancia que va mas alla de la distribucion de sus sedes
y del proceso de interaccion entre las mismas, y es que carecen del desarrollo de
programas de gestion humana dirigidos a generar compromiso organizacional en los
empleados, pues a la fecha en la organizacion no se ha realizado estudios o investigacion

frente al tema ni se tiene conocimiento de programas dirigidos al mismo.

Por lo cual, lo que se pretende con el presente estudio es comprender el
compromiso organizacional de los trabajadores, al entender el significado que cada uno
de ellos le otorga a sus experiencias y a la realidad que viven dentro de la concesionaria
y a partir de ello elaborar estrategias que favorezcan la generacién y/o mantenimiento

del compromiso organizacional en ellos

En este sentido, los aportes que el presente trabajo de investigacion puede realizar
a la organizacion y a todos los que de ella hacen parte, radican en conocer el
compromiso organizacional de los trabajadores, reconociendo aquellos aspectos que de
una manera directa o indirecta lo generan, lo mantienen o lo disuaden y desarrollar
estrategias que permitan potencializarlo. Por tanto, a partir de identificar estos aspectos,
se logren tomar decisiones a nivel gerencial, operativo, administrativo, humano y
técnico que busquen fortalecer los procesos de apropiacion de los trabajadores en su
quehacer cotidiano dentro de la concesionaria, lo cual se traduciria en una mayor
productividad y calidad de vida laboral. Al mismo tiempo el aporte del presente

documento va dirigido a brindar un conocimiento cientifico mas detallado y preciso
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frente al compromiso organizacional, permitiendo ampliar la visién que se tiene de una
dimension tan importante y relevante en la gestion humana de las organizaciones.
Conociendo el compromiso organizacional de los trabajadores pertenecientes a una
empresa de construccion vial, que busca ser empresa lider en su lugar de constiutcion y

lo ido logrando a traveés de la transformacion del talento humano.

Planteamiento del problema

El compromiso organizacional pese a ser un factor determinante a la hora de
alcanzar los objetivos y el éxito organizacional, no todas las empresas conocen el
compromiso que sus empleados tienen con la misma; lo que lleva a reflexionar que si
una empresa no conoce el compromiso organizacional de sus empleados ¢como sabran
si éstos estan 0 no comprometidos?, y por lo tanto ¢cémo promueven la identificacion de

los empleados con la organizacion, en pro del éxito de la compafiia?.

Ahora bien, si el compromiso organizacional implica la identificacion del
empleado con la organizacién, la falta de éste implicaria la no identificacion con la
misma; lo que de acuerdo con Jiménez et al (2012) redundaria en la “decadencia de la

organizacion y posteriormente en su desaparicion” (pag. 1349).

Aspecto que claramente se convierte en un problema para la supervivencia de
cualquier organizacidn, y a la que la concesionaria dedicada a la infraestructura de la
construccién vial de nuestro estudio, no esta exenta. Mas aln si se tiene en cuenta que
ésta actualmente implementa politicas y programas que se derivan de sus obligaciones
contractuales, las cuales van encaminadas a alcanzar su objeto social y al cumplimiento
de lo establecido por la ley. Sin embargo, 0 cuenta con un programa estructurado
en relacion con la satisfaccion y bienestar de los trabajadores, que favorezca el
compromiso organizacional de los mismos; pues de acuerdo con Riera et al (2016) el
compromiso organizacional depende de “qué cosas hace la organizacion para

comprometer a sus empleados” (pag. 42).
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Algunas de las situaciones que dieron origen a esta investigacion fue el hecho de
que, en los ultimos meses, de acuerdo con la informacion financiera se pudo evidenciar
que algunos de los rubros de personal y administrativos, se estaban incrementando sin
justificacién alguna como lo son las horas extras, los gastos de alimentacion, incremento
del ausentismo (incapacidades y ausentismo injustificado) y el incremento de averias de
vehiculos y equipos de oficina. Situaciones que afectan directamente a la organizacion
tanto en la parte administrativa y financiera, como en su rentabilidad, perdurabilidad y

consecucion de objetivos.

Desde esta perspectiva el presente proyecto de investigacién busca conocer el
compromiso organizacional que tienen los trabajadores pertenecientes a una empresa
dedicada a la industria de la construccion vial y a partir de ello proponer estrategias que
permitan la generacion y/o mantenimiento de este en los empleados, en pro de contribuir
a la consecucion de los objetivos organizacionales de la concesionaria, como a su
perdurabilidad y el bienestar de los trabajadores. El problema que se percibe dentro de
esta organizacién es que los costos de mantenimiento de la organizacion se han elevado
y se ha dispersado el empoderamiento del personal que labora en la empresa. Se quiere
verificar el empoderamiento de los empleados, para conocer su satisfaccion con la

empresa.

Lo anterior nos lleva a plantear las siguientes preguntas de investigacion: ¢De qué
manera puede comprenderse el compromiso organizacional de los trabajadores
pertenecientes a una empresa dedicada a la industria de la construccion vial?, y ¢De qué
forma se encuentran comprometidos los empleados de la empresa con los objetivos de

esta?.
Pregunta de Investigacion
¢Cuales son los factores asociados al compromiso organizacional de los

trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada a la industria de la construccion

vial?.
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Objetivos

Objetivo general

Identificar los factores que estdn asociados al compromiso organizacional de los

trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada a la industria de la construccion vial.

Objetivos especificos

a) Describir los factores afectivos y normativos asociados al compromiso
organizacional de los trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada a la

industria de la construccion vial.

b) Determinar cuales son los factores que se pueden mejorar con relacion al
compromiso organizacional de los trabajadores pertenecientes a una empresa

dedicada a la industria de la construccion vial.

c) Diseflar una propuesta de intervencion que favorezca el compromiso
organizacional de los trabajadores pertenecientes a una empresa dedicada a la

industria de la construccién vial.
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Marco teérico

El Compromiso Organizacional y las Organizaciones

Para las empresas es de vital importancia alcanzar sus objetivos organizacionales y
en el cumplimiento de estos, esforzandose por brindar el mejor servicio e incrementar
sus ingresos, activos, patrimonio y todo lo que le pueda generar beneficios directos e
indirectos, lo que lleva a minimizar costos o gastos no necesarios. Pero, para poder
alcanzar dichos objetivos requieren indiscutiblemente la accion de su talento humano,
pues es este Ultimo quien hace posible el desarrollo de las actividades de la organizacion.
Y una de las formas para lograrlo es hacer que los empleados alineen sus objetivos
individuales con los objetivos de la organizacion, de tal forma que se identifiquen con

ellos y se comprometan con la empresa.

Cuando un empleado asiste a su trabajo con gusto, cumple su horario, se esfuerza
por hacer sus labores con calidad y oportunidad, no falta a laborar por causas sin
fundamentos y se exige para hacer bien su trabajo, se podria pensar que es un empleado
comprometido y el resultado de dicho compromiso contribuira favorablemente al éxito
de la organizaciébn Meyer et al. (1993) refieren que el compromiso es un estado
psicologico que varia, de tal modo que aquellos empleados que tienen “un compromiso
afectivo fuerte permanecen con la organizacion porque quieren, los que tienen un fuerte
compromiso de continuidad permanecen porque necesitan, y aquellos con un fuerte

compromiso normativo permanecen porque sienten que deberian hacerlo” (pag.544).

De esta forma se evidencia la importancia que tiene para las organizaciones
conocer y generar el compromiso organizacional en los empleados, como muestra de
ello se han generado diferentes estudios, investigaciones y aportes de autores que
abordan el compromiso desde diversas perspectivas o dimensiones. Dentro de éstos,

encontramos los aportes de Riera et al (2016) quienes plantean que:
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El compromiso esta relacionado con las cosas que hace una organizacion para
comprometer a sus empleados, aunque algunas veces se ha querido entender que el
compromiso es una cuestion que compete a los empleados, que se trata de una
inclinacion personal que les hace sentirse 0 no comprometidos con su organizacion

y empleo, pero ésta, sin embargo, es una perspectiva insuficiente y de poca ayuda
(p. 42).

Igualmente para los citados autores:

El compromiso impulsa los resultados empresariales y es un indicador clave de la
eficacia de la gestion de una organizacion; y exponen como las empresas con altos
niveles de compromiso comparadas con las empresas con niveles bajos de
compromiso tienen “12% mas de crecimiento de beneficios, 18% méas de
productividad, 12% mas de satisfaccion del cliente, 62% menos de accidentes, 52%
menos de pérdida de inventario, 51% menos de rotacion voluntaria y 27% menos

de absentismo (p.43).

Finalmente refieren que:

El conocimiento del nivel de compromiso deberia ser imperativo para la Direccion,
puesto que el compromiso es un indicador clave de la eficiencia de un sistema de
gestion y de la efectividad de sus directores. Es por ello que la métrica de
compromiso deberia ser parte del cuadro de mando en su organizacion,
especificamente de los procesos internos empresariales, haciendo del compromiso
un Indicador Clave de Rendimiento, junto a los deméas ICR financieros y operativos
(Rieraetal., p. 43).

Al respecto Zayas y Baez (2016) refieren que el compromiso organizacional “es
un elemento vinculado directamente a algunos de los principales factores de éxito de las
empresas” (pag. 1). De ahi la necesidad que las organizaciones desarrollen estrategias
que le permitan fomentar y mantener un talento humano comprometido. Mas aun cuando
estudios como los realizados por la empresa Towers Watson (Global Workorce, 2014)

sefialan que “cuatro de cada diez empleados estan altamente comprometidos, y que dado



COMPROMISO ORGANIZACIONAL 14

el bajo nivel de trabajadores altamente comprometidos, es esencial que las empresas
entiendan los factores que impulsan el compromiso sostenible” (pag. 1).

Otra de las investigaciones que sustenta la relevancia del compromiso
organizacional es la realizada por Rivera (2010) quien investigo el compromiso
organizacional de los docentes de una institucion educativa privada y su correlacién con
variables demogréficas, dentro de la cual planteo como uno de sus objetivos analizar el
compromiso organizacional como factor de éxito en la organizacion; los resultados de la
investigacion sugieren la necesidad de disefios de organizacion y procedimientos que
refuerzan la identificacion con el profesor y la participacion en la organizacion escolar,

factor vital para que el compromiso se establezca con una vision compartida.

Frente al compromiso inicial de los trabajadores con una organizacion Hellriegel
et al. (1999 como se citd en Edel, Garcia & Casiano, 2007) plantean que éste esta
determinado en gran parte por las caracteristicas individuales, como la personalidad y
los valores; asi como también, si las experiencias de trabajo iniciales corresponden a las
expectativas. Con el tiempo, el compromiso institucional tiende a fortalecerse porque las
personas establecen vinculos méas fuertes con la institucion, y con sus compafieros de
trabajo porque pasan mas tiempo con ellos; con frecuencia la antigiiedad en el trabajo
brinda ventajas que tienden a crear actitudes de trabajo mas positivas; las oportunidades
en el mercado del trabajo disminuyen con la edad, provocando que los trabajadores se

vinculen con més fuerza al empleo actual.

Por otra parte, Pefias et al (2016) sefialan que las empresas deberian:

Cuidar de que prevalezca el compromiso organizacional a través del clima
organizacional (...) para de esta forma estimular el interés de los trabajadores hacia
el éxito organizacional; ya que la principal fortaleza de una empresa exitosa es el

capital humano (p. 102).

En esta linea Tejada y Arias (2005) comentan que en “la medida en que el

trabajador perciba que la organizacion esta interesada y preocupada genuinamente por el
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bienestar de sus trabajadores, éstos se involucraran y tendran una mejor disposicion

hacia el trabajo y para permanecer en la empresa” (pag. 298 ).

Finalmente, Montoya (2014) en su investigacion titulada validacion de la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997) en trabajadores de un contact
center, evalta las variables que involucran el comportamiento organizacional en los
trabajadores a partir del modelo de Meyer y Allen (1997) donde se diferencian tres
dimensiones del compromiso organizacional, teniendo en cuenta que estas son diferentes
en lo que respecta a sus causas y consecuencias. A partir de este estudio Montoya (2014)
demostré que ‘“ante mayores trabajadores satisfechos mayor grado de compromiso

organizacional en las empresas” (pag.60).

De acuerdo con los diferentes estudios e investigaciones expuestas se logra
evidenciar no solo la relevancia que el compromiso organizacional tiene para las
empresas, sino también como éste puede ser abordado y concebido de distintas formas,
por consiguiente y para poder tener una mayor comprension del tema a continuacion se

abarcan algunas concepciones tedricas del concepto.

Compromiso Organizacional

Para Toro (2002) el compromiso organizacional es:

Un concepto multifacético y multidimensional y, por tanto, no se trata de un
concepto con Unico sentido. Cada una de sus facetas y dimensiones analiticas tiene
sus propias implicaciones teéricas y practicas”, y es debido a tal caracteristica
multifacética que se constituye como “una disposicion favorable a experimentar
interés hacia el trabajo y hacia la empresa, que mueve a la persona a dar apoyo, a
realizar esfuerzo adicional, a dar cumplimiento cabal a sus responsabilidades (pag.
15).

Ahora bien, Riera et al. (2016) definen por su parte el mismo concepto de

compromiso en los siguientes términos:



COMPROMISO ORGANIZACIONAL 16

Es la disposicion para hacer bien el trabajo, voluntad para realizar un esfuerzo extra
cuando se precisa, mantenerse involucrado en todo momento, sentir que la empresa
es un excelente lugar donde trabajar, hacer siempre lo que es mejor para la
compafiia, desear que tenga éxito y querer desarrollar la propia carrera dentro de
ella (p.43).

Por su parte, Robbins y Judge (2009) lo definen como:

El grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular y las
metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella, en tanto el compromiso

organizacional es la identificacion del individuo con la organizacién que lo emplea
(pég. 79).

Mientras que Alles (2011) “el compromiso conjunto de los colaboradores de una
organizacion en relacion con los objetivos, la vision y la estrategia que esta ha definido,
cémo se identifican con dichos conceptos, y qué consistencia tiene este compromiso con

respecto al futuro” (pag. 118).

Finalmente, Meyer y Allen (1991 como se citd en Meyer et al., 1993) plantean

que el compromiso es;

Un estado psicolégico que (a) caracteriza la relacion del empleado con la
organizacion y (b) tiene implicaciones para la decision de continuar o
discontinuar la membresia en la organizacion; e identificaron tres formas de

compromiso: el afectivo, el de continuar y el normativo (pag. 544).

