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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de Miraflores -
periodo 2019. El estudio corresponde a una investigacion de tipo descriptiva, de nivel basico
y con un enfoque cuantitativo de acuerdo al manejo de los datos. El disefio de la investigacion

es no experimental y de corte transversal.

El universo de la poblacion se conforma por 30 colaboradores del Hotel Suites Larco,
en el distrito de Miraflores - periodo 2019, la muestra fue censal debido a la reducida cantidad
de participantes. La técnica empleada para la recoleccion de informacion fue la encuesta y el

instrumento utilizado fue el Cuestionario de Compromiso Organizacional.

Los resultados obtenidos determinaron que existe un compromiso afectivo a nivel alto
en 60%, el compromiso continuo se manifiesta a nivel alto en 57% y el compromiso
normativo alcanzo un nivel alto en 43%. Concluyendo que los colaboradores del Hotel Suites
Larco presentan un compromiso organizacional a a nivel alto en 53% y en un 30% a nivel
muy alto, lo cual evidencia su grado de responsabilidad, tener ideales compartidos, al apego

desarrollado hacia la organizacion; que en suma beneficia al bienestar de ambas partes.

Palabras Claves: Compromiso organizacional, colaboradores, sentimiento, reciprocidad,

normas.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the level of organizational commitment
of the employees of the Hotel Suites Larco, in the district of Miraflores - period 2019. The
study corresponds to a descriptive, basic level research with a quantitative approach
according to the handling of the data. The research design is non-experimental and cross-

sectional.

The universe of the population consists of 30 employees of the Hotel Suites Larco, in
the district of Miraflores - period 2019, the sample was census due to the small number of
participants. The technique used for the collection of information was the survey and the

instrument used was the Organizational Commitment Questionnaire.

The results obtained determined that there is an affective commitment at a high level
of 60%, the continuous commitment is manifested at a high level in 57% and the normative
commitment reached a high level in 43%. Concluding that the collaborators of the Hotel
Suites Larco present an organizational commitment at a high level of 53% and 30% at a very
high level, which demonstrates their degree of responsibility, having shared ideals, the
attachment developed towards the organization; which in sum benefits the welfare of both

parties.

Key words: Organizational commitment, collaborators, feeling, reciprocity, norms.



INTRODUCCION

La presente investigacion se centra en el estudio del compromiso organizacional, por
representar un eje fundamental para el cumplimiento de objetivos en toda institucion, lo cual
conlleva a su crecimiento y éxito en el &mbito empresarial. La preocupacion hoy en dia de
las empresas es contar con personal fidelizado y comprometido, que integre sus objetivos
personales con los organizacionales. De modo que exista una congruencia en lo que

persiguen, poniéndoles todo su empefio y dedicacion en el trabajo.

En el 2013 segun Gallup, la consultora internacional con mayor experiencia en temas
organizacionales, confirmo que so6lo el 13% de empleados a nivel mundial estan claramente
comprometidos con su organizacion; resultado que brinda una llamada de atencion a los
directivos y altos ejecutivos de las empresas, puesto que el indice es muy bajo y amerita
desarrollar estrategias eficaces para dar un cambio trascendental en las actitudes de los

colaboradores.

Bajo el conocimiento de la realidad que envuelve a las organizaciones, donde todo
éxito o fracaso esta delimitado por el accionar de sus colaboradores, es necesario diagnosticar
a tiempo el grado de identificacion y sentido de reciprocidad que poseen sus miembros. Solo
asi se podra evitar consecuencias negativas para la empresa, puesto que sin el compromiso
de los colaboradores es imposible lograr grandes metas o buenos resultados para la

organizacion.

Por lo general, los colaboradores se comprometen con su trabajo en la medida que se

sienten a gusto dentro de la organizacion, albergando el deseo de permanecer en esta por
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mucho tiempo. Dicho sentimiento que nace en lo més profundo de cada colaborador depende
en gran medida del trato recibido, de las condiciones y beneficios laborales, de las
oportunidades de crecimiento que brinda la empresa, entre otros aspectos intrinsecos de la

persona.

En tal sentido, los directivos y personal jerarquico de toda organizacion deben conocer
las expectativas de su personal para poder implementar mecanismos adecuados que brinde
la satisfaccion de sus colaboradores. Basados en el diagnostico y conocimiento de aquello
que esperan los trabajadores se podra trabajar en programas inducidas al fortalecimiento del

compromiso laboral.

