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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar el nivel de Compromiso Laboral
en los colaboradores de Tiendas por Departamento Ripley, en el Centro Comercial Minka
en la Provincia Constitucional del Callao, Periodo 2018. EIl estudio corresponde a una
investigacion de tipo descriptiva, de nivel basica y con un enfoque cuantitativo de acuerdo

al manejo de los datos. El disefio de la investigacion es Descriptiva.

El universo de la poblacion se conforma por 60 colaboradores en Tiendas por
Departamento Ripley y la muestra fue censal, debido a la reducida cantidad de
participantes. La técnica empleada para la recoleccion de la informacion fue la encuesta y
el instrumento utilizado fue Escala de Compromiso Organizacional Meyer, Allen y Smitth
(1991), adaptado a Lima — Peru por Montoya.E, la cual evalGa en tres dimensiones el
Compromiso Laboral: Compromiso Afectivo, Compromiso Normativo, Compromiso

Continuidad.

La conclusion a la que se llego fue que el compromiso laboral en los colaboradores de

Ripley Minka es moderado en un 95%, teniendo como bajo nivel el compromiso

normativo, influenciado por diversos factores.

Palabras Claves: Compromiso Laboral, Satisfaccion Laboral Compromiso Afectivo,

Compromiso Normativo, Compromiso de Continuidad.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the level of Labor Commitment in the
employees of Stores by Ripley Department, in the Constitutional Province of Callao,
Period 2018. The study corresponds to a descriptive, basic level research with a
quantitative approach according to the handling of the data. The design of the research is

Descriptive.

The universe of the population consists of 60 employees in Stores by Ripley Department
and the sample was census, due to the small number of participants. The technique used
for the collection of the information was the survey and the instrument used was
Organizational Commitment Scale Meyer, Allen and Smitth (1991), adapted to Lima -
Peru by Montoya.E, which evaluates in three dimensions the Labor Commitment:

Affective Commitment, Regulatory Commitment, Commitment Continuity.

The conclusion reached was that the work commitment in the employees of Ripley Minka
is moderate by 95%, having as a low level the normative commitment, influenced by

various factors.

Key Words: Labor Commitment, Labor Satisfaction, Affective Commitment, Regulatory
Commitment, Commitment to Continuity.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en el estudio del compromiso laboral en los
colaboradores, ya que en la actualidad es una problemaética en la cual no se ha evidenciado
avances; cada vez existe la necesidad de satisfacer las nuevas demandas laborales, de
generar un ambiente laboral agradable y lograr el objetivos de la organizacion; ya que un

trabajador comprometido, logra resultados que contribuyen al desarrollo organizacional

Segun el dltimo informe elaborado por Deloitte Pert (2015), "Tendencias globales de
capital humano 2015, referido al Liderazgo en el ambiente laboral en los nuevos tiempos
revela que el 87% de los lideres de recursos humanos y de negocio a nivel mundial
considera que el principal problema que afrontan las empresas es la falta de compromiso
de los colaboradores. Asi mismo el 60 % de ellos asumen la ausencia de no contar con un
programa adecuado que les permita medir y perfeccionar el compromiso laboral de sus

colaboradores.

Sim embargo el 12% se ha preocupado por implementar un programa que permita definir
y fortalecer la cultura corporativa, esencial para el desarrollo de la organizacién y solo el
7% tiene las condiciones Optimas para medir, impulsar y mejorar el compromiso laboral,
gue conduce a la retencion de los empleados en su respectiva organizacion. Esto demuestra
la realidad en la que estan inmersos los colaboradores al desempefiar sus labores en la

organizacion.

Por un lado se evidencia que las organizaciones privadas no promueven la elaboracion de

13



programas que permitan medir el compromiso laboral, por ende, ocasiona que se presente
disminucién del desempefio laboral, ausentismos y un bajo nivel de productividad de la
organizacion.

Los colaboradores de una organizacién merecen gozar de un clima organizacional 6ptimo,
lo cual va unido al nivel de compromiso laboral que puedan presentar en la organizacion,
ya que esta medida por la dimension de continuidad, dimension afectiva y dimension
normativa. Es por esta razén, que se entiende que el compromiso laboral es una relacién
entre el colaborador y la organizacion, que se desarrolla en un contexto laboral, expuesto

a diversos factores que influyan en su conducta.

De esta manera, se infiere que un nivel alto de compromiso, permitiria que los
colaboradores se identifiquen y sientan que son parte del crecimiento de la organizacion,

orientado al desarrollo de habilidades y capacidades competitivas.

Es por ello, que se investiga el Compromiso laboral de los colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley, en el Centro comercial Minka, en la Provincia Constitucional del
Callao. Y asi contribuir con informacion que permita evidenciar la realidad de la

problematica en las organizaciones privadas.

La tesista
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemética

Los primeros estudios sobre el compromiso datan de los afios 60 del siglo pasado,
gracias principalmente a los resultados de las investigaciones realizadas desde una
perspectiva sociologica. Pero mas tarde también los economistas y empresarios resaltaron
y valoraron la gran importancia del compromiso organizacional y la influencia que podia

tener en las empresas.

Hoy en dia encontramos en diferentes empleados que estan a cargo de determinados
puestos de trabajo los cuales manejan y los llevan a cabo bajo ciertos parametros de
subjetividad, esto quiere decir, que cada cual ejecuta su trabajo de una manera particular,
de este modo encontramos individuos que realizan grandes esfuerzos para para alcanzar
las metas trazadas por la empresa y otros que son indiferentes o su compromiso 0 es muy
débil, ya que no realizan ningun esfuerzo aminorando la expectativa de crecimiento y
bienestar laboral. Esta manera particular de ejecutar la tarea puede ser consecuencia de un
tipo de compromiso organizacional que el individuo haya internalizado a la entrada de la

organizacion o en el trascurso de su pertenencia en la misma (Steers,R, 1997)

Segun el ultimo informe elaborado por Deloitte Pert (2015), "Tendencias globales

de capital humano 2015”, referido al liderazgo en el ambiente laboral en los nuevos
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tiempos, refiere de un modo especial a los millennials que vienen desarrollando otras

formas de trabajar, cambiando sus expectativas en producir y consumir.

Segun (D'agostino, A, 2015) la reaccién de las organizaciones ante los cambios de
la globalizacion es muy lenta, limitando el desarrollo de las habilidades apropiadas para
fortalecer sus niveles jerarquicos internos en las organizacion. A su vez menciona que en
Per podemos encontrar que la brecha mas grande reside en la importancia que le dan las

organizaciones a la tendencia de "cultura y engagement".

Considerando que el compromiso laboral es de vital importancia, para el logro de los
objetivos y generacion de un entorno de comodidad en la empresa, resulta importante para
la direccion de recursos humanos identificar el grado de compromiso de los empleados con
la organizacion, asegurando su permanencia; otras investigaciones respaldan que esta
variable es relevante para la disminucién de abandono y para mejorar el desarrollo

estratégico de la empresa. (Garcia, 2015)

Por ello en la actualidad, en los paises desarrollados los directivos o gerentes de las
organizaciones buscan que el personal se sienta identificado con la institucion, con la
finalidad de contribuir al logro de objetivos organizacionales, asi mismo se cuenta con las
exigencias de los usuarios o clientes que indirectamente obligan a las instituciones a
formular planes y estrategias que favorezcan sus intervenciones, generando impacto y

satisfaccion en la poblacién y en sus propios trabajadores.

El compromiso organizacional en los colaboradores, permite poner énfasis en el

capital humano de una organizacion, de lo contrario esto conlleva a serias repercusiones
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como el ausentismo laboral, ausencia de valores que contribuyan al logro de objetivos, baja
productividad y por ende a la deficiencia de un trabajo en equipo es por ello que surge la
necesidad de abordar esta problematica. Estableciendo como tema de investigacion
“Compromiso Laboral en los colaboradores de tiendas por departamento Ripley S.A.,en el
centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional del Callao — 2018,con la finalidad
de diagnosticar la realidad particular en la institucion y aportar a su mejora o

fortalecimiento.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

-¢Cual es el nivel de compromiso laboral de los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley S.A., en el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional

del Callao, 2018?

1.2.2. Problemas Especificos

-¢,Cual es el nivel del compromiso laboral, segin la dimension compromiso
afectivo, que presentan los colaboradores de tiendas por departamento Ripley S.A., en

el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional del Callao, 2018?

-¢Cudl es el nivel del compromiso laboral, segin la dimensién compromiso de
continuidad,  que presentan los colaboradores de Tiendas por departamento Ripley

S.A, en el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional del Callao, 2018?
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-¢Cudl es el nivel del compromiso laboral, segin la dimension compromiso
normativo, que presentan los colaboradores de Tiendas por departamento Ripley S.A,

en el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional del Callao, 2018?