Teniendo en cuenta el concepto de compromiso organizacional de los autores
anteriormente mencionados podemos concluir que el compromiso de un empleado es
sentir que hace parte activa de una organizacion, trabajar por lograr las metas y objetivos

y seguir perteneciendo a esta.
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Componentes del Compromiso Organizacional

Los autores Meyer et al. (1993) indican que Meyer y Allen (1991) identificaron
tres temas distintos en la definicion de compromiso: el compromiso como apego
afectivo a la organizacién, el compromiso como un costo percibido asociado con dejar la
organizacion y el compromiso como una obligacion para permanecer en la organizacion
y se refirieron a estas tres formas de compromiso como compromiso afectivo, continuo y
normativo, respectivamente. Y postulan que la naturaleza del estado psicologico para
cada forma de compromiso es muy diferente; donde los empleados con un compromiso
afectivo fuerte permanecen con la organizacion porque quieren, los que tienen un fuerte
compromiso de continuidad permanecen porque necesitan, y aquellos con un fuerte

compromiso normativo permanecen porque sienten que deberian hacerlo.

De igual forma Meyer et al. (1993), a partir de los hallazgos de Meyer y Allen
(1991) sefialan que para lograr una mejor comprension de la relacién del empleado con
la organizacion se deben considerar en conjunto estas tres formas de compromiso: el
compromiso normativo, el compromiso afectivo y el compromiso de continuar; los
cuales se desarrollan como resultado de las diferentes experiencias de los empleados y
pueden ser experimentados en diversos grados. Y finalmente sefialan que cada uno de
los componentes tiene diferentes implicaciones en el comportamiento de los trabajadores

en el trabajo.

Arciniega, 2002 (como se cito en Edel et al, 2007), “explica que todo colaborador
experimenta las tres dimensiones, aunque desde luego, con distinto énfasis y al hacer
una analogia de las olimpiadas, el grado seria: Oro para el afectivo; plata, para el

normativo y bronce, para el continuo” (pag. 102).

Para una mayor comprension de los tres componentes del compromiso
organizacional Robbins y Judge (2009) realizan una definicién de cada concepto de la

siguiente manera:
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1. Compromiso afectivo: carga emocional hacia la organizacion y la creencia en
sus valores. Por ejemplo, un empleado de Petco tal vez tenga un compromiso
afectivo con la compafiia debido a su involucramiento con los animales. 2.
Compromiso para continuar: Valor econémico que se percibe por permanecer en
una organizacion comparado con el de dejarla. Una trabajadora quiza se
comprometa con su empleador porque éste le paga bien y ella siente que su familia
se veria perjudicada si renunciara, 3. Compromiso normativo Obligacion de
permanecer con la organizacion por razones morales o éticas. Por ejemplo, un
empleado que encabeza con fervor una iniciativa nueva tal vez permanezca en la
empresa porque sienta que “la dejaria mal parada” si se fuera (Robbins & Judge,

2009, p. 79,80).

Teniendo en cuenta la teoria de los autores anteriormente vistos se puede afirmar
que existe relacion entre el compromiso y la productividad y se evidencia que a menor
antigiiedad de un empleado mayor compromiso y a mayor experiencia del mismos
menor es el compromiso. Igualmente indican que existe relacion entre el compromiso

afectivo y el ausentismo y la rotacion del personal.

Por otra parte, Rubié (2016) define el componente afectivo como “la adhesion
emocional del empleado hacia la empresa, adquirido como consecuencia de la
satisfaccion por parte de la Organizacion de las necesidades y expectativas que el
trabajador siente” (pag. 40) y el componente normativo como el “deber moral o gratitud
que siente el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la empresa como
consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado, mejoras laborales, etc.)”
(Rubig, 2016, pag. 40).

Después de revisar las teorias y los argumentos de los diferentes autores los cuales
coinciden relacionando tres dimensiones como elementos del compromiso como los son
afectivo, normativo y de continuidad. A partir de las diferentes investigaciones,
postulados y definiciones frente al compromiso organizacional y sus componentes, se
puede evidenciar la existencia de una gran cantidad de informacién sobre el mismo;

aspecto que sin duda alguna favorece el estudio del tema, pero que también requiere de
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especial atencion para evitar generar confusiones a la hora de abordarlo, mas alin cuando
existen semejanzas entre el compromiso organizacional con otros conceptos con los que
se podria confundir. Por lo cual se proseguird a realizar el analisis de algunos
constructos que pueden ser confundidos con el concepto de compromiso organizacional

dada a las similitudes que guardan entre si-

Compromiso Organizacional y su Diferenciacion con otros Constructos

A continuacién, se analizardn constructos que deben ser diferenciados del

compromiso organizacional como los son:

Lealtad organizacional, definida por Moreno (2014) en la revista Portafolio como:

Una actitud de profundo compromiso de los empleados con la empresa, que se
manifiesta en las cosas que los subordinados estan dispuestos a renunciar o a hacer
con sacrificio por el bien de la organizacion; la cual va mas alld del mero
cumplimiento de los requerimientos minimos de la ley laboral o de los cddigos de

Conducta de las organizaciones, y se demuestra en las adversidades cuando
aquellos empleados genuinamente leales manifiestan su aprecio mediante acciones

a las que no estan obligados a emprender (p.1).

Otro de los conceptos con los que se puede deformar el concepto del compromiso

organizacional es el concepto del involucramiento en el trabajo, el cual hace referencia:

Grado en que una persona se identifica psicolégicamente con su empleo y considera
el nivel de su desempefio percibido como benéfico para ella. Los empleados con un
nivel alto de involucramiento en el trabajo se identifican con la clase de labor que

realizan y realmente les importa (Robbins. & Judge, 2009, p..79)

En este sentido el involucramiento en el trabajo significa identificarse con un
trabajo o tarea especifica, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion

del empleado con la empresa para la cual trabaja.
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De igual forma el sentido de pertenencia y la identidad laboral son dos conceptos

que se relaciona con el compromiso organizacional:

El sentido de pertenencia no es mas que la seguridad que la persona obtiene cuando
se siente que ocupa un lugar dentro de un grupo; esto lo llevara a buscar conductas
que permiten ocupar un sitio facilitando que el talento humano se identifique con la
empresa y la sienta como suya, ademas permite que observe que con sus
actividades diarias se trabaja en pro de la empresa y de ellos mismos (Chiavenato,
2009, pag. 414).

Mientras que la identidad laboral debe ser entendida como:

La integracion del yo en sus vinculos con el espacio, con el tiempo y con los otros
en el contexto de una actividad laboral. Asi, el sentimiento de identidad esta
conformado por el quién soy yo, a su vez determinado por el donde estoy y qué
hago. La génesis de esta identidad laboral est4 inserta en el proceso mismo de
constitucion del yo a partir de los vinculos yo-tarea, y-grupo-, yo-organizacion
(D"Anna & Hernandez, 1998, pag. 127).

Relacion entre el Compromiso Organizacional y otras Variables de Estudio

Dada la relacion que guarda el compromiso organizacional con otras variables o
conceptos, se encuentran investigaciones en las cuales se aborda el compromiso
organizacional con variables como la satisfaccion laboral, los valores y la identidad
laboral. Por lo que a continuacion se mencionaran las investigaciones realizadas

relacionadas con otras variables.

Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral.

Dentro de las investigaciones relacionadas con la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional se encuentra la realizada por Diaz y Quijada (2005) cuyo
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objeto de investigacion fue conocer la relacion entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de los empleados de una empresa de manufactura de filtros;
para el analisis de la satisfaccion laboral utilizaron un instrumento para medir los
factores de motivacion e higiene propuestos por Herzberg y para el analisis del
compromiso organizacional trabajaron un instrumento construido por Meyer y Allen
(1991) que midio tres tipos de compromiso: afectivo, de continuacion y normativo. La
muestra estuvo conformada por 72 empleados, y en los resultados encontrados, se
observOo que si existe una relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional, la cual fue moderada positiva.

Igualmente, Mafas, Salvador, Boada, Gonzélez y Agull6 (2007) realizaron una
investigacion sobre la satisfaccion y el bienestar psicolégico como antecedentes del
compromiso organizacional, con el propdsito de analizar el papel del compromiso de los
empleados en la Administracion publica y reflejar qué repercusiones provoca en la
institucion. Utilizaron una muestra de 697 trabajadores pertenecientes a la
Administracion publica. Dentro de los resultados obtenidos se observo que el
compromiso guarda cierta relacion con la satisfaccion laboral, la cual desempefia un
papel decisivo en el compromiso organizacional que los empleados estan dispuestos a
establecer con su ocupacion en particular (Mafias et al 2007,) y con la organizacion, en

general.

Otro de los estudios realizados fue el de Frias (2014) titulado “Compromiso y
satisfaccion laboral como factores de permanencia de la generacion Y’ en donde
buscaba identificar y describir los principales componentes que llevaban a los jovenes
profesionales a permanecer méas tiempo en las organizaciones. En esta linea, se
describian las principales caracteristicas de una de las nuevas generaciones que
componen la fuerza laboral, a saber, la Generacion Y, asi como también las
caracteristicas del compromiso y satisfaccion laboral como una forma de comprender las

razones que llevan a dicha generacion a permanecer menos tiempo en sus trabajos.
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Al final de la investigaciéon, Frias (2014) concluydé que la percepcion de
satisfaccion hacia la estructuracion de un plan de carrera afectaba positivamente la
retencion de jovenes, independientemente de su compromiso y la satisfaccién que
tengan respecto a otras dimensiones del trabajo. Este hallazgo planteaba importantes
desafios en el &mbito de la Gestion de Personas, en particular, si bien se levantaba la
importancia de medir y monitorear la satisfaccion y compromiso de las personas, se
volvia ain mas importante profundizar en los motivos de salida de la generacién Y, a fin
de planear mejores estrategias de atraccion, desarrollo y sobretodo, retencion de ellos.
En este sentido, el observar que un alto porcentaje de satisfaccion y compromiso no es
un factor que prevenga la rotacion en si y que es mas bien un “dato” se vuelve
importante que las organizaciones vuelquen sus esfuerzos en acciones practicas y
concretas que apunten a trabajar el desarrollo profesional de sus trabajadores, lo que

probablemente impactara positivamente en la satisfaccion y compromiso.

Compromiso organizacional y los esquemas de valores en las personas.

Omar y Florencia (2008) realizaron una investigacion sobre valores personales y
compromiso organizacional donde encontraron que el compromiso que los empleados
tienen con la empresa estd ligado con el comportamiento en el sitio de trabajo, y
observaron que el compromiso afectivo fue mayor entre los colectivistas que entre los
individualistas; en cambio, el compromiso normativo mostré ser mas fuertes entre los

individualistas que entre los colectivistas.

Compromiso organizacional e identidad laboral.

El estudio realizado por Herrarte (2015) el cual busca determinar el nivel de
identidad laboral con que cuenta el personal administrativo de una empresa usando
como instrumentos de medicién cinco indicadores: compromiso organizacional,
comunicacion, motivacion, cultura organizacional y satisfaccion laboral. Al final de la
investigacion, se pudo determinar, que no existe ninguna correlacion estadisticamente

significativa entre el instrumento, sus indicadores y las variables de edad, sexo y



COMPROMISO ORGANIZACIONAL 23

antigliedad en la empresa. Lo anterior significa que no tienen relacién dichas variables
con identificarse mas o menos con la organizacion, es decir este grupo de trabajadores,

no dependen de los afios, el sexo o la antiguiedad, para identificarse con la empresa.

Como generar el Compromiso Organizacional de los Trabajadores

Teniendo en cuenta los aportes de las diferentes investigaciones sobre el
compromiso organizacional y habiendo una clara definicion del mismo y de sus
componentes, es importante conocer que estrategias se pueden desarrollar para generar,

mantener o mejorar el compromiso de los trabajadores.

Riera et al (2016) aluden que para mejorar el compromiso la empresa debe tomar
la iniciativa, desarrollar acciones con medidas apropiadas, y asegurar que éstas se
extienden al conjunto de la organizacion. Dichas actuaciones dependeran de las
necesidades de cada empresa. Y como propuesta para mejorar el compromiso
organizacional establecen: a) grupos de analisis y propuestas de mejora, b) mejorar la
efectividad y el estilo de liderazgo, c) crear una cultura de coaching, d) gestionar el
talento de las personas, €) gestionar el desarrollo de carreras, f) humanizar la empresa, g)
desarrollar una cultura que enganche y h) fomentar la participacién en el cambio, la

innovacion y la mejora continua.

Ademés de los aportes hechos por Riera et al (2016) sobre cémo mejorar el
compromiso organizacional, es importante tener en cuenta la satisfaccion laboral de los
trabajadores a la hora de disefiar estrategias que permitan generarlo, mejorarlo o
mantenerlo, pues de acuerdo con los hallazgos de Mafas et al (2017), la satisfaccion
laboral tiene fuerte impacto en el compromiso de tal forma que los empleados decidiran

comprometerse con la organizacion si se encuentran contentos en la misma.

Medicion del Compromiso Organizacional

En relacion a la medicion del compromiso organizacional, encontramos que Omar

y Florencia (2008) lo exploraron a través de la escala tridimensional desarrollada por
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Myer y Allens (1997) y validada posteriormente por Omar y Florencia (2008) para ser

utilizada en argentina.

La escala estaba conformada por un total de 18 items que median en su totalidad
los tres tipos de compromiso organizacional, cada items fue formulado en formato Likert
de cinco puntos, donde 1 indicaba si el participante estaba totalmente en desacuerdo y 5
si estaba totalmente de acuerdo. Cada uno de los componentes del compromiso
organizacional fue medido con 6 items, para el compromiso afectivo se desarrollaron
preguntas como: ¢Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en la empresa donde
trabajo y ¢Siento como si los problemas de la empresa fueran mios?; para el
compromiso normativo preguntaron aspectos como: ¢Me sentiria culpable si abandono
mi empresa? o ¢Esta organizacién merece mi lealtad? y finalmente para evaluar el
compromiso de continuidad preguntaron cosas como: ¢Siento que tengo pocas opciones
de trabajo como para dejar mi organizacion? Y ¢Si no hubiera dado tanto de mi a la

empresa, podria considerar cambiar de trabajo? (Omar & Florencia, 2008).

De igual forma Diaz y Quijada (2005) para medir el compromiso organizacional
en su investigacién sobre la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional utilizaron el instrumento construido por Meyer y Allen (1991) el cual

midié tres tipos de compromiso: afectivo, de continuacion y normativo.