Una de las manifestaciones de la falta de compromiso organizacional que se puede
observar con frecuencia en las organizaciones, es el ausentismo laboral y rotacion laboral,
los cuales traen serias consecuencias al cumplimiento de objetivos organizacionales. En ese
sentido, la organizacion se vera perjudicado por no cumplir a tiempo con los servicios

ofrecidos o con la entrega de sus productos.

Por todas las razones expuestas, es que existe la necesidad de investigar el compromiso

organizacional en los colaboradores del Hotel Suites Larco, con el propoésito de contribuir al

campo de la investigacion y proponer mejoras en relacion a este factor tan importante para

el desarrollo organizacional y para el éxito en el rubro hotelero.

La tesista

Xii



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

El compromiso organizacional es un tema actual que concita la preocupacion en los
altos directivos y todo el personal jerarquico, puesto que el éxito o fracaso de su organizacion
dependen del grado de compromiso que tengan sus colaboradores. Tanto las grandes
empresas para poder mantener su posicionamiento, asi como las pequefias y medianas

empresas para poder crecer; requieren de un alto grado de compromiso organizacional.

Es conocido que la unién hace la fuerza, pero cuando en su defecto solo se halla
falencias en el factor humano, se debe adoptar medidas inmediatas para cambiar actitudes
desfavorables en los mismos. Puesto que la razon de ser y de su supervivencia en las
organizaciones, son las personas que la constituyen, y sobre esta piedra angular se debe

trabajar para obtener buenos resultados.

Muchas veces los colaboradores, no analizan que el puesto de trabajo que tienen
permite cubrir sus gastos y necesidades, asi como ayudar a sus familiares; simplemente lo
ven como un medio de ganar dinero sin enfocarse en los objetivos de la organizacién. Esta
situacion a la larga trae problemas, no solo para los propietarios sino para ellos mismos,

porque la empresa puede optar por despedir personal, recortar beneficios, etc.

Por eso, el compromiso e identidad por parte de los colaboradores marca el destino de
la organizacion, y en caso exista problemas de insatisfaccion, desmotivacién, ausentismo

laboral, entre otros; se deberd evaluar las causas que lo provocan y desarrollar una
13



concientizacion en todos los colaboradores, a fin que se alineen con los objetivos

institucionales.

La consultora internacional Gallup (2013), realizo un estudio donde considero el
analisis del compromiso organizacional en 142 paises alrededor del mundo, comprobando
que solo el 13% de los empleados estan comprometidos en el trabajo. Esta minima
proporcion nos alerta del bajo compromiso desarrollado en las empresas que son un riesgo
para su desarrollo y crecimiento. En otras palabras, aproximadamente uno de cada ocho
trabajadores, estan comprometidos psicolégicamente con sus trabajos y es probable que

hagan contribuciones positivas a sus organizaciones.

Las estadisticas presentadas a pesar de no ser nada alentadoras, representan el sentir
de la mayoria de los trabajadores, que de no ser atendida provocara fracasos y cuantiosas
perdidas para los duefios de las organizaciones. Por eso, el conocimiento y fortalecimiento
de los aspectos fundamentales que rigen en la organizacion y direccionan su futuro como
empresa, debe estar presente en todos los miembros de la organizacién y contribuir para que
estos se cumplan. Para lograrlo se debe desarrollar un alto nivel de comunicacién y aprender

a trabajar en equipo.

Frias (2014), considera que un trabajador se siente comprometido y motivado, cuando
la empresa es capaz de brindar condiciones adecuadas para el desempefio; sin embargo
también refiere que en los ultimos afios diversas organizaciones no han comprendido aun la
importancia de estos aspectos, generando malestar entre sus trabajadores.

En dicho sentido, se ratifica la importancia de darle un trato especializado y fomentar

un clima agradable en la empresa, demostrando interés por conocer las expectativas de los
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colaboradores, tomar en cuenta sus opiniones y trabajar de manera conjunta por el bien de la

empresa.