1.3.  Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel de compromiso laboral de los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley S.A., en el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional

del Callao,2018.

1.3.2 Objetivos especificos

Identificar el nivel de compromiso laboral segin la dimensidbn compromiso
afectivo, el nivel de compromiso laboral que presentan los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley S.A., en el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional

del Callao, 2018.

Identificar el nivel de compromiso laboral segun la dimension compromiso de
continuidad, el nivel de compromiso laboral que presentan los colaboradores de Tiendas
por departamento Ripley S.A, en el centro comercial Minka, de la Provincia

Constitucional del Callao,2018.
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Identificar el nivel de compromiso laboral segin la dimensién compromiso
normativo, el nivel de compromiso laboral, que presentan los colaboradores de tiendas
por departamento Ripley S.A, en el centro comercial Minka, de la Provincia

Constitucional del Callao,2018.

1.4. Justificacién e Importancia

El compromiso organizacional es uno de los eslabones fundamentales de una
organizacion, ya que puede influenciar fuertemente en el desempefio laboral del

colaborador y a su vez repercutir en su estado de bienestar laboral.

Es por ello, la importancia de un trabajador comprometido con la empresa, dado que
permite un mejor desemperfio todos los dias en sus funciones y que se sientan parte del
éxito de la empresa. Muchas investigaciones se han enfocado en conocer cuél es el origen
de los vinculos que hace permanecer a un empleado a una empresa, también en saber cuales
son las causas que influyen para que pueda desarrollarse estos vinculos. El tema
denominado compromiso organizacional, ha tenido un impacto positivo en todas las
organizaciones ya que se comprobado que puede disminuir el ausentismo, la rotacion,

entre otras.

Arias (2001) sefiala que hoy en dia y en un futuro cercano, el compromiso
organizacional de los trabajadores formara un aspecto relevante, tema que ha sido
estudiado profundamente en los paises desarrollados, en contraste con los paises sub
desarrollados. EI mismo autor, también refiere que pese al gran nimero de empresas en

México, no se ha hallado investigaciones profundas en relacion al compromiso
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organizacional. Es por ello, la importancia de esta investigacion, ya que éste ha sido
estudiado de manera muy escasa en latino américa y sobre todo en nuestro pais. Tomando
en cuenta a Meyer y Allen (1991) establecieron que la relacién entre la persona y la
organizacion en el compromiso laboral, genera consecuencias en la decision de

continuidad o renuncia en la organizacion.

Asi la presente investigacion considera la propuesta de Meyer y Allen (1991)
quienes definieron al compromiso organizacional como el estado psicolégico que
caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, es decir es el estado
psicolégico que pueden reflejar un deseo, una necesidad o una obligacion de permanecer
como miembro de la organizacion. Estos autores, plantearon que el compromiso
organizacional estd determinado por el componente afectivo, el compromiso de
continuidad o conveniencia y por el compromiso normativo, que esta relacionado con la

lealtad a la organizacion.

La presente investigacion también se justifica en criterios especificos, tales como:
Esta investigacion en el aspecto tedrico busca contribuir al desarrollo de investigaciones
sobre esta problematica, ya que van a permitir sentar precedentes y a su vez brindar

informacion consistente para futuras intervenciones metodoldgicas.

En el aspecto practico esta investigacion nos ayudara a determinar el nivel de
compromiso laboral que presentan los colaboradores de Tiendas por departamento Ripley
S.A,, en el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional del Callao,2018, con
el fin de implementar programas de intervencion social que promuevan un vinculo de

confraternidad con los objetivos de la organizacion.
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En el aspecto metodoldgico, se empleard técnicas e instrumentos, tipos y disefio de
investigacion, procedimientos y técnicas estadisticas que servirdn de orientacion

metodoldgica para otras investigaciones.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes

2.1.1 Internacionales

Pefia, M..; Diaz ,G. ; Chavez, A.; Alarcon,M. ( 2016) realizo una investigacion
titulada: “El compromiso organizacional de los trabajadores en pequefias empresas”
lo cual su objetivo fue identificar que componentes del compromiso organizacional
estd relacionado en pequefias empresas. Su tipo de investigacion fue descriptiva y de

disefio transversal. La muestra fueron 120 sujetos.

El instrumento empleado fue el de Meyer y Allen (1991) para estudiar los factores
del Compromiso organizacional, compuesto por 21 items evaluando el Compromiso

Afectivo, el Compromiso Normativo y el Compromiso de Continuidad.

Obteniendo como resultado que la mas alta la dimension de compromiso afectivo,
lo cual indica que el trabajador tiene un sentido de pertinencia a la empresa, seguida por
el compromiso normativo y por Gltimo el compromiso de continuidad. Con respecto al
Compromiso de Continuidad los resultados muestran, que existe un beneficio para el
trabajador en continuar participando en la organizacién, limitandose estrictamente hacer

lo necesario para seguir dentro de la empresa.
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Aldafia,J. ( 2013) realizo una investigacion titulada "Compromiso laboral de los
trabajadores del area central de una institucion bancaria que opera en la ciudad de
guatemala, segln sexo", cuyo objetivo fue determinar si existe diferencia significativa
en el nivel de compromiso organizacional entre el sexo masculino y femenino de un
grupo de trabajadores del &rea central de una institucién bancaria. El tipo de
investigacion fue cuantitativa — descriptiva. La poblacion fue de 35 hombres y 35
mujeres conformando una muestra significativa de 70 empleados del area central de la

institucion bancaria ubicada en la zona 4 de la ciudad de Guatemala.

El instrumento que se utilizd para la investigacion fue un Cuestionario de

compromiso organizacional creado por Meyer y Allen.

La investigacion concluyo que las personas encuestadas demostraron un alto
compromiso organizacional con la empresa, no existiendo una diferencia significativa

entre el compromiso de hombres y mujeres.

Blanco.M y Castro.P (2011), realizaron la investigacion de un “Analisis
comparativo del compromiso organizacional manifestado por madres y mujeres sin
hijos”, con el objetivo de comparar el nivel de compromiso organizacional entre madres

y no madres, cajeras de un banco de la ciudad de La Paz, Bolivia.

La investigacion fue de tipo descriptiva, se contd con 62 participantes, todas del
sexo femenino, donde se observo el predominio de mujeres no madres, contando con

48, y 14 mujeres madres; también se midieron seis variables sociodemograficas mas:
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estado civil, namero de hijos, cuidado de los hijos, origen de la ayuda y nivel de
instruccion. El instrumento que se utilizo para esta investigacion es un cuestionario del
compromiso organizacional creado por Meyer y Allen. Se lleg6 a la conclusién que no
existe diferencia significativa estadisticamente entre madres y no madres en la relacion
al compromiso organizacional, y se observd concentraciones importantes de ambas
poblaciones, tanto en rangos altos y bajos. EI compromiso organizacional que mas se
destaca en madres, no madres y ambas poblaciones, es el compromiso normativo, esto

se puede deber a los beneficios y politicas internas del banco.

Renee.M (2013) realizo una investigacion titulada “Compromiso laboral en una
institucion del estado”, con el objetivo  determinar si existe diferencia en el
compromiso laboral entre un grupo de colaboradores de nivel administrativo y un grupo

de colaboradores de un nivel técnico en una Institucion del Estado.

La investigacion se clasificd como descriptiva, se emple6 un tipo de muestreo a
juicio de expertos, en donde los superiores de esta organizacidn escogieron
especificamente la poblacion de 35 hombres y 35 mujeres conformando una muestra
significativa de 70 empleados del area central de la institucion bancaria ubicada en la

zona 4 de la ciudad de Guatemala

El instrumento es el Cuestionario de Medicion de Compromiso Laboral elaborado
por la estudiante de Psicologia Industrial / Organizacional de la Universidad Rafael
Landivar, Monzon (2004). Se concluyd que las personas encuestadas mediante el
instrumento demostraron un alto compromiso organizacional con la empresa, no

existiendo una diferencia significativa entre el compromiso de hombres y mujeres
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Bohrt, R.; Solares.L. y Diaz, F. (Bolivia, 2014) investigaron acerca de la
“Evolucion del contrato psicoldgico y el compromiso organizacional con la edad y la
antigliedad”. Su proposito fue contribuir con evidencia local al sustento de esta relacién

y fortalecer el desarrollo de la linea de investigacion.

La investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional. Los instrumentos
empleados fueron la Escala de Contrato Psicoldgico Millward y Hopkins (1998) y el
cuestionario de compromiso organizacional (Meyer y Allen 1997). La muestra fue
conformada por 85 trabajadores de dos compariias de seguros 60 y 25, respectivamente,

los cuales eran empleados que laboraban en el area administrativa y comercial.