Y en esta misma linea Pefia, et al (2016) en su investigacion titulada: el
compromiso organizacional como parte del comportamiento de los trabajadores de las
pequefias empresas, aplicaron el instrumento de Meyer y Allen (1991) para estudiar los
factores del Compromiso organizacional, el cual estd compuesto por 21 items dirigidos a
evaluar los tres componentes del compromiso organizacional: el compromiso afectivo, el
compromiso normativo y el compromiso de continuidad, dicho instrumentos les permitia
medir el grado en que los empleados se identificaban con la organizacién y sus metas o

que tan involucrados estaban los trabajadores con su trabajo.
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Por su parte Mafias, et al (2007) dentro de su estudio sobre la satisfaccion y el
bienestar psicolégico como antecedentes del compromiso organizacional, evaluaron el

compromiso organizacional empleando la escala elaborada por Cook y Wall (1988):

Dicha escala se compone de 6 items que reflejaban el grado de acuerdo o
desacuerdo mostrado por los participantes en relacion a una serie de cuestiones del
puesto (por ejemplo, «En mi trabajo, me gusta saber que estoy esforzdndome no
s6lo por mi, sino también por la empresa»). La estructura de la escala sigue un
formato de respuesta tipo Likert de 7 alternativas, indicando el valor 1 que se esta
«completamente en desacuerdo» con lo que refleja la pregunta y el valor 7 todo lo
contrario. El analisis de consistencia interna de esta variable desprende una

puntuacion 0.73 en el coeficiente alfa de Cronbach. (Mafias, et al, 2007, p. 397).

Sin embargo, pese a encontrar que en las diferentes investigaciones el constructo
ha sido medido desde una perspectiva cuantitativa, desde esta investigacion se generara
otro tipo de evaluacién a través de una metodologia cualitativa, dado que desde este
enfoque se puede hacer un mayor acercamiento a la realidad de los participantes y a
partir de sus experiencias y realidades aportar una mayor informacion acerca de algunos
factores asociados al compromiso organizacional y que son de gran relevancia para esta
organizacion en particular; pero no por ello deja de ser un gran aporte al conocimiento

cientifico en general.

Para el presente estudio el compromiso organizacional sera medido desde los
planteamientos de Robbins y Judge (2009) realizados a partir de los postulados de
Meyer y Allen (1991) y quienes plantean que el compromiso organizacional es “el grado
en gque un empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta,
y desea mantener su relacion con ella” (pag. 63). Y a partir de esta postura entraremos a
evaluar el tema de compromiso organizacional mediante el componente afectivo y el
componente normativo, los cuales son asumidos como categorias preestablecidas dentro

del presente estudio.
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Resefia Histdrica de la Organizacion

La empresa objeto de estudio, es una sociedad comercial anonima, que tiene como
objeto social el desarrollo de actividades relacionadas con la industria de la
construccion, de esta hacen parte reconocidas empresas de ingenieria con experiencia en
el desarrollo de proyectos de infraestructura las cuales se asociaron en el afio 2010 para
licitar y obtener el contrato para el disefio, construccion, rehabilitacion, mejora,
mantenimiento y operacion de un sector de la Ruta del Sol. Actualmente la organizacion
lleva 7 afios en el mercado y estd proyectada para dar cumplimiento al contrato de
concesion establecido para uno de los sectores de la Ruta del Sol y ser clausurada en el
afio 2035.

Esta sociedad desarrolla un contrato de concesion relacionado con el Proyecto Vial
Ruta del Sol, y cuenta con un domicilio principal en la ciudad de Bogota, una sede de
operaciones en el Cesar y oficinas de atencidén al usuario en los departamentos de

Magdalena y Cesar.

Para la concesionaria, el desarrollo del proyecto del sector asignado, tiene como

fin

Que se disfrute de la infraestructura vial en condiciones de seguridad y comodidad
por parte de los usuarios, favoreciendo un enlace rapido entre el centro del pais y la
costa Caribe, contribuyendo al desarrollo del pais, garantizando conectividad y
optimizacién de los costos de transporte y con ello mejorar la calidad de vida de las
zonas aledanas, principalmente de los municipios y departamentos de su zona de

influencia (Yuma Concesionaria, 2017, p. 1).

En la actualidad la concesionaria desarrolla politicas y programas que se ajustan y
dan respuesta a sus obligaciones laborales y legales y que a su vez le permiten alcanzar
sus objetivos organizacionales. Dentro de dichas politicas y programas se encuentran:

politica de calidad, politica ambiental, politica SST entre otras.
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De igual forma, el departamento de talento humano desarrolla actividades que
buscan establecer las directrices para la gestion del trabajador tales como: deteccion de
la necesidad de personal, requisicion de personal, convocatoria, preseleccion de hojas de
vida, seleccion de persona a contratar, inicio de proceso de contratacién, contratacion,
induccidn general, induccion especifica, evaluacion del desempefio, procesamiento y
analisis de resultados de evaluacion, deteccion de necesidades de capacitacion y
elaboracion del plan de capacitacion, relaciones laborales (proceso disciplinario,
nomina, vacaciones, terminacion de contrato, renuncia, ausentismo, novedades de
personal, certificaciones laborales y retiro de cesantias), celebracién de los cumplearios,
celebracion de fechas especiales, premio a empleados destacados en el afio, kit de
nacimiento, brigada de vacunacion y realizacion de capacitaciones segun solicitud de los

jefes.

Si bien es cierto, tanto las actividades desarrolladas por la concesionaria como por
el departamento buscan cumplir con sus obligaciones contractuales y de una u otra
forma favorecer la consecucion de los objetivos organizacionales y la gestion del talento
humano; las mismas quedan limitadas y no se interrelacionan entre si. Ademas, que lejos
de gestionar a sus trabajadores y potenciar las estrategias que favorezcan el alcance de
los objetivos, se convierte en actividades independientes y sin seguimiento, lo que las
hace dificiles de medir (en cuanto al impacto que pueden generar) y que no otorgan un
valor agregado a la organizacion. Lo que dificulta la alineacion de los objetivos
individuales de los empleados con los de la organizacion
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Marco metodoldgico

Marco epistemologico

La presente investigacion se aborda desde el paradigma historico hermenéutico
con el fin de poder realizar una comprension del compromiso organizacional a partir de
la interpretacion de los significados que cada uno de los trabajadores le otorga a sus
experiencias y a la realidad que viven dentro de la organizacion, pues de acuerdo con
Cifuentes (2011) el paradigma historico hermenéutico “busca reconocer la diversidad,
comprender la realidad, construir sentido a partir de la comprension histérica del mundo
simbolico; de alli el caracter fundamental de la participacion y el conocimiento del
contexto como condicién para hacer investigacion” (pag.30 ). De igual forma sefiala que

el enfoque histérico hermenéutico busca:

Comprender el quehacer, indagar situaciones, contextos, particularidades,
simbologias, imaginarios, significaciones, percepciones, narrativas, cosmovisiones,
sentidos, estéticas, motivaciones, interioridades, intenciones que se configuran en
la vida cotidiana. La vivencia y el conocimiento del contexto, asi como
experiencias y relaciones, se consideran como una medicion esencial en el proyecto
de conocimiento, que se tiene en cuenta al disefiar el proyecto de investigacion
(Cifuentes, 2011, p..30).

Metodologia

Esta investigacion se trabaja desde un enfoque cualitativo, con el objetivo de
“obtener una comprension profunda de los significados y definiciones de la situacion tal
como nos la presentan las personas, mas que la produccion de una medida cuantitativa
de sus caracteristicas o conducta” Salgado (2007, pag. 71), y con ello lograr detallar
relaciones y sensaciones que evidencian y relatan los trabajadores de la empresa objeto
de estudio, logrando una contextualizacion del compromiso organizacional a partir de
las realidades de los participantes, destacando que el ser humano es un ser pensante y

propositivo que facilita llegar a la interpretacion de diversas realidades subjetivas.



COMPROMISO ORGANIZACIONAL 29

La presente investigacion es de tipo cualitativo con un carcter hermenéutico, no
experimental, apoyado en una metodologia de investigacion denominada analisis de
contenido. Por lo tanto, la interpretacion es un aspecto fundamental en esta investigacion
debido a que permite identificar la comprension de todo texto y palabra cuyo sentido no
sea evidente y que constituya un problema, esto va sujeto a la hermenéutica pues permite
interpretar y develar el sentido de los mensajes haciendo que su comprension sea posible
desde cualquier mirada (Arréez, Calles & Moreno, 2006). Es asi que a través del analisis
de contenido se puede analizar los procesos de comunicacion objetiva, pues de acuerdo
con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el anélisis de contenido es una técnica de
investigacion que permite estudiar cualquier tipo de comunicacion de una manera
“objetiva” y sistemdtica, que cuantifica los mensajes o contenidos en categorias y

subcategorias, y los somete a andlisis estadistico.

Tipo de investigacion

La presente investigacion es un estudio de tipo descriptivo, ya que con ésta se
busca describir el compromiso organizacional de los trabajadores de una empresa
dedicada a la industria de la construccion y como se manifiesta en sus diferentes
componentes normativo y afectivo, pues de acuerdo con Hernandez et al (2014) los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades y caracteristicas importantes de

cualquier fendbmeno que se analice., describiendo las tendencias del grupo o poblacién

Participantes

La poblacién objeto de estudio estd conformado por 232 trabajadores
pertenecientes a una empresa dedicada a la industria de la construccion vial en
Colombia, de los cuales hay 5 directivos, 24 administrativos, 83 del area técnica y 120
del area operativa, distribuidos en las diferentes sedes de la concesionaria ubicadas en

los departamentos de Cundinamarca, Cesar y Magdalena.
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Muestra poblacional.

Los participantes para esta investigacion se eligieron de forma no probabilistica,
debido a que con ella se busca no la representatividad de los mismos sino la
significancia que tiene cada uno de ellos para la presente investigacion; pues de acuerdo
con Hernédndez et al (2014) en la muestra no probabilistica la eleccion de los elementos

no depende de la probabilidad, sino de las caracteristicas de la investigacion.

Dentro de este tipo de participantes elegidos de forma no probabilistica se trabajé
la eleccion de las personas a entrevistar mediante cuotas, ya que estos fueron escogidos
de acuerdo a las diferentes niveles de la concesionaria, pues de acuerdo con Galeano
(2007) este permite que todas las variables significativas para el presente estudio estén
representadas de manera proporcional en los casos seleccionados; logrando tener una

representatividad muy cercana a los pardmetros de la investigacion social clasica.

La seleccién de los participantes fue seleccionada de acuerdo con los siguientes
criterios:
a) Antigiiedad (mayor o igual a un afio)
b) Cuota de los diferentes niveles (jefatura, coordinacion, apoyo y auxiliar)
c) Sexo (grupo mixto de hombre y mujeres)
d) Edad (entre los 25 y 55 afios)

Dado lo anterior la seleccion de los participantes para la presente investigacion fue
de 5 personas, conformada tanto por hombre y mujeres, pertenecientes uno al nivel de
jefatura, uno al nivel de coordinacion, uno al nivel de apoyo y dos del nivel auxiliar, los
cuales se encuentran entre los 25 y 55 afios y llevan al menos un afio laborando en la

empresa.

La cuota del nivel auxiliar conté con dos cuotas dado a la significancia que tienen
los mismos dentro de la investigacion al ser el nivel con mayor nimero de personal

dentro de la organizacion
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Categorias conceptuales

Hoy en dia el compromiso organizacional de los trabajadores juega un papel
importante dentro de las organizaciones, puesto que éste se convierte en un factor

determinante a la hora de alcanzar los objetivos y el éxito empresarial.

Para la presente investigacion se entiende como:

Compromiso organizacional:

El grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular y
las metas de ésta, desea mantener su relacion con ella. Por tanto (...) el
compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la organizacion
gue lo emplea (Robbins & Judge, 2009, p.79).

Compromiso afectivo: “Es la adhesion emocional del empleado hacia la empresa,
adquirido como consecuencia de la satisfaccién por parte de la Organizacion de las

necesidades y expectativas que el trabajador siente” (Rubid, 2016, pag. 40)

Compromiso normativo: “Deber moral o gratitud que siente el trabajador que
debe responder de manera reciproca hacia la empresa como consecuencia de los
beneficios obtenidos (trato personalizado, mejoras laborales, etc.)”. (Rubid, 2016, pag.
40)

Instrumentos

Para el presente estudio se utilizd la Entrevista como técnica de recoleccion de
informacidn; ya que esta se convierte en una excelente herramienta para recolectar datos
cuando el problema de estudio no se puede observar o es muy dificil hacerlo (Hernandez
et al (2014) como lo es el compromiso organizacional, mas aun cuando la poblacion
objeto de estudio se encuentra separada geograficamente. Y a su vez permite conocer la

opiniéon de los participantes implicados en esta investigacion, desde la vision y
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experiencia propia que tienen frente al fendmeno, en un dialogo directo con el
investigador. Pues de acuerdo con Alvaro, Garrido y Torregosa (1996) la entrevista se
desarrolla en un contexto formal de interaccion entre el/la analista y las personas
investigadas que se utiliza para obtener informacion sobre el punto de vista y la

experiencia de los individuos y los grupos que se analizan.

Dentro de los diferentes tipos de entrevista, se trabajé la entrevista
semiestructurada, ya que éste tipo de entrevista permite la flexibilidad de las preguntas,
es decir, la modificacion, aclaracion o ampliacion de cada una de ellas, por parte de los
investigadores durante su aplicacion, pues de acuerdo con Hernandez et al (2014) las
entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de preguntas, donde el entrevistador
tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener

mayor informacion.

De esta forma y a fin de poder identificar y describir los factores asociados al
compromiso organizacional de los trabajadores se elabor6 un protocolo de entrevista
semiestructurada (ver Apéndice A), el cual contenia: a) el titulo principal para identificar
al documento, b) el nombre de la investigacién, c) instrucciones generales sobre el
propdsito de la entrevista y aspectos relevantes que permitieran mitigar respuestas de
deseabilidad social, d) fecha y ciudad en que se realiz6 la entrevista y para los casos
donde las entrevistas se aplicaron de forma no presencial, se registraba la ciudad en la
que se encontraba el participante, €) datos demogréaficos y/o de identificacion de los
trabajadores, para identificar el cumplimiento de los criterios de inclusién y exclusion
preestablecidos y finalmente f) se encuentran las preguntas de la entrevista, agrupadas
segun la categoria a la que pertenezcan y conceptualizadas a la luz de las teorias que

soportan la presente investigacion

Para asegurar la validez del instrumento, las preguntas se sometieron a un proceso
de validacidn por tres jueces expertos, a través de un formato (ver Apéndice B) en el que

se establecieron una serie de criterios de cumplimiento en cuanto a clasificacion,
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relevancia, pertinencia, redaccion, claridad y escala de los items propuestos, asi como

observaciones para el item y observaciones y sugerencias generales.

Cada uno de los jueces debia diligenciar debidamente dicho formato, indicando si
los items cumplian o no con los criterios preestablecidos mencionados anteriormente, y

consignando las respectivas observaciones, si las tuviese.