Los autores concluyeron que el compromiso organizacional y sus dimensiones
tienden a aumentar de manera progresiva y se mantiene sostenida con la edad, con

relacion a la antigliedad.
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2.1.2  Antecedentes Nacionales

Loli,A. ; Montgomery.W.; Ceron,F.; Del Carpio.J.; Navarro.V. y Llacho,K.
(2015) investigaron el “Compromiso organizacional y sentimiento de permanencia de
los profesionales en las organizaciones publicas y privadas de Lima Metropolitana”,
con el objetivo del estudio fue conocer el compromiso organizacional y el sentimiento
de permanencia de los profesionales en las organizaciones publicas y privadas de lima.

Su tipo de investigacion fue correlacional y el disefio fue no experimental.

El instrumento que se utilizo fue el cuestionario adaptado sobre la base de la
prueba preparada por Fernando Arias. La muestra estuvo conformada por 221
trabajadores lo cual el 80.5 % tienen nivel superior, 16.3% nivel técnico, 2.3% nivel

secundario y el 0.9% educacion basica.

Los resultados indicaron que hay una tendencia favorable del compromiso
organizacional y los sentimientos de permanencia en los lugares donde trabajan. Sin
embargo, hay un 25% de trabajadores que no se comprometen del todo con su empresa

dentro de las variables mencionadas anteriormente.

Rivera.O. (2010) investigaron el “Compromiso organizacional de los docentes de
una institucion educativa privada de lima metropolitana y su correlacion con variables
demogréficas”, el objetivo fue identificar el grado de compromiso organizacional de
los docentes de una Instituciébn Educativa Privada de Lima Metropolitana y su

correlacién entre variables sociodemograficas.
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Su tipo de investigacion fue cuantitativa. El instrumento empleado fue el
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991), adaptado por
Rivera Oscar. La poblacion fue de 43 docentes en total de la institucion educativa y a
su vez la muestra, hace un total de 43 docentes pertenecientes a los niveles de inicial,

primaria y secundaria.

Se concluyd que el grado de compromiso organizacional de la institucion
educativa privada es medio. Sefialan también que el grado de compromiso
organizacional afectivo y de continuidad son actitudes mostradas por los docentes en

mayor grado que el compromiso normativo.

Loli, A. (2006), se realizé la investigacion “Compromiso organizacional en los
trabajadores de una Universidad publica de limay su relacién con algunas variables
demograficas” lo cual tuvo como objetivo del estudio conocer el compromiso de los
empleados con la organizacion y la relacion que existe entre el compromiso

organizacional y 28 las variables demograficas.

Su tipo de investigacion fue correlacional y el disefio fue no experimental. El
instrumento que se utilizo fue el cuestionario adaptado sobre la base del instrumento
preparado por Fernando Arias. La muestra estuvo conformada por 205 personas de un

total de 20 facultades.

Los resultados arrojaron que hay una tendencia favorable de los empleados hacia
el compromiso organizacional; con respecto a las variables demograficas no existe

relacion significativa. Concluyendo que las diversas variables demogréaficas como:
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condiciones laborales, sexo, edad, estado civil, nimero de trabajadores, grado de
instruccion, posicion actual, tiempo que permanecen en el puesto, tiempo que
permanecen en la organizacion y el area donde laboran no consideran factores

importantes que puedan influir en el compromiso de un trabajador

Chirinos.D y  Vela,J. (2017) titulada “Compromiso organizacional en
colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana”,
teniendo como objetivo describir las dimensiones del compromiso organizacional en
colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana. El tipo
y disefio que se utilizo fue el descriptivo simple, con una poblacion de 209 trabajadores

de empresas de Lima Metropolitana.

El Instrumento que se utilizo fue la Escala de Compromiso Organizacional
(Meyer & Allen, 1991). Se concluyé que en el grupo de colaboradores de empresas
nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana existe un nivel alto de vinculacion
afectiva, por otro lado, existe un nivel promedio de vinculacion normativa y de

continuidad.

Abanto, S. (2017) realizo wuna investigacion titulada “Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral en trabajadores de una Institucion de Salud
Pablica de Sullana”, cuyo objetivo fue identificar la relacion existente entre el
compromiso organizacional y la satisfaccién laboral. Fue una investigacion descriptiva
correlacional. Considerd una muestra de 151 trabajadores. Emplearon un cuestionario
de Meyer y Allen para el compromiso organizacional y Escala S.L.-ARG de Ruiz y

Zavaleta para la satisfaccion laboral.
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Los resultados que obtuvieron en el compromiso organizacional fueron que el
41.7% de trabajadores presenta nivel bajo; en tanto que el 31.1% presenta nivel medio
y el 27.2%, nivel alto y en la dimension de compromiso afectivo present6 un 37.7%
nivel bajo, 33.1% nivel medio y 29.1% nivel alto; en la dimension de compromiso de
continuidad 47 % nivel bajo, 27.8% un nivel medio y un 25.2% nivel alto; en la
dimensién de compromiso normativo un 39.1% nivel bajo, 33.1 % nivel medio, 27.8%

nivel alto.

Se concluyo que predomina un nivel bajo de Compromiso Organizacional a nivel
general y en sus dimensiones, con porcentajes de colaboradores que registran este nivel,

que oscilan entre 37.7% y 47.0%.

2.2 Base tedricas

2.2.1 Conceptualizacién del Compromiso Organizacional.

Meyer y Allen (1991), define que el compromiso organizacional es la
identificacion del individuo con las metas, los valores de su organizacion y la relacion
gue mantiene con ella. También es involucramiento con sus actividades diarias y
disfrute lo que generara motivacién produciendo altos niveles de compromiso
organizacional. El compromiso organizacional se define entonces como un estado
psicoldgico que define la vinculacion entre una persona y la organizacion, lo cual apoya

en la determinacidn de seguir o dejar la organizacion.
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Meza de los Cobos (2013) menciona que el compromiso organizacional es una
fuerza que une a un individuo a una accioén en curso, que puede ser tanto un proceso,

como la pertenencia a una organizacion.

Segun, Gonzélez, L. y Antén, C. (1995), indica que el Compromiso Laboral es el
estado psicolégico que expresa el deseo (compromiso afectivo), la necesidad
(compromiso de continuidad) y la obligacién (compromiso normativo) que siente el

trabajador de colaborar y permanecer en la organizacion.

Robbins (1998) manifiesta que el compromiso organizacional es el cual un
trabajador se compromete con una organizacion su mision y vision, permitiendo la
permanencia en la organizacion. La responsabilidad con el trabajo significa un alto nivel

de compromiso.

Para Hellriegel, C. & Colbs, R. (1999) el compromiso organizacional es la fuerza del
involucramiento de un trabajador y la organizacion. Se caracteriza por aceptar la mision

y visidn de la organizacion.

Segun Loli (2006), el compromiso es un componente intrinseco tanto para el sujeto
que se incorpora a trabajar como para la organizacion que lo recibe; entre colaborador —
empresa hay una implicancia que esta fuera de lo legal y formal denominado contrato
psicologico que estd compuesto por un conjunto de expectativas reciprocas; cabe
mencionar que un colaborador puede desempefiar una labor formalmente sin estar

relacionado afectivamente con la organizacion.
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Chiavenatto (2004) refiere que el gran esfuerzo que pueden hacer los trabajadores
en asumir el compromiso organizacional a través de la voluntad, permitiendo la

participacion e involucramiento y evitando la reduccion de personal.

En el caso de los autores Mathieu y Zajac (1990) postulan que el compromiso
organizacional es la retribucion que existe entre el trabajador con la organizacion, ya
que el trabajador espera recibir reconocimiento, apoyo, motivacion lo que haran que a

los trabajadores se sientan cémodos.

2.2.2. Dimensiones del Compromiso organizacional

Como se evidencia aun no hay un consenso del concepto de compromiso
organizacional, es decir, no hay una definicion del concepto general y aceptado, sin
embargo a continuacion mencionaremos las dimensiones mas representativas del

Compromiso laboral

a) Dimensiones de compromiso Organizacional segun Allen y Meyer (1991).
Contamos con el enfoque tridimensional, propuesto por Allen y Meyer (1991) tres
dimensiones del compromiso, una dimension afectiva o actitudinal, otra dimension

de continuidad o calculativa y por Gltimo la dimensién normativa.

- EI Compromiso Afectivo, es el lazo emocional que existe entre los trabajadores
y su organizacion, lo cual esta caracterizada por la afinidad a la misma, asi su
anhelo de mantenerse en ella. Esto fomentara que los trabajadores se sientan

cémodos en su organizacién. Lo empleados con este tipo compromiso ya
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mencionado anteriormente se sienten orgullosos de ser parte de esta organizacion.
La cultura organizacional y los elementos simbdlicos dentro de una organizacién
trabajan como instrumentos para reforzar este tipo de compromiso. Sefialaron que
para formar estos vinculos emocionales. Es importante que el trabajador se sienta
valorado dentro de su empresa, recibiendo reconocimientos, beneficios sociales,
entre otros. Si todo esto se realiza de manera adecuada y positiva el colaborador
hard que los objetivos de la empresa, pasen a formar parte de su vida en general.

Esto permitira una larga permanencia en la misma.

Compromiso de continuidad se refiere a que el empleado se pone en conciencia
a los costos y gastos que se daria si decide dejar la organizacion donde pertenece.
Lo cual se basa en un analisis de costo- beneficio. Significando que el trabajador
piense antes de tomar una decision importante, evaluando los gastos que habria en
su familia, la posibilidad de encontrar un nuevo trabajo, la situacién del mercado
laboral dando como consecuencia que el trabajador permanezca en la organizacion
por necesidad méas que por deseo propio. Asimismo este tipo de compromiso
estaria relacionado con la motivacidn extrinseca ya que hace el empleado trabaje
a cambio de recibir un incentivo econémico mas no por compromiso con su

organizacion.

Compromiso normativo hace referencia a la obligacion que siente el trabajador
de continuar en la organizacion, porque sienten una necesidad, una norma o un
deber, porque lo relacionan que al recibir beneficios que son satisfactorios los
trabajadores deberian seguir fieles a la organizacién como una manera retribucion.

Argumentaron que este tipo de compromiso hace que los trabajadores se comporten
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b)

de manera adecuada, sin ningun inconveniente y haciendo lo correcto para la
organizacion. Por tanto no es lo mismo los sentimientos de obligacion, con los
sentimientos de entusiasmo y motivacion. Pero este tipo de compromiso no afecta
a la organizacion porque son discretas. Los autores hacen referencias que el papel
de la familia es importante porque ellos son los primeros que generan este
sentimiento de obligacion y a eso lo llama compromiso normativo. En general el
tipo de presibn normativa hace que el trabajador genere sentimientos de
agradecimiento, que se puede traducir en la obligacion o el deber de seguir
formando parte de la empresa. Su vinculo no es conveniencia, mas relaciona con el

sentimiento de deber u obligacion.

Dimensiones de Claude Rocha y Bortz Pelaez (2004)

El compromiso organizacional probablemente es un mejor predictor de desempefio
y contribucion del capital humano. La insatisfaccion de un colaborador en un
determinado puesto laboral por el contrario lo considera como algo temporal, que
no necesariamente implica un rechazo hacia toda la organizacién, de ser asi
conllevaria a la renuncia. (Robbins, 1999).

En este modelo se identifican 3 dimensiones del compromiso:

1.- Identificacion: Tener las mismas metas y anhelos que la organizacién

2.- Membresia: Sentimiento de ser parte de la organizacidn y sentir orgullo de ser
parte de ella.

3.-Lealtad: Sentimiento de respeto y fidelidad a la organizacion, cuidando sus

intereses.



De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitardn que se mantengan las
capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la

organizacion ha sido capaz de lograr.

ROVIDU,

Figura 1. Tres Dimensiones Del Compromiso Organizacional: Identificacion, Membresia Y
Lealtad (Claure.M y Bohrt.M, 2004)

2.2.3 Factores que influyen en el desarrollo del compromiso organizacional.
Segun Greenberg y Baron (1995) propusieron que existen 10 elementos que
intervienen en el desarrollo del compromiso organizacional:
1. El compromiso organizacional se eleva cuando el empleado tiene mayores niveles
de competitividad y productividad con respecto a las actividades que realiza dentro
de la organizacion.
2. ElI compromiso de los trabajadores cuando es alentado e inspirado por los
incentivos, reconocimientos y beneficios hara que el empleado se sienta vinculado

hacia su organizacién logrando mayor compromiso.
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3. El compromiso organizacional cuando es propuesta dentro de las organizaciones,
no se da del todo, porque hay carencia de linea de carrera y oportunidades de
desarrollo.

4. La vision que tienen los empleados seria vinculado con la relacion que existe con
sus superiores. Ya que si no hay una buena comunicacion, valoracién por parte de
sus jefes y reconocimiento se ve imposible generar alto nivel de co mpromiso
organizacional.

5. ElI compromiso organizacional generalmente se da cuando los colaboradores
tienen antigliedad laborando que aquellos que solo tienen un corto tiempo.

6. Las organizaciones se interesan por el servicio que brindan al cliente, eso hara que
los colaboradores se sienten mas comprometidos, porque buscan esa equidad de
atencién y servicio en ambas partes.

7. Larealizacion de empleo y las funciones que se realiza dentro de una organizacion
son descritas por los directivos de esta.

8. Un trabajo inspirador hara que los trabajadores puedan dar sus opiniones,
contribuciones y poner en préactica sus habilidades, lo cual ayudara al compromiso
organizacional.

9. La informacion de los planes a futuro y la vision de la organizacion debe ser
informadas al personal en el tiempo adecuado para evitar dudas mas adelante.

10. El compromiso organizacional se ve perjudicado por la administracion que se da
con respecto a los colaboradores y como se dard para cumplir con todas las

necesidades exigidas.
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2.2.4 Importancia del compromiso organizacional
El  compromiso laboral estd relacionado con diversos factores como la
competitividad laboral, el desempefio laboral, el desarrollo estratégico de los
colaboradores dentro de la organizacion y sobre todo de incentivar una cultura de
fidelizacion y lealtad de los colaboradores hacia la organizacion, que permita reconocer y

alcanzar los logros obtenidos a través del fortalecimiento de habilidades.

Segun Bayona y Gofii (2007) la eficacia organizacional depende en gran medida de
la consecucion de los objetivos organizacionales. Recursos importantes como la tecnologia
0 la estructura organizativa puede emularse, salvo el capital humano con el que se cuenta,
que se acrecienta cuando se relaciona con las organizaciones, en que los colaboradores

son actores preponderantes del cambio, basada en un sélido compromiso organizacional.

Es preciso sefialar que la organizaciones privadas a lo largo de los afios, ha sufrido
permanentes cambios que van de la mano de coyunturas socioecondmicas, culturales,
familiares y mega tendencias mundiales que generan ciertos prototipos de conductas que
afectan, sin duda, a los distintos componentes de la productividad laboral, pero sobre todo
a los colaboradores que estan expuestos a factores externos que degeneran su equilibrio
fisico y mental. Frente a ello, la cultura organizacional tiene que retroalimentarse
periédicamente y por consiguiente el actuar de la organizacion debe tener como principio

fundamental el fortalecer el de manera efectiva capital humano con el desarrollo sostenible.

En suma, las organizaciones deben fomentar y fortalecer el compromiso

organizacional para obtener mejores resultados en su productividad, alcanzar los objetivos
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institucionales, permitir crecer a los colaboradores a medida que crece la organizacion

como retribucién a su esfuerzo.

2.2.5 Teorias relacionadas al compromiso organizacional

a) Teoria de Becker y su relacion con el compromiso organizacional

Esta teoria se basa en que el trabajador se identifica con su organizacion de
manera voluntaria, lo que hace que haya mayor compromiso y dedicacion con sus
actividades para recibir sus beneficios sociales. De esta manera si el empleado tiene
actitudes que hacen que favorezcan a la organizacion a esto lo llama compromiso.
(Becker, 1960)
b) Enfoque Unidimensional

Dunham, Grube y Castafieda (1994) existen dos formas para entender el

concepto de compromiso organizacional:

- Actitudinal: En esta parte se da prioridad a los procedimientos por los cuales las
personas reflexionan acerca de su relacion con la organizacion en la que
pertenecen. (Monday, Porter y Steers 1982), Aca encontramos que existe una
relacion importante entre el compromiso y variables determinantes como
ausentismo, productividad, rotacion de personal, entre otros. (Meyer, Jy Allen, N.

1997 y Cordoba, 2005).

- Conductual: En este tipo se centra el engranaje que posee el trabajador para su
identificacion con la organizacion. (Monday, Porter y Steers 1982). En este tipo

hace referencia que la organizacion se enfoca en brindar todas las condiciones
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necesarias al trabajador y se construye el compromiso organizacional.

2.3. Definiciones conceptuales

Actitud: es el comportamiento habitual que se produce en diferentes
circunstancias. Las actitudes determinan la vida animica de cada individuo. Las

actitudes estan patentadas por las reacciones repetidas de una persona.

Agente de Cambio: es aquella persona que propicia deliberadamente, o mediante
su comportamiento, cambios en lo social, en lo cultural o en el comportamiento de

los individuos.

Capital humano: es una medida del valor economico de las habilidades
profesionales de una persona. Se calcula como el valor actual de todos los
beneficios futuros que espera obtener esa persona con su trabajo hasta que deje de

trabajar.