Finalmente, se le asignd un valor porcentual a cada una de las consignas realizadas
por los jueces y se seleccionaron aquellos items que por su alto nivel porcentual en el
cumplimiento de los criterios de clasificacion, relevancia, pertinencia, redaccion,
claridad, escala y observacién fueron validados. Estos datos se consignaron en el
formato general de validacion del instrumento (ver Apéndice C), y cuyo resultado fue

plasmado en nuestro protocolo de entrevista.

Procedimiento

La investigacion se realizd en cuatro fases, cada una de ellas se describe a

continuacion:

Fase I. Preliminares.

En la primera fase de nuestro proyecto se identifico el planteamiento del problema,
los objetivos de investigacion y la justificacion. Asi mismo en esta fase se realiz6 una
revision de la literatura existente sobre el compromiso organizacional, cuya revision
permitio la estructuracion del marco tedrico y la seleccion del disefio metodoldgico, asi
como también sirvié como criterio de decisién para determinar las categorias
preestablecidas del el presente estudio, asi como la identificacion de la poblacion,

muestra e instrumentos para la recoleccion de la informacion.

Fase I1. Disefio y aplicacion del instrumento.
Posteriormente se prosiguio a realizar el disefio del instrumento a utilizar para la

recoleccion de la informacion: una entrevista semiestructurada; y se prosiguio a realizar
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la recoleccion de la informacidén mediante la aplicacion de la entrevista semiestructurada
a cada uno de los participantes. Para la aplicacion del instrumento se conté con el
consentimiento informado de los participantes y de la empresa, asi como también se
elabor6 un documento de socializacion del proyecto, en el que se describia a nivel
general el titulo del trabajo de grado, el proposito, los objetivos, los procedimientos de
actuacion, los resultados esperados y la confidencialidad y manejo de la informacion

recolectada.

Fase I11. Analisis de los resultados y propuesta de intervencion.

En esta fase se realiz6 el analisis de los resultados obtenidos en la entrevista
realizada a cada participante, mediante el analisis de contenido, el cual permiti6 estudiar
de forma objetiva las respuesta de los participantes y analizar las categorias
preestablecidas y las emergentes. Dichos resultados sirvieron como base para disefar
una propuesta de intervencion orientada a atender los aspectos més relevantes sobre el

compromiso organizacional.

Fase V. Discusiones y conclusiones.
Finalmente en esta Gltima fase se realizd la discusion de los resultados y las
conclusiones de la investigacion. Estableciendo las limitaciones encontradas asi como

las recomendaciones a tener en cuenta en futuras investigaciones.

Consideraciones Eticas y Bioéticas

Con el proposito de respetar a los participantes como seres humanos, garantizar los
derechos y principios éticos de los que gozan y con ello aplicar a la investigacion bases
éticas y principios generales para una ejecucion adecuada durante el proceso
investigativo, esta investigacion se emite y se rige bajo los pardmetros establecidos en la
Ley 1090 de 2006, la Ley Estatutaria 1581 de 2012 y la Resolucion 8430 de 1993 y se
desarroll6 bajo el consentimiento informado (ver Apéndice D) de los participantes y de
la organizacion objeto de estudio. Dicho consentimiento fue dado a través de dos

documentos dirigidos uno al director de la organizacién y otro a los participantes, los
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cuales estaban soportados con un documento de socializacién en el cual se dio a conocer
el propdsito de la investigacion, los procedimientos a ejecutar, las categorias a evaluar,
una informacion general acerca del proyecto de grado y de la confidencialidad de la
informacidn, reserva de los nombres de los participantes y de la empresa. Grabacién de
las entrevistas, respeto por la integridad, bienestar y buen nombre de los participantes, la
libertad de participacion asi como la libertad para no continuar en el proceso, el
tratamiento de la informacion y la existencia o no de riesgos, beneficios y costos. Todo

ello soportado en lo establecido por las Leyes Colombianas vigentes.

Pues de conformidad con la Ley 1090 de 2006 en el numeral quinto, articulo 2,
Titulo 11, se estipula — la confidencialidad y el uso y la aplicacién del consentimiento
informado, teniendo en cuenta aspectos tales como la obligacién que tienen los
psicologos respecto a la confidencialidad de la informacién obtenida de las personas en
el desarrollo de su trabajo como psic6logos; esta informacion sélo puede ser revelada a
los demas con el consentimiento de la persona o del representante legal de la persona,
excepto en aquellas circunstancias particulares en que no hacerlo llevaria a un evidente
dafio a la persona u a otros y le informarén a sus usuarios de las limitaciones legales de

la confidencialidad.

Frente al proceso investigativo la misma Ley en el numeral sexto del articulo 2,
Titulo 1l habla de la libertad de participar o no de las personas en un trabajo de
investigacion y la obligacién de los psicélogos de respetar la integridad y proteger el
bienestar de las personas y de los grupos con los cuales trabajan. Ademas, establece que
los psicologos deben informar a los usuarios tanto del propésito como de la naturaleza
de las valoraciones, de las intervenciones educativas o de los procedimientos de
entrenamiento y reconoceran la libertad de participacion que tienen los usuarios,

estudiantes o participantes de una investigacion, como en este caso.

Con relacion a la proteccion de los datos personales, la Ley Estatutaria 1581 de
2012 en el articulo 17 literales b, ¢ y d, nos habla del derecho a la informacion, el

diligenciamiento del consentimiento informado y la confidencialidad de la informacion,
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en donde se indica que se debe solicitar y conservar la copia de la respectiva
autorizacion otorgada por el titular, ademas se le debe informar cual es la finalidad de la
recoleccion de la informacion y los derechos que le asisten; y también indica las
condiciones de seguridad necesarias para impedir la adulteracion, pérdida, consulta, uso

0 acceso no autorizado o fraudulento de la informacion.

Por ultimo, la Resolucion 8430 de 1993, en el Articulo 14 y 15 nos da la definicién
de que es el consentimiento informado y nos indican cuales son los componentes a
saber: la justificacion y los objetivos de la investigacion, los procedimientos que vayan a
usarse y su proposito incluyendo la identificacion de aquellos que son experimentales,
las molestias o los riesgos esperados, los beneficios que puedan obtenerse, los
procedimientos alternativos que pudieran ser ventajosos para el sujeto, la garantia de
recibir respuesta a cualquier pregunta y aclaracién a cualquier duda acerca de los
procedimientos, riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion y el
tratamiento del sujeto, la libertad de retirar su consentimiento en cualquier momento y
dejar de participar en el estudio sin que por ello se creen perjuicios para continuar su
cuidado y tratamiento, la seguridad de que no se identificara al sujeto y que se
mantendrd la confidencialidad de la informacion relacionada con su privacidad, el
compromiso de proporcionarle informacién actualizada obtenida durante el estudio, la
disponibilidad de tratamiento médico y la indemnizacion a que legalmente tendria
derecho, por parte de la institucion responsable de la investigacién, en el caso de dafios
que le afecten directamente, causados por la investigacion y también se debe indicar que
en caso de que existan gastos adicionales, éstos seran cubiertos por el presupuesto de la

investigacion o de la institucion responsable de la misma.
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Resultados

Para poder identificar y describir los factores asociados al compromiso
organizacional de los trabajadores, se analizd la informacion suministrada por los
participantes a través de la entrevista semiestructurada, por medio de la técnica del
andlisis de contenido, ya que esta permite estudiar de forma objetiva y sistematica la

comunicacion de los participantes. (Hernandez et al. 2014).

Para ello, primero se realiz6 la trascripcion de las entrevistas asignandole un
cbdigo a cada entrevistado (E1 corresponde al entrevistado 1; E2 entrevistado 2 y asi
sucesivamente hasta el entrevistado 5), para facilitar la lectura y posterior analisis de los
datos, una vez asignado este codigo se continud con la construccion de un sistema de
categorizacion, en el cual se establecid un color distintivo a cada frase o cita expresada
por los participantes segun la categoria a la cual pertenecia segun el criterio del
investigador, para el presente estudio se determind el color verde para la categoria de
compromiso organizacional, el color rosado para el componente afectivo, el color azul

para el componente normativo y el color amarillo para las categorias emergentes.

Habiendo establecido el sistema de categorizacion se prosiguio a llenar la matriz
de categorizacion (ver Apéndice E), en la cual se transcribieron las preguntas de la
entrevista con las respectivas respuestas que cada uno de los participantes dio, de tal
forma que se pudiera realizar una lectura global de la informacion y acto seguido se
inicié el proceso de codificacién de la informacidn segun el sistema de categorizacion
establecido. Terminada esta codificacion, se desarrollé la matriz de identificacion (ver
Apéndice F), en la cual se describen las categorias, los criterios claves de cada categoria

y se colocan las citas codificadas en la categoria a la cual corresponden.

Luego se procede a hacer una lectura mucho mas analitica de la matriz, para
identificar los patrones que expresan la misma idea, estableciendo aspectos comunes y
diferentes en las respuestas dadas por cada uno de los entrevistados y que fueron

codificadas segun la pertenencia de los mismos en dichas categorias. De esta forma se
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agruparon los datos y se redujeron a aquellos que contenian las propiedades de las
categorias encontradas a partir de las realidades de los participantes, las cuales se
consignaron en la matriz de andlisis (ver apéndice G), donde finalmente se analizaron
los datos a la luz de las teorias que sustentan nuestro estudio y que permite interpretar

las realidades de los participantes.

Después de analizar las matrices se puede evidenciar que en los entrevistados se
encuentra presente el compromiso organizacional, igualmente que el compromiso
normativo, afectivo y de continuidad por otra parte se identificaron otros factores

asociados al compromiso.

A continuacién, se muestran los resultados encontrados en la presente

investigacion:

Compromiso Organizacional

De acuerdo con el analisis de contenido realizado a los datos obtenidos de las
entrevistas aplicadas, se encontr6 que para los participantes el compromiso
organizacional significa sentir los objetivos y las metas de la organizacién como propios,
realizando el cumplimiento cabal de sus funciones y apropiandose de esta, tal como se
evidencia en respuestas como: “Para mi comprometerse con (nombre de la empresa)
significa sentir los objetivos y las metas de la empresa como propios (E1), “es cumplir
con nuestros deberes y obligaciones por satisfaccion” (E1) y “hacer propias las

funciones” (E2), “cumpliendo con las funciones de mi cargo”(E2).

Ademas, se logra inferir que éste, el compromiso organizacional, se puede ver
reflejado en las actuaciones que los empleados ejecutan dentro de la organizacion, toda
vez que se preocupan por atender las necesidades de la empresa o cuando generan
alternativas y/o acciones en pro del beneficio de la organizacion. Supuestos que son
sustentados a partir de las percepciones que los participantes plasman frente al

interrogante ¢Para usted que significa comprometerse con una empresa?, en el cual
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expresan que para ellos comprometerse con una empresa significa “brindar un mejor
servicio para que mi empresa quede bien” (E3), “estar atento a las necesidades que
tenga la empresa” (E4) y “ejecutar acciones que vayan en pro del progreso de la

empresa” (E5).

Consecuente a esto, y partiendo del hecho de que el desear que la organizacién
tenga éxito, es una de las caracteristicas del compromiso organizacional, los
participantes consideran que ellos pueden contribuir al éxito de la organizacion mediante
la disminucidn de gastos, cumpliendo con las funciones y reglas establecidas, lo cual se
evidencia al expresar que desde su experiencia pueden contribuir al éxito de la empresa:
“cumpliendo con las funciones de mi cargo” (E2), “ahorrandole a mi empresa,
disminuyendo los gastos” (E3) y acatando “las reglas, (...) lo que esta estipulado dentro

de la empresa” (ES).

En la misma linea se contempla que el apoyo a los compafieros, el desarrollo de
propuestas para la solucion de los problemas y la generacion de nuevas ideas son
acciones que contribuyen al éxito de la organizacion, esto se sustenta en las
afirmaciones, como las emitidas por el participante E1 cuando refiere “puedo contribuir
al éxito de la empresa aplicando todos mis conocimientos y generando nuevas ideas que
impacten”. Asi como las emitidas por el E2 cuando refiere que “una empresa es (...) un
conjunto pues de fichas no, si tu cumples con lo que tienes que hacer eh, y apoyas en la
medida en la que puedas a los demas la cosa funciona (E2).

Por otra parte el Compromiso Organizacional que tienen los trabajadores hacia la
empresa, se ve reflejado en expresiones como “Me siento involucrada para alcanzar los
logros” (E1), expresiones que connotan la identificacion de los empleados con la
organizacion al no solo realizar acciones para alcanzar los objetivos, sino en la

implicacion de involucrarse para alcanzar los mismos.
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Compromiso Afectivo

En cuanto al componente afectivo se encontrd que algunos trabajadores mantienen
su vinculo con la organizacion, dado a cierto sentimiento de orgullo y afecto que sienten
de pertenecer y trabajar en ella, evidenciado en respuestas como: “me gusta trabajar con
la empresa”(El), “me gusta, es una empresa reconocida”(E3) y “quiero a la

empresa”(ES)

Asi mismo, se hallé que los empleados que manifiestan un compromiso afectivo,
se sienten parte de la organizacion y se identifican con sus valores, tal como se logra
evidenciar en lo referido por el entrevistado El: “me siento parte de (...) ya que me
identifico con sus valores”. Lo que permite inferir que dentro de esa adhesion emocional
que el trabajador siente por su organizacion y que denominamos compromiso afectivo,
juega un papel importante no solo el sentir que se quiere a la organizacién, sino también

el sentir que se es parte de ella.

Adicional a esto se observa que los trabajadores que mantienen un compromiso
afectivo con la organizacion, pueden experimentar algun tipo de malestar cuando
perciben que sus compafieros no velan por el cuidado de la organizacién o de sus bienes,
tal como comenta uno de los entrevistados “definitivamente me duele y me molesta
cuando mis comparieros se aprovechan de situaciones para sacar provecho de la

empresa y no piensan que debemos cuidar los bienes de la empresa” (E1).

Sin embargo pese a que en el analisis de contenido hecho a las entrevistas
aplicadas, se identifican factores que generan y mantienen un compromiso afectivo en
los empleados, como la satisfaccion de necesidades y expectativas, tal como se refleja en
frases como: “la empresa siempre esta presente en las fechas especiales del empleado y
de sus hijos” (E1) o “me he sentido realizada personalmente, profesionalmente ahi con
el apoyo de (nombre de la empresa)” (E4). Se infiere que este no se encuentra tan fuerte,
debido a que: primero, aparece con una menor frecuencia en las respuestas de los

participantes (ver apendice F) y segundo, no sopesa en la decision de permanecer 0 no
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en la organizacion, como se evidencia en la siguiente respuesta: “si dejaria la empresa,
porque a pesar de que quiero a la empresa donde trabajo (...) primero esta mi

personalidad y me iria a la parte donde mejor me convenga”.