Compromiso: es la capacidad que posee una persona de interiorizacion y toma de
conciencia del cumplimiento de un acuerdo pactado con anterioridad. ElI
cumplimiento de este compromiso es un valor y una virtud que permite el éxito de

acciones emprendedoras en el tiempo.

Compromiso organizacional: es el grado de identificacion que alcanza un 38

empleado involucrandose en el trabajo con una determinada organizacidon con sus



lineamientos y politicas orientadas al logro de objetivos.

Desemperfio laboral: es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Eficiencia: se refiere a la utilizacion correcta y con la menor cantidad de recursos
para conseguir un objetivo o cuando se alcanza mas objetivos con los mismos o

Menos recursos

Motivacién: es uno de los aspectos psicologicos que se relaciona mas
estrechamente con el desarrollo del ser humano. La motivacion no se caracteriza
como un rasgo personal, sino por la interaccion de las personas con la situacion,
por ello la motivacién varia de una persona a otra y en una misma persona puede

variar en diferentes momentos y situaciones.

Organizacion: es un sistema disefiado para alcanzar ciertas metas y objetivos.
Estos sistemas pueden, a su vez, estar conformados por otros subsistemas

relacionados que cumplen funciones especificas.

Productividad: es un concepto que describe la capacidad o el nivel de produccién

por unidad de superficies de tierras cultivadas, de trabajo o de equipos industriales.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de la investigacion

La presente investigacion es de tipo cuantitativa — descriptiva ya que nos permite
observar y describir la probleméatica a mayor profundidad, ya que tiene como propoésito
determinar el nivel de compromiso laboral de los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley S.A. Centro Comercial Minka, en la Provincia Constitucional del

Callao, 2018.

La investigacion segun el enfoque cuantitativo nos permite asignar valores para el
manejo y sistematizacion de los datos recogidos. Los estudios de enfoque cuantitativo
buscan hallar con exactitud las mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar
los resultados.

La presente investigacion que se realiza es de tipo descriptivo, por lo que se trabaja
sobre hechos reales, teniendo en cuenta como caracteristica primordial el contar con una
interpretacion correcta, es importante para este tipo de investigacion el descubrimiento de
caracteristicas elementales de conjuntos homogéneos de fendmenos empleando criterios
sistematicos gue ponen en evidencia su estructura 0 comportamiento permitiendo obtener

notas que caracterizan a la realidad estudiada. Sabino (1986, p. 51).
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3.2. Disefio de la investigacion
La investigacion no experimental segin Kerlinger (1979) es observar fendmenos tal y
como se dan en su contexto natural, para después analizarlos y realizar un analisis mas

detallado. (p. 116)

El disefio de investigacion es no experimental y segun la temporalizacién el disefio
de investigacion es transversal porque recolecta datos en un s6lo momento y en un tiempo

Unico.

Figura 2. Disefio de la investigacion

Donde:

O = Observacion de la muestra

G = Grupo de estudio o muestra (colaboradores de Tienda Ripley)

3.3. Poblacion y muestra

e Poblacién

La poblacién de estudio estd comprendida por 60 colaboradores que laboran en
Tiendas por departamento, en el centro comercial Minka, de la Provincia

Constitucional del Callao, durante el periodo 2018.
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e Muestra

La muestra es censal porque esté constituida por la totalidad de la poblacion, por ser
una cantidad reducida de participantes. Por tanto, estd conformada por los 60
colaboradores que laboran en Tiendas por departamento Ripley, Provincia

Constitucional del Callao.

Criterios de inclusion de los participantes:

e Colaboradores a partir de los 18 afios

e Colaboradores de ambos sexos

e Colaboradores que laboran en Tiendas por departamento Ripley Callao

Criterios de exclusion de los participantes

e Personal de seguridad externa de la tienda Ripley

3.4. Identificacion de la variable y su Operacionalizacion

La variable de estudio es compromiso laboral el cual esta ligado con la identificacion
y sentido de pertenencia del colaborador con la empresa, y esta sujeto diversos factores,

que pueden suscitarse al desempefar el trabajo.

Ademas, la variable Compromiso laboral presenta dimensiones las cuales son:

compromiso afectivo, compromiso normativo, compromiso de continuidad.
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A continuacion, se dard conocer de manera mas detallada los indicadores

correspondientes a cada dimension, a través de la matriz de operacionalizacion:
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TABLA N° 1 MATRIZ OPERACIONALIZACION

VAR DEFINICIO DEFINICION DIMENS INDICADORES ITEMS INDICE INSTRUMENTO
IAB | N OPERACIONAL IONES
LE CONCEPTUA
L
Hellriegel y
Slocum (2009). Meyer 'y Allen Familiaridad Items
Sefiala al |(1991): Compromiso 1,2,3,4,5,6,
compromiso afectivo Arraigo 7
organizacional Es el estado institucional
como la voluntad | psicologico de los (1) En Total desacuerdo;
del empleado o | trabajadores que Identidad
trabajador por ser | reflejan un deseo, institucional (2) En desacuerdo
_ parte de un todo. | una necesidad y/o Escala de Compromiso
é Hay un | una obligacion de (3) Ni en desacuerdo, nijOrganizacional Meyer,
e sentimiento  de | permanecer como en acuerdo Allen 'y Smitth (1991),
0 g : .
< pertenencia; mleml_aro 3 de la Percepcion del Items adaptado a Lima — Peru por
EIJ ?T:‘Lr;;gady cgglorlzz organizacion. Comprqmiso alternativas 89,1011, (4) De acuerdo Montoya.E.(2014).
2 institucionales, Los autores continuidad 12,13 (5) En total de acuerdo
g motivacion a dar | plantearon un e
X sus capacidades y | modelo basado en Sacrificio personal
% destrezas en | tres  dimensiones
e beneficio de la | para  medir el
O organizacion. COMpPromiso
organizacional: el | Compromiso Respeto a las Items
compromiso normativo normas 14,15,16,1
afectivo, el Compromiso con| 7,18

COMpromiso de
continuidad y el
COMpromiso
normativo.

los demés
LEALTAD
Lealtad







3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacion

La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento utilizado fue Escala de
Compromiso Organizacional Meyer, Allen y Smitth (1991), adaptado en Lima, por

Montoya.E. (2014) continuacidn, se describe las caracteristicas de dicho instrumento.

FICHA TECNICA: Escala de Fumat

o Autor: Meyer y Allen (1991)

o Adaptado por: Montoya Santos Elizabeth (2014)

o Forma de Administracion: Individual

o Ambito de Aplicacion: Colaboradores de Tiendas por departamento Ripley S.A

o Duracion: 20 minutos (aprox.)

o Descripcion del cuestionario:
Consta de 18 items, de los cuales estd compuesta por 3 dimensiones: la
dimension afectiva (7 items), dimension de continuidad (6 items), dimension
normativo (5 items)

o Calificacion: Las respuestas se califican en valores que van del 1 al 5, que

contiene como opciones a las alternativas: En Total desacuerdo (1), En
desacuerdo , Nien desacuerdo, ni en acuerdo, De acuerdo, En total de
acuerdo.

o Baremo: La baremacidn sirve para efectos de interpretacion de los resultados de
la variable de investigacion, estd ordenado por rangos y contempla todos los
valores desde el minimo hasta el maximo que se puede obtener como puntaje de

evaluacion de las dimensiones y de la variable en general.



Tabla n° 2: Baremo de interpretacion de la variable

Categorias I I i

Bajo 7-16 6-14 5-11
Moderado 17-26 15-23 12-18
Alto 27-35 24-30 19-25

Total
18-43
44-69
70-90
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CAPITULO IV

PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

4.1 Presentacion de resultados de datos generales

Tabla 3. Datos sociodemogréficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 22 37
Femenino 38 63

Total 60 100

Porcentaje

MASCULINO FEMENINO

Figura 3. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el sexo

Interpretacion: De acuerdo a los resultados, se puede evidenciar que el mayor porcentaje
de colaboradores que participaron son del sexo femenino 63% y el 37% son del sexo

masculino.
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Tabla 4. Datos sociodemogréficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun la edad

Edad Frecuencia Porcentaje
18-28 22 37
29-39 25 42
40-50 13 22
Total 60 100

a0

Porcentaje

|
18-28 28-39 40-30

Figura 4. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun la edad

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayor proporcion de
colaboradores es igual a 42% tienen entre 29 a 39 afios de edad y en menor proporcion

igual a 22%, tienen entre 40 a 50 afios de edad.

50



Tabla 5.Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el estado civil

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero(a) 14 23
Casado(a) 15 25

Conviviente 31 52

Total 60 100

2
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|
SOLTERD CASADD COMNVIWVIENTE

Figura 5. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el estado civil

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayor proporcion de
colaboradores igual a 52% son convivientes, el 25% son casados Y solo el 23% son

solteros(as).
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Tabla 6. Datos sociodemogréficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el ingreso mensual

Ingreso Mensual Frecuencia Porcentaje
430-744 6 10
745-1059 20 33
1060-1374 18 30
1375-1689 7 12
1690-2000 9 15
Total 60 100

Porcentaje

430-744 745-1038 1060-1374 1373-1639 1690-2000

Figura 6. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el ingreso mensual

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que los colaboradores que
registran un mayor porcentaje de 33%, perciben ingresos desde 745 a 1059 soles. Solo el
10% percibe como ingreso mensual entre 430 a 744, que representa el menor porcentaje

de ingresos alcanzados.



Tabla 7. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun la situacion familiar en que viven

Situacion Familiar Frecuencia Porcentaje
Familia Extensa 34 57
Familia Nuclear 17 28

Familia Monoparental 9 15
Total 60 100

Porcentaje

FAMILIA EXTENSA FAMILIA NUCLEAR FAMILLA
MONOPAREMTAL

Figura 7. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun la situacion familiar en que vive

Interpretacion: Los resultados demuestran que el mayor porcentaje de 57%
colaboradores, viven en una familia extensa; mientras que un 28% vive en una familia

nuclear y por ultimo solo el 15% vive en una familia monoparental.
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Tabla 8. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el tiempo laborado

Tiempo Laborado Frecuencia Porcentaje
2-6 48 80
7-10 12 20
Total 60 100

Porcentaje

2-6 7-10

Figura 8. Datos sociodemograficos de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, segun el tiempo laborado

Interpretacion: Los resultados evidencian que la mayor proporcion de colaboradores

que ha laborado de 2 a 6 afios es igual a 80% Yy solo un 20% ha laborado de 7 a 10 afios.
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4.2 Presentacion de resultados de datos especificos

Tabla 9. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 3
Moderado 57 95
Alto 1 2
Total 60 100

Porcentaje

2%
BAJO MODERADCD ALTO

Figura 9. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos se determina que el nivel de
compromiso laboral de los colaboradores es bajo en un 3%, un 95% es moderado y un

2% es alto.
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Tabla 10. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley, segun la dimension Afectiva

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 7
Moderado 52 87
Alto 4 7
Total 60 100

10

a0

Porcentaje

T
BAJD MODERADO ALTOD

Figura 10. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley, segun la dimension Afectiva

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la dimension afectiva se
determina que en mayor proporcion igual al 87% es moderado, y por ultimo un 7% que

coinciden con los niveles bajo y alto.
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Tabla 11. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley, segln la dimension Continuidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 3
Moderado 53 88
Alto 5 8
Total 60 100

Porcentaje

I_'_I
BAJD MODERADO ALTO

Figura 11. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley, segln la dimension Continuidad

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la dimension continuidad se
determina que la mayor proporcién igual a 88 % es moderado, seguido por el 8% que es

alto y en menor proporcion igual al 3% es baja.
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Tabla 12. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley, segln la dimensién Normativo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 33 55
Moderado 26 43
Alto 1 2
Total 60 100

Porcentaje

BAJO MODERADO ALTO

Figura 12. Nivel de Compromiso Organizacional en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley, segun la dimension Normativo

Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos en la dimension Normativo se
determina que la mayor proporcion igual a 55% es bajo, seguido por el 43% que es

moderado y en menor proporcion igual al 2%. es alto.
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4.3. Procesamiento de los resultados

Para fines del procesamiento de la informacion recogida, se elaboré una base de
datos en una tabla de Excel, ordenado por dimensiones con sus respectivos items donde
se fue consignando el valor de la respuesta elegida. Luego se realizd la sumatoria de los
items correspondientes a cada dimensién y de la variable en general, para establecer el

rango del baremo al que pertenece.

Luego se selecciono la escala del baremo alcanzada por cada dimension y por la
variable misma, para traspasar dichos valores al Programa SPSS 22, donde a través de la
funcion analisis de los estadisticos descriptivos se obtuvieron finalmente las tablas y

figuras, que resumen los resultados encontrados.

En las tablas y figuras se aprecian las frecuencias y porcentajes hallados por cada
nivel o escala del baremo. Permitiendo un mejor analisis y comprension de la realidad

encontrada.

4.4. Discusion de los resultados

En este apartado, analizamos los resultados encontrados en la muestra de estudio,
estableciendo la coincidencia o diferencia con las teorias y determinaciones brindadas por

otros autores sobre la misma tematica de investigacion.

Los resultados obtenidos sobre la variable de la presente investigacion,
determina que el nivel de compromiso laboral de los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley- Centro Comercial Minka es moderada en un 95%, lo cual
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representa la mayor proporcion de la realidad encontrada. Esto coincide con el
resultado encontrado por Rivera.O. (Lima, 2010) en su estudio titulado “Compromiso
organizacional de los docentes de una institucion educativa privada de lima
metropolitana y su correlacion con variables demogrdficas”, donde concluyeron que
el grado de compromiso organizacional de la institucion educativa privada es medio.
La coincidencia entre ambos estudios, es que ambos estudios muestra que el
compromiso laboral estd vinculado a diversos factores internos y externos de su

entorno laboral en organizacion la cual falta fortalecer ain méas en los colaboradores.

Una de las dimensiones de estudio del compromiso laboral de los colaboradores de
Tiendas por departamento Ripley fue el compromiso de continuidad, donde se obtuvo un
88% a nivel moderado. Este resultado coincide con lo establecido por Chirinos.D y
Vela,J. (2017) titulada “Compromiso organizacional en colaboradores de empresas
nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana”, donde concluye que en el grupo
de colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima Metropolitana existe
un nivel alto de vinculacion afectiva, por otro lado existe un nivel promedio de
vinculacion normativa y de continuidad. Dicho estudio coincide solo en la dimensién de
continuidad al igual que en la presente investigacion que maneja niveles moderados o
promedios en dicha dimension y por ende debe de reforzarse, ya que puede generar serias

dificultades como el abandono del puesto o constante ausentismo laboral.

Una de las dimensiones de estudio del compromiso laboral de los colaboradores
de Tiendas por departamento Ripley fue el compromiso de afectivo, donde se obtuvo un
87% a nivel moderado. Este resultado no coincide con lo establecido por Pefia, M., Diaz,

G., Chavez, A. y Sénchez, C. (2016) titulada: “El compromiso organizacional de los
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trabajadores en pequefias empresas”, donde obtuvieron como resultado que la dimensién
de compromiso afectivo es la mas alta, esto evidencia que existen factores emocionales

que determinar la variacion del compromiso laboral.

Por otro lado, de acuerdo a los resultados encontrados en la presente
investigacion, en la dimensién compromiso normativo se determin6 que un 55% es
bajo. Dichos hallazgos coinciden con lo referido por Abanto, S. (2017) titulada
“Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
Institucion de Salud Publica de Sullana”, donde los resultados que obtuvieron en la
dimension de compromiso normativo fue un 39.1% a nivel bajo. Lo cual coincide con
la dimensidén normativa que esta ligada al sentimiento de obligacion por parte de los

colaboradores de pertenecer a la organizacion.

En general, habiendo establecido coincidencia en varios de los factores analizados
en la presente investigacion con los resultados de otros autores e instituciones, se fortalece
la necesidad fortalecer el compromiso laboral en los colaboradores de Tiendas por

departamento Ripley — Centro Comercial Minka.
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4.5. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion, se establece las

siguientes conclusiones.

- Elcompromiso laboral de los colaboradores de Ripley del centro comercial Minka
es moderada en un 95%, producto de diversos factores que no propician un

compromiso laboral totalmente efectivo.

- En la dimension de compromiso afectivo, se determina que un 87% es moderado,
es decir, que los colaboradores se sienten bien, de ser parte de la organizacion, pero

a pesar de ello, se debe reforzar los vinculos emocionales.

- En la dimension de compromiso continuidad, se determina que un 88% es
moderado, es decir, que existe un gran porcentaje de colaboradores, que relaciona
su permanencia en la organizacion con la necesidad de laborar, lo que significa
que los colaboradores evaltuan la situacion del mercado y las probabilidades de

insercion laboral.

- En la dimension de compromiso normativo, se determina que un 55% es bajo, qué
es producido, por un sentimiento de obligacion y deber de los colaboradores por
cumplir con los lineamientos y politicas de la organizacién, mas no porque se

identifiquen plenamente con la empresa.
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4.6. Recomendaciones

En base a las conclusiones establecidas, se brinda ciertas recomendaciones en el
afan de mejorar el compromiso laboral de los colaboradores de Tiendas por departamento

Ripley, en el Centro Comercial Minka — Callao.