Compromiso Normativo

En cuanto al componente normativo, los participantes indicaron sentir lealtad y
gratitud frente a la organizacién, dado a los beneficios que han recibido por parte de
esta, los cuales les han permitido crecer a nivel personal y profesional, y ascender en sus
puestos o trabajo; aspecto que genera en ellos un sentimiento de retribucion frente a los
beneficios obtenidos. Lo anterior se infiere de respuestas como las dadas por el
entrevistado E1: “Si le debo lealtad ya que la empresa nunca se ha portado mal
conmigo y siento que debo retribuir la confianza depositada en mi”, y el entrevistado E5
“yo le agradezco mucho a la empresa, porque estoy trabajando, me ha tenido en cuenta,

durante casi cinco afos”.

Con base en lo anterior se infiere que los factores asociados a la generacién y/o
mantenimiento del compromiso normativo estan relacionados con las cosas que la
empresa hace por los empleados, como lo es la generacion de oportunidades de
crecimiento y satisfaccion de expectativas, tal como se refleja en algunas de las
respuestas en las que se connota un compromiso normativo por parte de los trabajadores,
como: a)“la empresa me ha ayudado a mejorar mis condiciones personales”(E3) y b)

“satisface mis expectativas en cuanto al crecimiento personal y profesional”(E1)

Como consecuencia de esta percepcion de apoyo, y de acceso a oportunidades de
crecimiento personal y profesional, los empleados generan un sentimiento de gratitud y
de lealtad, que refuerzan su compromiso normativo con la institucion. Lo cual se refleja
en respuestas como: “le debo lealtad porque para mi es como agradecimiento por las

oportunidades que me ha dado”(E3)
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cuando te sientes apoyado tanto por la empresa como por tus superiores, (silencio)
creo que ese es él, es él lo que ofreces a cambio, es decir, te dieron la oportunidad
de no sé de mejorar tu historial académico, y en mi caso eso ha significado una un

sentido de lealtad fuerte a la empresa(E2)

Lo que a su vez hace que los empleados se sientan comprometidos con la
organizacion y sientan un fuerte deber moral de permanecer dentro de la organizacién
mas aun cuando ésta se encuentra pasando por una crisis, tal como se evidencia en la
siguiente respuesta: “actualmente eh no es secreto para nadie que la empresa cruza por
un eeeh uno de sus momentos mas criticos y seria complicado, saltar cuando el barco se
hunde” (E2).

De esta forma se observa como ese sentimiento de lealtad refuerza el vinculo de

permanencia del trabajador dentro de la organizacion.

Por otra parte, durante el analisis de los resultados obtenidos mediante la
aplicacion de las entrevistas a los participantes objeto de estudio aparecieron cuatro
categorias emergentes, las cuales estan relacionadas con el componente de continuidad,
el reconocimiento y con el compromiso con el grupo de trabajo y el compromiso con la

tarea. A continuacion, se presentan los hallazgos relacionados con estas categorias:

Componente de Continuidad

En relacién al componente de continuidad, se encontr6 que los empleados
permanecen dentro de la organizacién dado a los benéficos que esta les otorga al estar
activo dentro de ella y al evaluar los costos que les implicaria salirse o dejar de trabajar
en la misma. Lo anterior se infiere a partir de las respuestas dadas por los trabajadores en

donde mencionan que el irse representa:

irse a vivir lejos de Plata, te toca cambiar de vivienda pagar doble arriendo,

aumentar los gastos y de pronto uno arriesga la estabilidad de esta empresa por
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un sueldo un poco mejor. Yo no lo haria para mi es mas importante la estabilidad”
(E3).

A su vez se evidencia que aun cuando los empleados mantengan un compromiso
de continuidad con la organizacion, que hace que se mantengan en ella por los
beneficios 0 los costos que les generan el continuar o no en la empresa, este solo
garantiza de forma superficial el mantenimiento de dicho vinculo; pues pese a que hace
que se comprometan con la organizacion, este compromiso solo dura mientras los
beneficios se mantengan. Asi, si a los trabajadores se les presentan una mejor
oportunidad laboral, los mismos refieren que optarian por la nueva oportunidad, en pro
de aumentar o mejorar su estado actual de beneficio. Lo anterior se sustenta, cuando los
trabajadores refiere que se irian “ a la parte donde mejor me convenga” (E5) 0 que
tendrian “que analizar muy bien la propuesta laboral para tomar una decision, no la
descartaria siempre y cuando me brindara una oportunidad de crecimiento y
estabilidad” (E1).

Reconocimiento

En cuanto a la categoria de reconocimiento, se observa que éste es un factor muy
importante para los trabajadores y que influye a la hora de hablar sobre el compromiso
organizacional, puesto que para ellos el ser reconocidos dentro de la organizacion, hace

que se sientan parte de la organizacion

La importancia que ellos le otorgan al reconocimiento, como un factor asociado

al compromiso organizacional se refleja a partir de respuestas como:

reconozcan tu posicion, eeeh reconozcan lo que haces para la empresa, eso hace
parte de sentirse parte de la empresa, no solo porque tu jefe te reconoce que haces
lo que tienes que hacer, es porque los deméas también lo reconocen, y tu reconoces

en los demas que también aportan al objetivo general de la empresa (E2).
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Compromiso con el Grupo de Trabajo

Frente a los resultados relacionados con el compromiso con el grupo de trabajo se
infiere que para los participantes es relevante contar con la confianza de sus superiores y
comparieros, asi como estar dentro de un buen clima laboral que permita la integracion
del grupo y el apoyo mutuo, lo cual favorece a la permanencia del empleado dentro de la
institucion. Aspecto que se evidencia en respuestas como: “Digamos que el clima
organizacional hace que te sientas parte (silencio), mas alla pues ya partiendo de lo que
son tus funciones, cuando empiezas a a conocer a la gente, pues te sientes parte de de
otra familia” (E2) o:

en cualquier cosa que esté dudoso para realizar, acudo a los jefes o0 a los mismos
compafieros, por eso es que es muy buena la relacion entre compafieros porque

nos colaboramos los unos con los otros, eso es lo bueno del clima laboral” (ES).

Compromiso con la Tarea.

Finalmente, otra de las categorias emergentes asociadas con los factores asociados
al compromiso organizacional de los trabajadores, es el compromiso con la tarea. El cual
se relaciona con la relevancia y variedad de las funciones. De esta forma para los
participantes es importante que las actividades que ejecutan sean significativas dentro de
la organizacion; lo anterior se evidencia en frases como: “las actividades que ejecuto son
de gran importancia para la misma” (ES). De igual forma para los trabajadores, es
importante que el trabajo sea variado, asi como tener la posibilidad de adquirir otros
conocimientos y generar experiencias diferentes en el ambito laboral, lo cual se refleja
en expresiones como “me gusta trabajar en la empresa porque he aprendido cosas
nuevas” (E5). Lo que finalmente hace que el participante se sienta parte de la empresa,
de acuerdo con lo expresado por el entrevistado E5: “siento que hago parte de la

empresa, porque las actividades que ejecuto son de gran importancia para la misma”.
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Discusiones y Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion, se puede
determinar que existen factores relacionados con el compromiso organizacional, los

cuales hacen que se genere o no el compromiso organizacional en los trabajadores.

Dichos factores interactian entre si, de tal forma que no existe un uUnico factor
asociado al compromiso, sino que existen varios factores, con caracteristicas
particulares, pero que al final hacen que el trabajador se identifique con la organizacién

y mantenga un vinculo con la misma. Es decir, desee continuar laborando en ella.

Sin embargo, segun el tipo o los tipos de factores que se asocien al compromiso
que cada trabajador siente hacia la organizacion, asi mismo seran las conductas que este

emita y el tipo de vinculo que se genere.

Frente al compromiso organizacional, se encontré que este implica el sentir los
objetivos, las funciones y las metas como propias, lo que conlleva al cumplimiento de
las funciones, deberes y obligaciones de los trabajadores dentro de la organizacion, asi
como también el desarrollar acciones en pro del progreso y el éxito de la empresas,
atendiendo las necesidades, reduciendo gastos y generando soluciones y alternativas
desde la creatividad y la innovacién. Hallazgo que esta intimamente relacionado con los
postulados de Robbins y Judge (2009) “quienes plantean que el compromiso
organizacional es el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en
particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacion con ella” (pag. 63) y con los
planteamientos hechos Toro (2002) quien refiere que el compromiso organizacional

implica “dar cumplimiento cabal a sus responsabilidades” (pag. 15).

Dicha identificacién con la organizacion bien sea hablando desde las funciones,
valores, objetivos 0 metas, derivan de las oportunidades que los participantes perciben
que reciben de la organizacion, tales como: la celebracion de fechas especiales o las

oportunidades de ascenso y crecimiento personal y laboral. Aspectos que coinciden con



COMPROMISO ORGANIZACIONAL 46

las concepciones de Riera et al (2016) quienes plantean que el compromiso
organizacional esta relacionado con las cosas que hace una organizacién para

comprometer a sus empleados.

En este sentido, y de acuerdo con las acciones que la organizacion realice,
aparecen los diferentes factores asociados al compromiso organizacional de los
trabajadores, tales como: Componente afectivo, componente normativo, componente de
continuar, el reconocimiento, el compromiso con la tarea y el compromiso con el grupo

de trabajo.

Frente a los componentes normativos, afectivos y de continuar, se establece que
los mismos se presentan en diversas magnitudes dentro de los trabajadores, generando
asi diferentes acciones e implicaciones en el comportamiento de los trabajadores frente a
la organizacion. De tal manera que las personas con un compromiso normativo muestran
y sienten que le deben gratitud y lealtad a la empresa, como consecuencia del apoyo
recibido, asi como de las oportunidades generadas para que puedan desarrollarse a nivel
personal y social. Lo anterior puede equipararse con el concepto que Rubi6 ( 2016) hace
sobre el componente normativo, donde lo define como “el deber moral o gratitud que
siente el trabajador hacia la empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos”
(pag. 40). Asi mismo este sentimiento de profunda lealtad, hace que los trabajadores

sientan que no deben dejar la empresa, mas aun cuando atraviesan por épocas de crisis.

En tanto los trabajadores que muestran un compromiso afectivo, revelan
sentimientos de orgullo y afecto hacia la organizacion, lo que se traduce en
comportamientos relacionados mas con la emocionalidad del trabajador hacia la
empresa, que con otros factores. Aspectos que lo llevan a sentirse como parte de la
organizacion y a experimentar algun tipo de malestar cuando consideran que se vulnera
0 no se cuida de forma apropiada a la organizacion a la cual estiman. Sin embargo se
evidencia que aun cuando existe cierto compromiso afectivo en los trabajadores, éste no
se encuentra tan arraigado, ni tampoco se vuelve determinante en el mantenimiento del

vinculo laboral existente entre el trabajador y la organizacion.
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En relacidn con el componente de continuidad se identificd que este es un factor
determinante a la hora de mantener el vinculo laboral entre los trabajadores y la
organizacion, el cual permea la conducta y las decisiones de los trabajadores a la hora de
decidir si contintan o no dentro de la compafiia. Lo cual esta sustentado en un analisis
interno relacionado con los beneficios y los costos que ganan o que pierden si trabajan o
no en la empresa. lo cual estd muy relacionado con los planteamientos de Robbins y
Judge (2009), quienes refieren que el compromiso de continuar se relaciona con el valor
econdémico que el trabajador percibe por permanecer en la empresa comparado con el de

dejarla.

Frente al analisis de los factores asociados al compromiso organizacional, en
relacién a las categorias emergentes tenemos que el reconocimiento, el compromiso con
la tarea y el compromiso con los comparieros, aparecen como factor relevante a la hora
de comprometerse con la organizacion, aspectos que sin duda mueven a los trabajadores
a querer permanecer dentro de la organizacion. Cuyas categorias han sido evaluadas en
Colombia, dentro de estudios que buscaban medir otros tipos de compromisos (Toro,
2002).

Finalmente, durante la investigacion se percibié una actitud positiva de los
trabajadores hacia la empresa, y se logro visualizar la existencia de comportamientos,
percepciones y expresiones que connota un compromiso organizacional en los
empleados, toda vez que referian la importancia de identificase con la empresa, de
desarrollar acciones en pro de esta 0 cuando expresaban sentimientos lealtad hacia la
organizacion; lo cual es opuesto a lo que se presumié inicialmente dentro de la
investigacion y que dio lugar al interés por identificar qué factores estarian asociados al

compromiso organizacional de los trabajadores de esta empresa

Sin embargo, es gratificante encontrar trabajadores comprometidos, que reflejan
un sentimiento de agradecimiento, lealtad y afecto por la empresa, como consecuencia

de las cosas que la compafiia les otorga o promueve.
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Limitaciones y recomendaciones

En el presente estudio se encontraron algunas limitaciones que daran lugar a
recomendaciones con el fin de generar mejores ambitos de investigacion que permitan
analizar con mayor profundidad el compromiso organizacional y sus diferentes

componentes.

Dentro las limitaciones que surgieron en el desarrollo de este estudio, encontramos
dificultades a la hora de aplicar el instrumento de recoleccion de la informacion, puesto
que como los participantes se encontraban en diferentes regiones de Colombia, se opt6
por aplicar la entrevista de forma virtual a aquellos que por su sitio de trabajo eran de
dificil acceso, por tal razon se sugiere que para futuros estudios relacionados con nuestro
tema de investigacion, se use la misma herramienta de recoleccion de la informacion

pero procurando que todas las entrevistas se hagan de forma presencial.

Del mismo modo se hace pertinente que en futuras investigaciones se logre contar
con mayor numero de participantes pues de esta forma el andlisis de la informacion

puede ser mucho mas amplio y profundo.

En relacion con la metodologia, si bien el instrumento de investigacion se ajusto a
los tiempos que se tenian para implementar el estudio y el método de recoleccion de
informacion fue suficiente para analizar y dar respuesta a la pregunta problema, se
recomienda que para una comprensién mas profunda de la informacion, se pueda
emplear la IAP (Investigacion accion participativa) donde se le permita al investigador
sumergirse en la realidad del dia a dia de la organizacién y con ello disminuir la

probabilidad de respuestas basadas en la deseabilidad social.

Finalmente se recomienda a partir del proceso de investigacion sostenido con la
organizacion y de acuerdo con los resultados obtenidos y analizados, que la organizacién
siga desarrollando acciones que promuevan y mantengan un talento humano

comprometido, las cuales pueden ser ampliadas con la inclusion de nuevos procesos y/o
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programas que fortalezcan el compromiso de sus empleados, tales como los planteados e
la propuesta de intervencidn producto del andlisis de los resultados de la investigacion

(ver Apéndice H).
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Apéndice A.
Protocolo de entrevista
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Formato de validacion del instrumento
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Apéndice C
Formato general de validacion del instrumento.
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Apéndice D.

Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO NFOREM ADD

Yix denfificadoda) con cedua de  owraneria  nomero
&n caidad de Gerenle Generad de la (nombre de la empresa). denifcads con NIT: ide fa

STErEsa), MEConNoToo Qui S me ha Drindado & informaciin necesanra, clar, precsa y sulicienle sobrme e eero oo de
fp académioo, bago la modalidad Irabao de grado, enodonda padicipan los esiudiandes Berty Barios Barmos, Lidas
Kulor Caslafeda, Alicia Pérez Sanes. Malala Piredn Alzate y Elsa Pricto Rodriguez, o5 cusles CURsan & programs
de Especialzacdn en Gesidn Humana en las Organizaciones en b Universidad Plolo de Colombla.

Caonazen que  frabajs tene com chjelto identfcar los faclores que estin asodados ol compromiso rganizeckonal
d los rabajdores, on el oual Se levard @ cabo distindos procesos investigathes y evaluaiives en & organzacion
madante a aplcaciin de cosslonanos y de enirevishas que senin gabadas y gue Tenen coma An conccer |
COMPEromisn organ e onal o 1os rabajadones, reconooendo aquelos aspecios que de una manera directa o indrecta
lo generan, o manienen o o dsseden y disef@r una propussia de inlereencin que lavorezca o COMDIDMESO
organizacional del tadente huomand v con elo conlibulr @ & conseosckdn die los objetvos oganizaconales de ka
cancesionaria y al Henesiar de los abajadores.

Es de mi conooimienio que esha investigackin ne genera ningdn cosio eoon Gmico ni resgo alguno pana la crganzacion
Con respecto a la conddenciaidad, conorio gue la nformacdn suminsineda por la onjanzacion soko pusde ser
conocida por ks miembros die la investigeckn y of audioros infegrado por eshudianies y docenies de la clase de
Inwesigacion indensend 60,y no debend divulgarse extermaments y por ningan caso sin previa autoozacdn. AsS mismo,
confimme gue he sido nformado acerca ded objefivo y los procedisientos que se evanan @ cabo, as’ como sobne ia
confdenoalidad de ks daos de la organizackan v s parlicipanies conforme @ la normalvidad wigende (Liey 1050 dz
O0E, Loy 1581 de 2012 y Resolucian B430 de 19893} Enlendemos y aceplamos gue o mvestgackn mmalzada iendrd
L bazecfl oo mutue y Senemnos olaridad gue podens refiramos de la ivestigaciin en o mamaenio enque o deses par
cuante nuesina paricisacdn coma arganizackin es solumara.

En constancia, este doomments sa i alos dias del mes di el aflo 207

Frma Representante Organzacion

Frmas Froledonales yie esiudianies

MIFLY BAHHIUE BAHRIDS LD MUHOE CaSTARNEDA LG, PEREE SANMES
Atogada ComusicEl oes Sacal Meskgs
FMATALLA PRS0 SALIATE ELES PRE TS RODAGUES

Padlega Admeresirdn m & arfprzses
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CONSENTIMIENTO INFORR AT

Yo, como colabaradar de B empress (nombre de ks smpresa), eoonoecs gue s me ba bindsdo s
informacion necesana, clama, precsa v osuficiente sobre el trabajo de gradoe ttulade “Compromiso
arganizaconal de ks irabajadones pertenecientas & una ampresa dedicada & la indusina de s construocian
wial en donde particpan los estudiares Merly Bamos (abogada), Lida Muioz Castafieda (comunicadara
=acial), Alica Pénrsr Sanes (psicdloga), Mataka Pinzon Alzate [psicdloga) y Elsa Preto Rodriguesz
iadministradara de empresas] del programa de especalzacidn an Gestidn Humana en la= Organizaciones
di la Ubniversidad Filoto de Colombia. Conocemas gue en el rabajo se llevard a cabo dislintos proossos
imestigativos v evaluaiivos en la organizacion & fraves de encuestas y entresistas gue Senen coma fin
camnater e comprami=a onjanizacdonal de los rabajadones, reconosiendo aquelles sspecios gue de una
manera directa o ndrecia lo generan, o mantiensn a ke deusden y dsefar una propuesta de intersencian
cjue favorerca @l compramisa aganizacional del falenta humano v con ella cantibuir & b corsecwcadn de
log phjetivos crgantacionales de la cancagionaria y al biepastar de las rabapdans,

Conocemes gue [ infarmaciin suministrads por B anganizacdn y por nosetros soka puede o conocida
por los miembras de ke nvestigacon ¥ los resultadas del proceso serdn informadas como ejerdcio
Acadimicn, B0 ningln case En pravia autarizacion. Tambidn nos fue camunicada que la infarmasian gue
antregue ps completaments confidencial, la cual serd grabada y oolilizada s8lo para fines de ésia
imvestigacion, v ks datos seran analizadas de manera agregada y no individualmente. s mismo, confimo
e b sicks informeado acenca del ohjeliva y los procedimientos que s levardn o caba, asi como sobne |
canfidencialidad de mis datos (Ley 1080 de 2008, Ley 1581 de 2012 y Resoluckdn 8430 de 1891
Finalmanle, as importante menconar gue estay informada gue mi nambee no aparecensd en ningan nfome
de resultados de esla nvestigacdan

Entandemos y aceplamos que la investigacacn realizads tendrd un beneficio mulua ¥ 1a paricdpacion en la
misma no lisne ningdn iesgo. Esloy informado fambidn que puedo retirarme de B investigacien en el
rmomenta en que o desee por cuanta mi paficpacon es yokintara,

ROMERE ARG FIRRA

Esle docsumento se firnas a los dias del mes de dal afic 2017

Firmas Prafesianales wlo estudianies

KERLY BARRIDE BARRIOE LiDa MIUNOE CASTAMEDA ALICIA FEREZ SANEE
Abogad Comunicadora Socal Palodloga
HATALLY PIMZON ALZATE ELEA FRIETD RODRIGUEE

Faictaga Admim siradors di empresas
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Apeéndice E

Matriz de Categorizacion

Tut te Entrevistado
iErraan EI E2 E3 A =

TP et | Vo comproneetess | O e | T sp | T S|
que <o Yoma significa | QElEGEE8 querepresencas | [EENGNIRN porque hay e ——
5-11-'-"'-‘--13;Et zentir los objetivos ¥ las tipos de trabajadores, unos | Eiipsesa) puas fui I }'3‘13;“-:';;
carnpr metzz de la enpress par sueldo, umos porque o | contratada para e realiggr | 3 ‘8% DomMas gque &
ﬁ:m coma tiemen mas que hacer v | ciertas actividades acordes estipuladas dentro de ella.
empresa? epinssilencia), es ofros porque el trabajo nos | als ernpresa como tal

comaplr con mestos st o satisface ¥ yo
deberes  oblizacionss trabsjo porqe me e, =
o Sasafaceid s no sstoy compronzstido, BESER
por  obligacion, shermatives ds mjorar, e
{silencia) 2 la finzl 1z dizo 2 mi jefe, anda
amprssl BOS CONTEE hagamos esto 21 o no. Eo
porque  macesjta  que zignifica  comprometersa,
amplames  con las brindar 1w mejor servicio
fimciones asignadas. para qua mi enress quade
bien.

T (Dwiew | Toeds comribor o | ComplSEanS | ESoSeelss e | o rabaeo coms vy, | Primer Gue oo RERE |
experiencia | éxi de 12 empress | FENEOSEENHENED, wa | SSEASEMSNISSNERSES | o =, comprometds, de | EIBSNESHE, 2 o que e
comocree | SRlicSRAGiodos i | ampreza ox (silancio) wa | que ella dehe hacer para | promto damdo solucionss | estipulado demtro da la
qu2FURde | pongcimiamos ¥ | comjunto pues de fichas no, | EESHENEINSSRASONGE | pertinentes en el caso y 2 | empresa, a desempefiar
ﬁﬁe ESnerEndo nuevanidess | =i tu cumples con lo que | EENRESE, pues yo contribuyo | (rizas). mi actividad tal como esta
12 emnprasa? [EEimpacten; | tenes que hecer eh, ¥ | 2 mi empress si por mi an al conTato, sdemsis de

(slencio), pusde ser < | EpUSHIEHNEERRAEEAN | servicio 1a calificas bien, -_
travas de la | S puSdES a o GEmETE | contribuyo con  mi [EEGTEHG, que exo0 es lo
recarsividad v | cosa funciona axpariencia,  com  mis que todss las empresas
proactividad emn el Conocimisntos, jaluig necesitan de Loz
momante de ajemplo  doy  EClEEIEE fimcionarios,
desarnpeniar mis ffidE 2 o que necesitan iltimaments e expeTa
lzbores. En al caso del los clisntes, =i yo conozco que las personas tarnbicn
ares que me coma hacer un tEbajo participen des una mansra
dezampaic coamiboyo hacelo, sempre Duscanda 3cihva, B solo de manara
cn o GGG ol bim de mi empress pesiva, haciendo Io que o
confidencialidsd de I A ademas Solucionss cxnpuesa e dice, sino que
informacifn menejada. rapidas tzmbign que innave pera
(Interrupcion suena &l sohre todo temieado en
teléfone v debe atender cuanta hacia e progreso
llamads de EPS Zalud de la empraza.
tatal)....que pena debia 5L pero [ENSETE
wender esa Uamads sienupre dicigidas hacia e
que e pare solucionar complimiento de sz
unz inconsistenciz. metas que tiene
direccionadas la emipresa

3. [Usted 5T claro, que ESJSISHI | Claro que .. pOrque | Claro, 50y G 1@ parte | Lien por Cemto. POTque ME | 51, Siento que Bapo parne
siante que | [EEROERNUMSIVENGEE | tenzo 1mas  funciones | operativa, dsea que estov | lo hacen saber, amte la | de la empresa porque las
hare parta EENOESEREONEeaEE | clasmente  definidss v | directmmente  confratado | empresa mi jefe mmediato, | actividades que ejecuto
de asta . B me  siemto | cusmto v 8 que cusmto con | con la empress, va que es | mis compafieros de trabajo | som de gran importancia
SHpTERE: | plneradm IS | 1= confisnza de mi superior | da la maguineria de la| como tal, por 2 labar que | para lz mizma al izesl

FIEEREET 105 I0ERGE. que | inmediato en que estoy | mismz empress. Tenzo | ejerzo aci. que todas las actividades
todo salga bien por bien | desempefiindolas  de la | contrato, ¥ me  sismto que  hace  cuzlguier
da 1z empreza v de todos | mejor mansra comprametide ¥ por eso fimcionaric demtro  del
nosotros los | ;Existe slzim ofo aspects | trabajoe por zlla. trabajo,  todas  las
ampleados. . (silencio) | que lo haga sentirse parte actividades son
, defimitvamente me | de estz empresa? Digamos necessriaz ¥ estan
EEEENFEGIEEE | qu: <! clina organizecionsl estipulsdas  demtro del
AN eopaneT0s | hace que te sentss parte comirate
SNSRI | (slenic), mis a1 pues va
SRR | rrtiznds d Io qus son s
O | S, cumdo
v EEEEEEEEGRE | =mpiezas 3 3 conocer & la
(EEEENNEHGE | zente, pues te ciantes parte
FIEESEEEEREEE. | o de ouwe fonilia Bl Clima

a5 detenminante donde ao

te sientss comedo el clima

va ser de fonmenta

entonces en lz medida que
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hava cordialidad con gon Ta
gente que compone el
orupo  de  mabajo, eso
tzmbign hace que te sientas
mas parte no pargue todos
te incliyan para  algo,
porque  rEcoMOECEm  ta
posicion, 2gel reconozcan

lo gue haces para la
empraza, 250 hace parte de
zemtirse  pare de I3

empraza, no solo porgue
jefe te reconoce gue haces
lo que tienes goe hacer, es
porque 1os demds también

colzborativa, de
colzboradores siper pilos,
donde todos == EpOVeR
COMG QUE Um0 CAR Ofros
cuando  necesitan  algo,
amtonces, &iyono 58 algo lo
VoY 2 pregumtar y ese
algnien me va a decir ez por
agul ¥ eso0 s muy chévera,

clarg que ezo  taabién
fuseron mis compatieros que
me digron esa oportomidad,
aki zprendi v satisface lo
que hago cada dia.

ziento gue 31 Porgue =i me
EPoYE =i wo de promto
necesita $s permisos @ sea
(zilencia), =1 Vo Recesito
par  ejemple  tizmpa
disponible parz mi, la
empreza me lo conceds, o
sea, me da el espacio
necesario para yo realizar
mis COEs persomales v pues
valver a mi tahajo zin
ningim inconveniente, es
como cuadrade enme la
Empresa v yo, 85 dedir: 2ila
ampreza necesita de mi

lo  recomocen, v om
reconoces an los demas que
tambign zportan al abjetivo
gemerzl de |3 ampreza
4 lepusiza | MEEUStEBeSTeoRE | 5i... Porque la: funciomes | 5i, DS SuStSRMRNNSSRNINE | Si, me Zusia porque me De | i Me EUSia Daoajer en la
uetsd | QNS por muchos | de w cargo representan un | ENSSSNSGONGEHS <o -| | NSSSSNNNNNNERNG | cpres, pocue e
trabajay en | mgtivos, puedo contarle | (silencia) desafio | zector, tengo un comtrato | ETSDRSEGE aprendido cosas muevas
esta o algunos de allos (risas). | permaments, dipamos que | com todas las prestaciomes, | profesionslmests shiconel | gue de pronto no sabia, he
EmprEsa: A pesar de la crisis que [ no &3, no  hay una | [ESiEGGGERNESE mmoa | @poyo de ¥ums como tal | estado en un  campo
iﬁf‘iw sehapgeszmadnpncr]a monctonia en medio de me han  manipulada | poes .ﬂ lo ke hecho o v | diferents al que
simeacion del en el | todo ziempre  estamos | poliicamente me gusta | ademaz  gue  con los | anteriormente estaha v
provecto, ISJEpIESElEE | haciendo cosas misvas, & (3 | porque es trasparente, por | compafieros de rabajo pues | siempre es busno conacer
S ESinaaagpanel | sccundos) ¥ eso hace que | sjamplo vo peze mi hoja de | felizmente bisn (risas). de todo ua poco ¥ tratar
FEEEETEEEE | === interezante vida por intemet ¥ zlli me de adaptarse a los nuavos
familiar de todos suz escogieTon, jamis me toco zitios de trabajo.
R E: uwn= rogarle 2 nadie por el Cuando  comencé  a
smprezs muy sl puesto, e mds tove va ua trehajar, me capacitaron ¥
con §as pasos ¥ ESCemEE porque Yoo eme me explicaron cdmo e
obligaciones laborales, con un sueldo basico ¥ aca hacian las cosas ¥ de gk
1z empresa siempre B =n adelante e aprendido
[resemie en las fechas fii  creciendo | comwe on  lz  expenencia
especiales dal emplezda parsona. misma, peTo €5 gue an g,
¥ de =us hijosg siempre en cualguisr cosa
que eumé dudoso para
realizar, acudo a los jefes
o & los  mismos
compatieTos, par eso e
gue 2 muoy buena la
relacion eniTe:
compaiieTos porque nmos
colzboramos los umos con
las otros, a0 e lo busna
del clima kaboral
5. ;Desdesu Claro fue ==fsface mis | Bueno, digamos que anivel | 51, COm Ta dije | 5L, hasta el momento me | Bueno, dizamos gue en
experiencia, | EEpectafivas &n Cuamty | gemeral las  expectativas | amteriormente me Siemto | siemto satisfecha porque | wna perte 3, porque Fole
siente que | G) cracimviento personal | estin cubieras porque es | satisfechova que me dieron | jzZual 1o que Je dov @ I3 | Esradezco mmcho 2 la
'“?—ml"e“ v profesionzl va que | wn cargo que =nomi ca:o | 1z oportunidad de pasar de | empreza como  gue s | empresa,  porque  estoy
;’Eﬂam mantenso e Un | represents un reto para mi, | mwdliar de griza 2 ser el | reciproca, o sez, yo trabajo | shajande, me ha tenida
expectstiva constamte  aprendizaje, | @b donde ghh sestarpos | operador, me dievon la| bien v la emprezz me | @8 coents duramie casi
5, por qué? | megustzlogquahazo. | rodeado de gemte soper | oporimidad de aprender, | responde bien fzual o | EBuco alos] v siestoytodo