- El area de Gestion de Personas de tienda Ripley, debe establecer programas de
intervencion que fortalezcan el compromiso laboral de los colaboradores, con la
finalidad de fortalecer el trabajo en equipo y la lealtad con la organizacion, que

permita generar un desarrollo estratégico entre la organizacion y el colaborador.

- El area de Gestion de personas de tiendas Ripley, debe gestionar el desarrollo de
de talleres de Couching, que permita orientar y reforzar a los colaboradores, el

compromiso y afecto por la organizacion.

- El area de Gestion de personas y Bienestar social debe desarrollar talleres de
motivacidn y reconocimiento, orientados a generar que los colaboradores tengan la
oportunidad de ser reconocidos por la organizacion, desarrollen habilidades en el

campo laboral y valoren su permanencia en la organizacion.

- El area de Gestion de personas de tiendas Ripley, debe implementar un programa de
cumplimiento corporativo que garantice el cumplimiento de las normas y el
compromiso con todo aquello que no es exigido externamente, pero si conveniente

para una gestion eficiente.
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PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1. Denominacion del programa

Compromiso Laboral aplicado a los colaboradores de Ripley Minka.

5.2. Objetivos del Programa

5.2.1 Objetivo general:

o Fortalecer el compromiso laboral en los colaboradores de Ripley Minka.

5.2.2 Obijetivo especifico:

e Reforzar la mision, vision valores de la organizacion, y asi mantener a los

colaboradores orgullosos de ser parte de la organizacion.

e Fomentar el trabajo en equipo e incrementar las relaciones interpersonales
y permitir que los colaboradores se sientan orgullosos de ser parte de la

organizacion.

e Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el compromiso por el
trabajo como también el desarrollo personal de los colaboradores,
logrando de este modo mejorar el desempefio laboral y alcanzar las metas

propuestas por la empresa.
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5.3. Justificacion del problema

El presente programa de intervencion tiene como fin fortalecer el compromiso
laboral de los colaboradores de Tiendas Ripley — Minka, ya que se obtuvieron los

siguientes resultados:

El compromiso laboral de los colaboradores de Ripley del centro comercial Minka
es moderada en un 95%, producto de diversos factores que no propician un compromiso
laboral totalmente efectivo .En la dimension de compromiso afectivo, se determina que
un 87% es moderado, es decir, que los colaboradores se sienten bien, de ser parte de la
organizacion, pero a pesar de ello, se debe reforzar los vinculos emocionales; en la
dimension de compromiso continuidad, se determina que un 88% es moderado, es decir,
que existe un gran porcentaje de colaboradores, que relaciona su  permanencia en la
organizacion con la necesidad de laborar, lo que significa que los colaboradores evaltan

la situacion del mercado y las probabilidades de insercion laboral.

En la dimension de compromiso normativo, se determina que un 55% es bajo, qué
es producido, por un sentimiento de obligacion y deber de los colaboradores por cumplir
con los lineamientos y politicas de la organizacion, mas no porque se identifiquen

plenamente con la empresa.

En relacion con dichos resultados, los cuales fluctian entre moderado y bajo, se
procede a crear las sesiones para elevar, fortalecer y reforzar el compromiso laboral.
Segun Ana Elizabeth De la Cruz Pillpa (2018), realizo un estudio y elaboracion de

la “Propuesta para la mejora del compromiso organizacional segun la teoria de Meyer y
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Allen en el Hospital de Huaycan, distrito de Ate, 2018, con el objetivo de incrementar
en un 95%, del compromiso organizacional del personal que labora en el Hospital de
Huaycén, se realiz6 a 150 trabajadores en el &rea administrativa y 200 en el area operativa
que brinda servicios de hospitalizacion, cirugia, consultorios externos, emergencia. Lo
cual dio como resultado que el compromiso organizacional en el Hospital de Huaycan
actualmente esta en un nivel de percepcién regular, considerando que el nivel afectivo
esta en un 66% bueno; asimismo, el nivel de continuidad esta en 33 % regular y el nivel

normativo esta en un 40% bueno.

Es por ello, que se requiere afianzar el compromiso organizacional, mediante el
bienestar integral de los colaboradores, que permita mantener el nivel de compromiso
alcanzado , por ello el trabajador Social desempefia un rol muy importante en la

organizacion, ya que busca la participacion y trabajo en equipo de los colaboradores.

Por ello, los colaboradores, que no estdn comprometidos con su organizacion
probablemente fueron colaboradores activamente comprometidos en algin momento,
pero los desmotivo la falta de crecimiento profesional, una percepcion de desigualdad

salarial, la aversion al trabajo, entre otras razones similares

5.4. Sector al que se dirige
El programa esta dirigido a los colaboradores de Ripley Minka, del distrito de Callao -

Callao.
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5.5. Metodologia de la intervencién

El modelo que se va a aplicar es el taller ya que segun Ander- Egg (2005), el taller
se puede adaptar a las necesidades especificas de un contexto educativo determinado,
viéndolo como estrategia metodolégica que propicia el aprendizaje colectivo en la
construccién de conceptos a través del proceso investigativo, en el cual la participacion
activa de los alumnos sea el fundamento de los talleres, y donde el docente tenga el rol
de facilitador promoviendo y dinamizando el trabajo colectivo, realizando los correctivos
y ajustes en el momento necesario. Esta metodologia ayudard en la aplicacion del
programa porque sus principales caracteristicas estan enmarcadas en la investigacion que
nos va a permitir conocer el contexto real de los colaboradores y lograr la participacion
de los colaboradores mediante la estrategia ludica que permite el aprendizaje a través del
juego, existiendo una gran variedad de actividades divertidas y agradables en las que se

pueden realizar con esta metodologia.

Es por ello, que el taller seré aplicado a los 60 colaboradores de forma gradual, cada
semana, en grupos de 25 colaboradores, la empresa privada ejecutard en su propia
instalacion ubicada en la Av. Argentina con un tiempo estimado de 45 a 90 minutos por
sesion. Cada sesidn asi mismo contard con material apropiado para realizar las actividades
de manera metodoldgica, dindmica y practica; asi como una evaluacion al final de cada
sesion para medir las competencias presentadas en cada una de ellas. Estd conformado
por 3 sesiones de las cuales, la primera sesion busca que los colaboradores reconozcan
y se identifiquen con la organizacion, la segunda sesion como un apoyo a la primera,

busca fomentar el trabajo en equipo e incrementar las relaciones interpersonales entre los
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colaboradores, la tercera sesion busca que los participantes mejoren sus condiciones
laborales en la organizacion.
Todo ello, con el fin de que los colaboradores de la empresa incrementen su grado de
compromiso organizacional.

Asi mismo en cada una de las sesiones se realizara una dindmica como método de
recreacion y de aprender-haciendo de forma vivencial. Cada dindmica trabajara el tema
abordado por la sesién, brindando de esta manera informacion tedrica por parte del
facilitador e informacidn préctica por parte de las dinamicas. Con la aplicacion del taller
en Tienda Ripley Max, los participantes incrementaran notablemente su grado de

compromiso organizacional hacia su empresa.

5.5.1 Actividades que comprende el programa
a) Elaboracion de afiches informativos.

b) Volantes informativos.
c) Empleo de redes sociales como: el FACEBOOK de Ripley Minka , a través de
mensaje y publicaciones constantes.

d) Talleres

5.5.2 Procedimiento

Se inici6 elaborando la propuesta del  programa Compromiso Laboral aplicado
en los colaboradores de Ripley y se present a Jefatura de Gestion de Personas, para su
evaluacion.

Se realizaron las coordinaciones previas con la Trabajadora Social, para iniciar con
las actividades del programa que consta de: 68

La elaboracion y difusion de afiches informativos estara a cargo de bienestar social,



se colocaran en los lugares visibles de cada piso de la tienda, para que asi se pueda

visualizar claramente el mensaje.

La elaboracion y difusion de volantes estard a cargo de bienestar social, se
entregaran en cada area una cantidad determinada de volantes, para que asi estos sean

entregados a todos los colaboradores.

Los talleres informativos son espacios interactivos que permiten a los colaboradores
y la organizacion conocer con mas profundidad la importancia de Compromiso laboral, ya

que tienen por objetivo, orientar y afianzar el compromiso laboral en los colaboradores.

Por ultimo estaré a cargo del Sub gerente Comercial de Tienda y Juana becerra, se
desarrollaran de forma semanal durante los 4 meses, con una duracion de 1:00 hora
aproximadamente; dentro de los talleres se empleara videos de acorde al tema, dinamicas

que afianzaran la informacion.

Primera sesion: “Conociendo mi organizacion”

Durante el primer Taller se busca fortalecer la mision, visién valores de la
organizacion, y asi mantener a los colaboradores orgullosos de ser parte de la

organizacion.

= 5 minutos: Presentacion y mencion del objetivo del taller
= 25 minutos: Exposicion del video a tratar, a su vez el facilitador hara preguntas
y realizara dinamicas referentes al tema.