asa Hempo as pargue ved
que 0¥ UN3 pieza muy
importante  para la
SMresa, PEre Wno Comd
hombre, como persana
siempre teme gue ser
ambicioso, siEmpre
esparar més, buscar la
forma de orientarse hacia
mis, me gustaria SOEr ¥
a5taT En 0T C2mMpo mas
adelante. Con sinceridad,
mi pumto -
aducacion, estoy
perfilado, estoy
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pues ahi estoy dispordtle
pero =i vo necesito de la
amprasa pues también.

provectado como  para
trabajar mas en 1ma parte
donde me desempefie
miz en el Embito
educativo, pera hasa
zhora como estoy ea la
empreza, trato de hacer lo
mejor que poedo en ellay
tratar de aprender de ella,
lo que mas me zusta de
axte trabajo es el anlace

gque  tamge con la
commnidad y el wabajo
con la comunidad.

& ;Plenza Siledebolealiad va que | Totabmenta, crec  que | Si, claro ssradecido a Dios | 5i, mienfas gue mantensa | Como [esltad, dma wvo
usted qua le | 1z empresa moncs se ha | ahorits hubo oporfunidades | por que la empresz me ha | mi contrato, o 223, mienfrss | gue e un compromizo
debe lealtad | soreasmial conmiza ¥ | como la d8)Confimngs con | ayudado a3 [Ejorer S | que vo esté relacionada ala | que debo asumir, parque
ala o siento que  debo | miz estudios, sin exizir | condiciones  persomsles. | empresa 5 | yo estoy par N ComiraEto
Smpresa; petribuir 12 confianza | mds, ch, que siga haciendo | agradecido por los jefes | debo ser lezl 2 la empresa | emtre la empresa ¥ yo ¥

depositada sn i lo gue estoy haciendo, eh, | goe be tenido, 12 empresa | porgue = una | par lo oual me genera un
apovan cierto, en ess tipo | me da alzumss prebendss | responszhilidad  persomal | pago ecomdmiico ¥ poreso
de decizione: mando te | ea los dirfa vo, © 23, & ella me | debo cumplir com las
zijeqres apoyado tamto par la COntrata pars ciermas coszs | actividades que
Smpres3  Como por tos | ledeba | vodabo responder por eso | deempelio ¥ oes como
superiores, (zilencio) creo | lealtad porgue pars mi es cualguier otra persona
que e22 g3 el es gl lo que | come agradecimiento por que tiene 1n Conrate con
ofrecss a cambio, e decir, | laz opormidades que me el gue hay que cumpli,
te dieron la oporfunidad de | ba dado..:i claro  pues miz padres me han
de no 2 de mejorar | come voy a quedarls mala enzefade exa.
historial académice, v en | 12 empresa =i siempre Ba
mi caso eso ha significado | estado commiso
mnz un semtido de leslad
fierte a Iz empresa

7. ,Cresustad | L2 débo a [a empress | Demssizdo, porque me | Bi, claro e deba I3[ 5i bastamte. Porque es que [ Lo que Tz debo &= To que
que le debe | parte de mi crecimients | hice profesional en esta | oporhmidsd queme dadel | en Yuma Concesionavio | hago, siempre cwmplir
muchoala | o conocimiento, | empresa, esgesh mmum | wabaje,  los sueldos | cuamtas persomss  no | con mi trabajo, siempre
empresa? experiencia hasta bhoy | dizamos que la confimea | panfuales, la estabilidad | coneci, mwchizimas, la | compliv con las formas

=n 1o adminiztrativo, en | goe 22 ha depozitado eh ba | laborsl, las  experiencias | emperiencia quetengohasta | que la  ompreza  me
telemto humano v en la | genersdo  mmy  buemos | para mejorar mai IShor | =l momento 2 nivel laboral | estipula v EHEGEETEN
parte operativa; |8 @800 | resultados, mmchas veces | realmants me irve, =i| es bastants grande, 2 nivel | S0 HaCE SIS dE
& YUMA a2 mnivel | nosshemos como hacer las | Geberisvoledebommichoa | personzl es mucho mas | [SiEESES
personzl todo 1o que be | cosas imsisto, eh v son 3gg | 12 empresa, me siento | grands, v eso lo debooz la
gprendide de  sus | esos detalles, son spg como | compromstida con ella, | empresa
colzboradores; el dia & | las sumas de rochas cosas | EECUIIECRNNEStE]
diz 10 es en vano, todos | que gue hacen que gue te | EITOMETGSINNCORINS
los dizs hay nuwevos | sientss parteyoue Bn Elgin | EifSs
apreadizajes. modo ke debaz el gl

progreso gue has obtemido

en m cargo 2l gl aporo que

has tamido en |3 empeeza.

2. Dejama Tendnz gue analizar | Moy porgue sctoslments b | To he hablade con mi= | Hasta el momento no, no | 5i, = dejana [3 empreza,
usted la nurv bien la propuests | no es secreto paranadie que | compafieros del tema v les | tendria por gué. Yo me | porque a pessr de que
e_mpu:as.si lzboral para tomar una | la empress cruza por ua | he comentado uno sevade | siento bien, me siento muy | SSISSRpreEs donde
tieme una dacizian, no la | epeh mno de sus momentos | ests empresa 3 otra, letoca | comoda,  ademas  ya | trabajo, pero en ese caso,
o it descartaria siempre ¥ | mis crifcos v BeEria | irse a vivir bejos de Plata te | conozco el proceso en el | primero esta i
ff,f:;aw cuando me brinders una | Eomplicads) saliar GiEnds | toca cambizr de vivienda | cual laboro, 52 que paedo | personalidad v me ira a

oparnmidad de | el harco se bonde pagar  doble  amiendo, | aportar cosas gue pusdan | 12 parte donde mejor me
Crecimisnto ¥ mumentar los zazwos v ode | mecesitar, o sea, hasta el | comvenmea, sobre todo 2
estabilidad promto ung amwiesgz la| momentos Do mMe Siento | wns  Smprssa gQuUe  me
estzhilidad de esta empeesa | inconforme 12 verdzsd como | brinde bensficios no tamto
por un suelde un poco | para buscar omo wabajo. acondmicos, sino doade
mejar. Yo no lo karia para pueda desempefiar mas
mi 85 mis importante la mis actividades como
estzbilidad gue mm suslda profesional
alto por unos mezes v lnezg
nada, estoy en el mizma
pucblo dande laboro v esa
me zyuda 3 estar con i
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familia ¥ tener un zrupa
familiar m&:  estable
Ademés yo me siento muy
bien con Lo que hago, tenga
varios turmos v a3l no me
cansg, son de 8 horas v a
veres metocada Gad ode
2210 04de 10 2§ y prasta
sl sarvicio de la gria,
primerg vy a el tallsr a que
revisen la griza y ahi salgoa
prestar los sarvicios gue la
ampraza me mandz Yo
siempre estoy dispuesto a

trabajar por la empresa
2. jDezaa Puss buenn, que  estoy
agregar siper comprometida. Que a
algo mas 2 12 empresa gracias, v quede
la . todas mamerss o estoy
eafreyistat

dispuesta 3 las pecesidades
que & le presemten 3 la
arpraza como =] v A mis
compatieros da frabajo que
san como gue, lo agradable
de venir a labarar de tener
la disposicidn da venir v
pues comtimmar con las
lzbares que =2 presenten
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Apéndice F

Matriz de identificacion

Categoria
Nombre de la , . - , . . .
categoria Descriptores categoriales Cadigos (Citas de los participantes segiin categorias )
Compromizo | Interés hacia la empresa 1. Sentir los objetivos v las metas de la empresa come propios.
Organizacional | Dar apoyo. o 2. Cumplir con nuestros deberes v obligaciones por satisfaccién
%eallzar esfuerzo adlmom]-abal 3. Hacer propias las finciones del cargo
ar u:u_n_:lphmunto © 3 S5y Busco alfemativas de Mejorar,
responsabilidades. 5. Brindar un mejor servicie para que mi emprasa queds bien
Sentir que la empresa es un excelente lugar | 20T q presaq .
donde trabajar. 6. A.tento alas mmdades que tenga la empresz,
Hacer siempre lo que es mejor para la| 7. Ejecutar acciones que vayan en pro del progreso de la empresa
compafiia. 8. Aphcando todos mis conocimientos
Desear que tenga éxito. 9 Generando nuevas ideas que impacten
Querer desarrollar carreraldenj:_ro de ella. 10. Cumpliendo con las funciones de mi cargo
Identificarse con la organizacidn y las metas - . '
de ésta. 11. Apaoyas en la medida en la que puedas a los demas 1a cosa fimeiona
2. Ahorrandole a mi empresa, disminuyendo los gastos
13. Brindar um servicio de calidad,
14. Doy solucidn rapida
15, Acatarse a las reglaz
16. Ser creativo, innovador
7. Discrecion v confidencialidad de la informacion manejada
18. Buscando el bien de mi empresa,
19. Dando soluciones rapidas
20. Que vayan siempre dirigidas hacia el complimiento de las metas
21. Me siento mvolucrada para alcanzar los logros,
22, Apoyan
23, Apoya,
24, Apoyado
25. Enfocar mi actividad hacia el éxito de la misma
Componente | Apego afectivo a la organizacicn 1. Trabajar con amor,
afectivo Permanecer en la orgamizacion porque | 2. Me siento parte de YUMA ya que me identifico con sus valores,
R“me'; Io de 2 hacia 1 3. Duele v me molesta cusndo mis compafieros se aprovechan de situaciones para sacar
Ial::g; orgullo de pertenencia hacia la provecho de la empresa v no piensan que debemos cuidar los bienes de la empresa.
: 4. Me pusta trabajar con lz empresa
Adhesion emocional del empleado hacia la | 5. La empresa se ha preocupado por el bienestar laboral v familiar de todos sus trabajadores,
empresa, generada por la satisfaccion de las | §.  La empresa siempre estd presente en las fechas especiales del empleado v de sus hijos
necesld_ad.&s ¥ expectativas. S 7. Me gusta, esuna empresa reconocida
Creencia en los valeores de la organizacion '3 Havhmuv buen trato
9. Sentido realizada personalmente,
10, Que satisface mis expectativas en cuanto al crecimiento personal v profesional
11. Como no estar comprometida con mi empresa.
2. Quiero a la empresa
Componente Una obligacion para permanecer porque | 1. Pumtual con sus pagos y obligaciones laborales,
normativo sienten que deberian hacerlo 2. Contrato con todas las prestaciones
Obligacion de permanecer por Tazones | 3 Ascansg
g:;:]rafagrﬁcoa;mﬁmd -: Me_ . eisn;dc refalimd;f;r.sfmzlmenle,tpr;ﬁesim.m]jmente ahi;n;ll E-l ap;}-‘q :{:;m-m
Dehereﬁpmdﬁr demmmrmmocahaﬂiala J. Q‘u.esa . ICE mls eXp ‘?SB‘HCWVO CI'BE].IILlEDtOpE[S ¥ Profesiol
empresa como consecuencia de los 4. Oportunidad de pasar de auxiliar de gnia a ser el operador
beneficios obtenidos 7. Igual lo que le doy a la empresa como que ez reciproco
8. Yo le agradezco mucho a la empresa, porque estoy trabajando, me ha tenido en cuenta,
durante casl cinco afios
@ Sile debo lealtad ya que la empresa mmea se ha portade mal conmigo ¥ siento que debo
retribuir la confianza depositada en mi
10. Totalments, creo que ahorita hubo oportumidades como la de continuar con mis estudios
11. Cuandoe te sientes apoyvade tanto por la empresa como por tus superiores, creo gue ese es
el, es gl lo que offeces a cambio, a3 decir, te dieron la oportunidad de de no sé de mejorar
‘1 historial académico. ¥ en mi caso eso ha sipnificado una un sentido de lealtad fiuerte a
la empresa
2. La empresa me ha ayudado a mejorar mis condiciones personales,
13, Laempresa me da algunas prebendas en los
14. Le debo lealtad porque para mi es como agradecimiento por laz oportunidades que me ha
dado sueldos, regalos, detalles; que ezo no lo tiene cualguier empresa
15. Como voy a quedarle mal a la empresa si siempre ha estado conmigo
14. Le debo a la empresa parte de mi crecimiento
17. Le debo a YUNMA a nivel perscnal todo lo que he aprendido
18. Demasiado, perque me hice profesional
19, En algin modo le debas el el progreso que has obtenido en tu cargo al al apoyo que has

tenido en la empresa.
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E-
=

20. B}, claro le dabe la oportunidad que me da del trabajo, los sneldos puntualas, la astabilidad

=

]

lzboral, las experiencias para mejorar mi labar

. Yo le debo mucho a la empraza,
. Zeria complicado, saltar cuando 2] bareo =2 hunde

Categorias
emargentas

Con &l grupo de trabaje

g ko bd e b b

el

=

Cuento con la confianza

Clima organizacional hace gue te sientas parts

Compatieros de trabajo pues felizmente bizn

Acude alos jefes o 2 los mismoes compatieros, nos colaborames los unos con les otros, ez
es lo bueno dal clima laboral

Gente super colaborativa,

La confianza

Cuantas personas no conocl,

¥ a2 mis compatieros da trabajo que son come que, lo agradable da venir a laborar ds tenar
lz disposicidn da venir

Con la tarea

Porgue las actividades que sjecuto son de zran importancia para la misma
Funciones de mi cargo representan un {zilencio) desafio permanents,

(huz zea intaresants

Porgue he aprendido cozas nusvas

Flepresenta un rato para mi,

Feconocimiento

Fecomozean tu posicidn
Me lo hacen zabar

Components da contruidad

L o o o

L

Tenzo contrato, v me sianto comprometido v por ezo frabajo por ella.

S prebendas en los sueldos, regalos, detalles; que 250 no lo tiene cualquier emprasa,
Mientras que mantenga mi contrato, o sez, misnfras que yo esté relacionada a la smpresa
laboralmenta,

Yo estoy por un contrate eatrs la empresa v vo ¥ por lo cual me genera un pago econdmico
v por ezo debo cumplir con las actividades

Mo la descartaria siemprs v cuando me brindara una oportunidad de crecimisnto ¥
estabilidzd

Uno s2 va de esta empresa a ofra, le toca irse a vivir lejos da Plata, t= toca cambiar de
vivienda pagar doble arriendo, aumentar los gastos v de pronto unc arrieszz la sstabilidad
da 2xta ampraza por un sueldo wn poco major. Yo no lo haria para mi as mas importants
lz estabilidad que un sualde alto por uncs meses ¥ luego nada, estoy en el misme pusblo
donds lzbore ¥ ez0 me ayuda a estar con mi familia ¥ tener wn grupo familiar

e iria a la parte donde mejor me convenga,
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Apéndice G
Matriz de analisis

Categorias

Patrones / Fropiedades

Analizis

Compromiza
Oreanizarional

[¥F]

Cenfir Tos  objetivos, las
fanciones v 1as metas de la
EIMPITESE COMO PIOpios
Cumplir con las funciones,
deberes v oblizacionss
(Generar  soluciomes ¥
altamativas
Atender las necesidades dela
EMmpresd

Ejecuatar acciomes que vayan
en pro del progreso ¥ el &xito
de 12 empresa

Diar v racibir apavo
Disminuir gastos

Sar creativo, imnovador

D acuerdo con el amalisis de [as diferentes entreviztz se evidencia que para los emplesdos el
compromiza organizacionsl significa sewtir los objetivos v1as metas de 13 organizacion como propios,
reglizando el cumplimiento cabal de sus fimciones ¥ apropiandose de esta, 3s] como también atender
laz mecesidades da la ernpresa, generapdo altsmativas v acciones en beneficio de la orgamizacion

Lo anterior 32 ve reflajado en las respuesta que los participantes dieron, ante la presunta ;Para usted
que significa comprometerse con uma empresa?, tales como:

“Para mi comprametarse con {...) significa sentir los objetivos v las metss de la empresa como
propios (...}, es cumplir con russtros deberes v obligaciones por satizfaccidn. (E1)

“Estar atento 2 las necesidades que tenga 1a empresa™ (E3)

“Ejecutar acciones que vayan en pro del progreso de la empresa”® (E5)

Consacuente a esto, ¥ partisndo dal hecho de que el desear qua la orgarizacion tanga éxito, #x1ma de
las caracteristica del compromiso arganizacionzl, los participantes considersn que ellos pueden
contribuir 2l &xito de la organizacian mediants 12 disminucion de gastos, la prestacion de wn zarvicio
de calidad, cumpliendo las fanciomes v ragles astablecidas, spovando a los compafieros, proponisndo
sphucion 2 los problemas ¥ ganerando nusvas ideas vo propusstas,

Por otra parte el Compromise Organizacional que tiensn los trabajadores hacia la empresa, = ve
reflejado en expresiones corne “hle siento involucrada pare alcanzar los logros™ (EL), enpresionss
que connotan la identificacidn de los empleados coa 12 organizacida 2l mo selo reglizar acciones para
alcanzar los objatives, sino 1a implicacion de involucrarss para alcanzar los mizma.

Componente afectivo

7]

Dentimiemta  da  alecto,
argulle ¥ guste haciz la
empress Sentirse parte de la
Tdentificacidn con los valorss
Semtir molestia cuando ze
realizan acciones que afectan
13 organizacicn,

Lz emyprasa se ha preocupado
por el biemestar laborzl ¥
familisr de todos sus
rahejadares,

CQue satizface mis
expectstivas en coznto al
crecimiiento  persomal |y
profesional

En Tz entreviztas realizadas el componente afectivo no ez una parte sigmificativa de los vimculos que
mantisnen 12 ralacion entre el trabajador v la erganizacion ¥ que se traduce en un compromizo haciz
|z arganizacicn. Sin embargo, pesa 2 ello 52 evidencia un compromizo afectivo en los participantas
hacia la empreza, medianta la manifestacion de arguilo v afects por la misma dada la satisfaccion que
perciben de alzunas de sus expectativas v necesidades.

Ademnis éste comproruizo afectivo se hace vizibls medianta frazes como:

“me sianto parte da (... va que me identifico con sus valores™ (E1)

“gdafinitivamanta me duele ¥ me molesta cuando mis compafierss se aprovechan de sitiaciones para
sacar provecho de la empresa ¥ no pisnsan que debemos cuidar los bisnes de la empreza™ (E1)

“hle gusta trabajar con la empresa” (E1)

“me gusts, 83 una empresa reconocida” (E3)

“me siento comprometida con ella, como no estar comprometida con mi empreza.” (3)

“guisro 2 la empresa"(ES)

Frazes que visibilizan 12 adhesidn emocionsl que tisnen los trabajadores hacia la organizacidn ¥ la
cresncia sus valores.

Companente
narmativo

COportumidad  para  crecer
lahoral, parsonal ¥
profesionamente gracias al
apavo de la organizacion
Gratitd  por  beneficios
obtemidos v por el tato v el
apavo recibida

Satisfzccicn de expectativas
Semtimiento de lealtad, de
deber v de remibucidn por
aw ¥ oparinidades
recibidas

Lz empresa me ha syudado a
mejorar  mis  condiciomes
perzanales,

D2 acverdo con Tos resultzdos en estz categona Tos pariicipantes indicaron sentir Tesliad v gratitud
frente 2 la organizacion, dade 2 los beneficios que han recibido par parte de exta, los cuales las han
penmitido crecer @ nivel perzonal v profesional, v ascender en sus puestos o trabajo; aspecto que
genarz en allos un sentimiento de retribucicn frente a los beneficios obtenidos. Los cuales e ven
referide en expresionss coma:

“8i le debo lealtad va que |z empresa nunca se ha portado mal conmizo y sisnta que debo retribair 1a
confianzs depositadz en mi™

“muando te sientes apoyado tanto por 12 empresa como por s superiores, (silencio) creo que ess ey
al, &= el Io que ofteces 2 cambic, o= decir, te dieron la oporimidad da de o 58 de meajorar ta historial
académica, v en mi caso es0 ha significado 1ma w sentido de lealtad fierte 2 la empresa™

“Le debo 2 13 empress parte de mi crecimisnto™

As mismo 52 evidencia que slzunos rzbajadores sienten cierta oblizacion de permanecer dantro de
1z organizacidn v con la organizacidn por razones mevales o &ticas

Pues znte la pregueta ; Dejaria usted la empresa =i tiene una mejor propuesta de trabajo’? 32 evideaciz
respuestz: como ‘o, porgue aciialmente =h no &: secTeto para nadie que 13 smpresa croza por um
eech o da sus Momentos mas criticos ¥ seria camplicado, saltar cuando el barco s2 lumde”
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Categorias emergentes

Conel prupo de | 1. Cuento con la confianza
trabajo 2. Relaciones con los
compafieros
3. Colaboracion entre
compatieros
Con la tarea 1. Importancia de las
actividades
2. Que sea interesante
3. Porque he aprendido cosas
nuevas
4. Representa un reto para mi
Reconocimiento | 1. Reconozcan tu posicion
2. Melo hacen saber
Componente de | 1. Costo ¥ beneficios
continmdad econdmicos generados por

continuar en la empresa o
dejarla.

Asimismo a partir del anahisis de las enfrevistas realizada, surgieron algunas categorias emergentes
que se identifican como factores asociados al compromiso organizacional de los trabajadores dentro
de la presemte investigacion, dada a la relevancia o sigmificancia que las mizmas tienen en los
participantes, tales como son el establecimiento de relaciones basadas en la confianza, las guales
generan un buen clima laboral:

“el clima organizacional hace que te sientas parte” (E2)

“mis compafieros de trabajo que son como que, lo agradable de venir a laborar de tener la disposicion
de venir “(E4)

Asi mizmo aparecen categorias como el reconocimiento por la labor rezlizada v la importancia de las
fimciones a desarrollar dentro de la orgamizacion, que para los participantes son de gran relevancia y
se reflejan en expresiones como:

“las actividades que ejecuto son de gran importancia para la misma” (E3)

“reconozcan tu posicion, eeeh reconozean lo que haces para la empresa, eso hace parte de sentirse
parte de la empresa” (E2)

“me gusta trabajar en la empresa, porque he aprendido cosas nuevas” (E3)

“las expectativas estan cublertas porque es un cargo que en mi caso representa un reto para mi”

Finalmente dentro de las categorias emergentes que surgieron, aparece el compromizo de contimndad
como un factor que mantiene el vinculo entre el trabajador con la orgamizacion. Los cuales se reflejan
en comentarios como:

“Tengo contrato, v me siento comprometido v por eso trabajo por ella "(E3)

“mienfraz que mantenga mi comtrato, o sea, miemitas que vo esté relacionada a la empresa
laboralmente(E4)

“yo estoy por un contrato entre la empresa v yo y por lo cual me genera un pago economico ¥ por eso
debo cumplir con las actividades™ (E5)

“Tendria que analizar muy bien la propuesta laboral para tomar una decision, no la descartaria sismpre
v cuando me brindara una oportunidad de crecimiento v estabilidad™(E1)

“uno se va de esta empresa a otra, le toca irse a vivir lejos de Plata, te toca cambiar de vivienda pagar
doble arriende, aumentar los gastos y de pronto uno arriesga la estabilidad de esta empresa por un
sueldo un poco mejor. Yo no lo haria para mi es mas importante la estabalidad™ (E3)

“me Iria a la parte donde mejor me convenga™ (E3)
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Apéndice H
Propuesta de Intervencion
Proceso Subprgcgso/ Meta/ Tema Actividades Responsable Estado Observaciones Indicador de
Procedimiento logro
1 Identidad de Generar en los Lograr que los 1. Construir una Direccion En El éxito de las N° Actividades
tarea trabajadores pleno trabajadores comunidad de practica, a general, jefes preparaciébn actividades, asi desarrolladas / N°
conocimiento de sus identifiquen su travées de la cual se de éareas vy como el pleno de actividades
tareas y como estas quehacer dentro de establezca un programa Departamento cumplimiento de propuestas
contribuye a alcanzar las actividades para la generacion de de Talento los cronogramas
los objetivos  diarias, identidad de tarea en los Humano depende de la
organizacionales de la evidenciando como empleados. participacion
empresa, al tiempo estas hacen parte 2. Mediante reuniones activa de
que contribuye al de un todo integral, periédicas se buscara la directivas, jefes y
desarrollo del pais. y contribuyen de participacion de los colaboradores.
manera esencial al responsables de cada
éxito de la proceso para revisar los
organizacion y al aciertos y las cosas por
desarrollo del pais. mejorar en cada uno,
teniendo en cuenta las
propuestas de las
personas que trabajan en
la organizacion.
2 Identificacion  Sensibilizar a las Promover la 1. Programar  Direccién En El éxito de las N° de actividades
de valores directivas y identificacién de los capacitaciones donde se general, jefes preparacion actividades, asi realizadas / N° de
colaboradores  sobre valores den a conocer los valores de areas vy como el pleno actividades
los valores que institucionales en de la organizacién y su Departamento cumplimiento de propuestas
identifican la los trabajadores, significado dentro del de Talento los cronogramas
organizacion con el objetivo que entorno laboral. Humano depende de la

los hagan propios y
los promuevan
desde la vivencia
en los procesos de
interaccién diaria

2. Reforzar la apropiacion
de los valores, mediante
una campafia intensiva
de comunicacioén a través
de los medios internos.

3. Realizar talleres de
dilemas  éticos, para
evaluar la practica de los
valores al interior de la
organizacion

participacion
activa de
directivas, jefes y
colaboradores.
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Proceso Subprgcgso/ Meta/ Tema Actividades Responsable Estado Observaciones Indicador de
Procedimiento logro
Diagnéstico Establecer los factores Una vez 1. Aplicar una encuesta Direccién En El éxito de las N° de actividades
e que pueden estar identificados los para identificar los general, jefes preparacion actividades, asi realizadas / N° de
intervencion  afectando el clima factores que factores que esttn de areas vy como el pleno actividades
del Clima laboral afectan el clima afectando el clima laboral Departamento cumplimiento de propuestas.
Laboral laboral, realizar un en la organizacién y en de Talento los cronogramas
Plan que permita qué medida. Humano depende de la
fortalecer los 2. Determinar la participacion
aspectos criticos 0 estrategia de activa de
débiles, para intervencion, segun los directivas, jefes y
fortalecer el clima resultados arrojados. colaboradores.
laboral en todos los 3. Aplicacion del Plan de
niveles de la intervencion a la totalidad
organizacion. de la planta de personal.
4. Realizar seguimientos
y ajustes periddicos para
medir la efectividad de la
estrategia utilizada.
Fortalecer el Establecer Aumentar el nivel 1.Seleccionar Direccion En El éxito de las N° de actividades
reconocimie  mecanismos de de compromiso, en trimestralmente por general, jefes preparacion actividades, asi realizadas / N° de
nto por el reconocimiento para los empleados, dependencia al empleado de éareas y como el pleno actividades
compromiso  los empleados mediante el que mejor cumpla con Departamento cumplimiento de propuestas.
manifestado = comprometidos con la reconocimientoasu sus metas y que de Talento los cronogramas
por los empresay su trabajo. labor y actitud de evidencie un buen nivel Humano depende de la
empleados compromiso hacia de compromiso. participacion
hacia la la empresa. 2. Realizar reconocimiento activa de
empresa Yy publico a este grupo de directivas, jefes y
su trabajo. personas, a través de los colaboradores

medios de comunicacion
interna de la compafiia.

3. Con apoyo de la Caja
de Compensacion hacer
entrega de algin
beneficio en boletas para
recreacion, para mercado
o0 de tipo cultural, que
pueda disfrutar con su
familia.
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