= 10 minutos: Proyeccion de videos con las politicas y lineamientos, que permitan
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conocer con mayor profundidad a la organizacion.

= 10 minutos: Evaluacién

Segunda sesion: “Trabajo en equipo y reconocimiento al desempefio entre

compaiieros”

Durante el segundo taller se fomentara el trabajo en equipo e incrementar las
relaciones interpersonales entre los colaboradores. El colaborador que se siente apreciado
por su equipo de trabajo posee una actitud positiva, mayor confianza en si mismo,
habilidad por contribuir y colaborar con su equipo a su vez creando un entorno vital,

motivador y enérgico.

= 5 minutos: Presentacion y mencion del objetivo de la capacitacién.

= 25 minutos: Exposicion del tema a tratar, a su vez el facilitador hara preguntas
en algunas ocasiones.

= 10 minutos: Proyeccién del video “Trabajo en equipo y reconocimiento”.

= 10 minutos: Evaluacién de trabajo en equipo y reconocimiento al desempefio

entre compafieros.

Tercera sesion: “Compromiso por el trabajo”

Mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el compromiso por el trabajo

como también el desarrollo personal de los colaboradores, logrando de este modo mejorar

el desempefio laboral y alcanzar las metas propuestas por la empresa.
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= 5 minutos: Presentacion y mencion del objetivo de la capacitacion.

= 20 minutos: Exposicion del tema a tratar, conceptos, beneficios y técnicas para
lograr un buen clima laboral.

= 10 minutos: Proyeccién del video “Compromiso laboral’

»= 10 minutos: Evaluacién de compromiso por el trabajo.

5.6 RECURSOS

Recursos materiales

e Papelote
e Papel craft
e Plumones

Recursos humanos:
e Doctora. Ocupacional
e Trabajadora social

e Supervisores Comerciales

Recursos tecnoldgicos
e Equipo multimedia
¢ Videos teméticos
Recursos Financiero

e Cajachica



CRONOGRAMA MENSUAL DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

Poblacion objetivo

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

Coordinar con Jefatura de Gestion de Personas, la
propuesta del programa compromiso laboral en los
colaboradores de Ripley.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Coordinaciones previas con la Trabajadora Social, para
iniciar con las actividades del programa.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Elaboracién de afiches informativos.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Volantes informativos.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Empleo de redes sociales como: el FACEBOOK de
Ripley Jockey plaza, a través de mensaje y publicaciones
constantes.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

13

Primer Taller denominado Conociendo  mi

organizacion.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Segundo Taller:

Trabajo en equipo y reconocimiento al desempefio entre
comparieros.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Tercer Taller:
Compromiso por el trabajo

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A

Con la Trabajadora Social se realizara la Evaluacion
Individual y colectiva del programa a través del Informe
Final.

Colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A




PRESUPUESTO

AfICheS .o 32.00
Volantes ......ooooiniiii 25.00
Papelotes ......c.oveiiiii 25.00
Plumones .........cooeiiiii 15.00
Cintadeembalaje ...........cccoiviiiiiiiii, 8.00
5 150.00
Total 255.00 soles
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LISTA DE ASISTENCIA DEL TALLER

Nombre del Taller y/o
sesion:

Nombre del expositor:

Hora inicio: Hora final:

Fecha:

Nombre del participante

Firma

Puesto
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ANEXO N°1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVOS GENERAL

METODOLOGIA

-¢Cual es el nivel de compromiso laboral de los
colaboradores de tiendas por departamento
Ripley S.A., en el centro comercial Minka, de
la Provincia Constitucional del Callao, 2018?

Determinar el nivel de compromiso laboral de los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley S.A., en
el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional
del Callao, 2018.

La presente investigacion es de tipo cuantitativa —
descriptiva ya que nos permite observar y describir la
problematica a mayor profundidad, ya que tiene como
propdsito determinar el nivel de compromiso laboral de
los colaboradores de tiendas por departamento Ripley
S.A. Centro Comercial Minka, en la Provincia
Constitucional del Callao, 2018.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

POBLACION Y MUESTRA

-;,Cudl es el nivel del compromiso laboral,
segun la dimension compromiso afectivo, que
presentan los colaboradores de tiendas por
departamento Ripley S.A., en el centro
comercial Minka, de la  Provincia
Constitucional del Callao, 2018?

-¢Cudl es el nivel del compromiso laboral,
segun la  dimensién compromiso de
continuidad, que presentan los colaboradores
de Tiendas por departamento Ripley S.A, en el
centro comercial Minka, de la Provincia
Constitucional del Callao, 2018?

-¢Cudl es el nivel del compromiso laboral,
segun la dimensién compromiso normativo,
gue presentan los colaboradores de Tiendas por
departamento Ripley S.A, en el centro
comercial Minka, de la Provincia
Constitucional del Callao, 2018?

Identificar segin la dimension compromiso afectivo, el
nivel de compromiso laboral que presentan los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley S.A., en
el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional
del Callao, 2018.

Identificar segun la dimensién compromiso de continuidad,
el nivel de compromiso laboral que presentan los
colaboradores de Tiendas por departamento Ripley S.A, en
el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional
del Callao, 2018.

Identificar segln la dimension compromiso normativo, el
nivel de compromiso laboral, que presentan los
colaboradores de tiendas por departamento Ripley S.A, en
el centro comercial Minka, de la Provincia Constitucional
del Callao,2018.

La poblacion de estudio estd comprendida por 60
colaboradores que laboran en Tiendas por departamento,
en el centro comercial Minka, de la Provincia
Constitucional del Callao, durante el periodo 2018.

N = 60 colaboradores

La muestra es censal porque estd constituida por la
totalidad de la poblacion, por ser una cantidad
reducida de participantes. Por tanto, esta conformada
por los 60 colaboradores que laboran en Tiendas por
departamento Ripley, Provincia Constitucional del
Callao.




ANEXO N° 2 CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL
l. Datos Generales
Sexo: F ( ) M( ) Edad: ............ afios
Estado civil: ...........ooooeinnll Ingreso mensual S/. : ............

Situacion familiar: Monoparental () Extensa ( ) Nuclear ()

1. INSTRUCCIONES: A continuacion se presentan una serie de afirmaciones

relacionadas con su EMPRESA. Siguiendo a sus propios sentimientos acerca de

la compafiia para la que trabaja, exprese por favor su grado de acuerdo o
desacuerdo con cada una de los enunciados.

Marque con (x) segun considere en los enunciados detallados a continuacion, teniendo en

cuenta la siguiente escala de calificacion:

En Total En Ni en desacuerdo, ni en acuerdo De acuerdo | En total de
desacuerdo | desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

1123

Actualmente trabajo en esta empresa mas por gusto que por necesidad

2 | Unade las principales razones por las por las que continué trabajando en esta compafiia
es porque siento la obligacion moral de permanecer en ella.

3 | Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a mi empresa.

4 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

5 | Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto.

6 | Me sentiria culpable si dejase ahora mi empresa, considerando todo lo que me ha dado.

7 | Esta empresa tiene un gran significado personal para mi

8 | Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta empresa.

9 | Ahora mismo no abandonaria mi empresa, porque me siento obligado con toda su gente.

10 | Me siento como parte de una familia en esta empresa.

11 | Realmente siento como si los problemas de esta empresa fueran mis propios problemas.

12 | Disfruto hablando de mi empresa con gente que no pertenece a ella.

13 | Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en esta empresa, es porque
fuera, me resultaria dificil conseguir un trabajo como el que tengo

14 | La empresa donde trabajo merece mi lealtad

15 | Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la empresa donde trabajo

16 | Ahora mismo seria duro para mi dejar la empresa donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo

17 | Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
empresa

18 | Creo que le debo mucho a esta empresa
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ANEXO N°3 CARTA DE ACEPTACION

; — Universidad ——
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 11 de Diciembre del 2018

Carta N° 2811-2018-DFPTS

Seiora

ZOILA RODRIGUEZ SALDANA

JEFA DE BIENESTAR SOCIAL

TIENDAS POR DEPARTAMENTO RIPLY $.A.
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la sefiorita Juana
Marlene BECERRA VELAZCO, estudiante de la Carrera Profesional de Trabajo Social
de nuestra Facultad, identificada con codigo 71-4670550, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacion en la Institucion que usted dirige; para
poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciada en Trabajo Social, bajo la
Modalidad de Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencion a la presente carta y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

[
3 " R}A“(“"_""f‘
- Dr. RAMIRO GOMEZ SALAS
2 Decano (e) 2 ‘ D|c L
O Faadiad de Picologa y Tabajo Social
l y':": LA ROOTAR -

RGS/arh
Id. 1000292
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ANEXO N° 4 FOTOGRAFIAS DE LA MUESTRA
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