“Sobre todo las empresas pequefias y medianas, no toman mucha importancia al tema
de compromiso organizacional, pues consideran que no es importante y piensan que no
aportan a su gestion ni a sus resultados” (Cervera, 2018). En dicho sentido, no importa el
tamafo de la empresa, desde que ya cuenta la empresa con un colaborador 0 mas, debe
mostrar interés por su bienestar y motivar a que el desempefio sea eficiente, desarrollando

un vinculo de reciprocidad y beneficio comun.

Deloitte Peru (citado en Gestion, 2015) en su informe "Tendencias Globales de Capital
Humano 2015: Liderando en el nuevo mundo del trabajo", sostiene que el 87% de los lideres
de Recursos Humanos y de Negocio a nivel mundial considera que la falta de compromiso
(engagement) de los colaboradores es el principal problema que afrontan las compafiias.
Precisamente esto ratifica, lo hallado en otros estudios realizados para medir el grado de
compromiso organizacional, donde los resultados no son nada alentadores. Pensando en esta
problematica recurrente que se presenta en el ambito organizacional, es que existe la

responsabilidad de adoptar decisiones oportunas para visualizar un cambio futuro.

En razén a lo expuesto, se propone como tema de investigacion “Compromiso
organizacional de los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de Miraflores -
periodo 2019”.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

15



-¢,Cual es el nivel de compromiso organizacional que presentan los colaboradores

del Hotel Suites Larco, en el distrito de Miraflores - periodo 2019?

1.2.2. Problemas Especificos

-¢Cuél es el nivel de compromiso organizacional, segun la dimensién compromiso
afectivo, que presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de

Miraflores - periodo 2019?

-¢Cuél es el nivel de compromiso organizacional, segun la dimensién compromiso
continuo, que presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de

Miraflores - periodo 2019?

-¢,Cuél es el nivel de compromiso organizacional, segun la dimensién compromiso
normativo, que presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de

Miraflores - periodo 2019?

1.3 Objetivos

1.3.1. Objetivo general

- Determinar el nivel de compromiso organizacional que presentan los
colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de Miraflores - periodo 2019.

1.3.2 Objetivos especificos
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- ldentificar el nivel de compromiso organizacional, segun la dimension
compromiso afectivo, que presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el

distrito de Miraflores - periodo 2019.

- ldentificar el nivel de compromiso organizacional, segin la dimension
compromiso continuo, gque presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el

distrito de Miraflores - periodo 2019.

- ldentificar el nivel de compromiso organizacional, segin la dimension
compromiso normativo, que presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el

distrito de Miraflores - periodo 2019.

1.4. Justificacién e importancia

La presente investigacion tiene como prop6sito conocer el compromiso organizacional
de los colaboradores del Hotel Suites Larco, ubicado en el distrito de Miraflores durante el
presente periodo; considerando de vital importancia para un buen funcionamiento de la
organizacién y que esta pueda mantener su prestigio y reconocimiento ganado en el rubro
hotelero. Ademas, considerando que dicha organizacién brinda un servicio de alojamiento,
alimentacién y otros servicios adicionales a sus clientes, se requiere que estos a su paso

queden satisfechos con la atencion recibida para que opten por regresar.

Para lograr una buena impresion a sus clientes, debe existir el compromiso laboral de
todo el personal por desarrollar eficientemente sus funciones y que esta predisposicion a dar

lo mejor de si, parta de una reflexion y concientizacion por cuidar y valorar su trabajo.
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Ademas, solo si se integran esfuerzos comunes se podra lograr grandes objetivos que

conlleven al crecimiento personal y organizacional.

Al respecto, en esto se basa la necesidad de estudiar esta tematica organizacional, que
cada vez cobra mas importancia entre los directivos de las organizaciones, puesto que toda
persona crea su empresa con el fin de tener éxito y alcanzar un crecimiento paulatino. El
tiempo, inversion y suefios que involucran los empresarios, implica estar al tanto de todo el
movimiento que acontece al interior de su organizacion; reformulando aspectos que no sean
beneficiosos para la empresa. En dicho sentido, si no se cuenta con personal comprometido,

todo el esfuerzo invertido se ira abajo, fracasando en su proyeccion y objetivos planteados.

Evidentemente, es importante desarrollar y fortalecer el compromiso organizacional
en los colaboradores, para el buen funcionamiento de la empresa. Pero esto se lograra
haciendo un seguimiento y monitoreo continuo de las actitudes y desenvolvimiento de los
colaboradores; también esta el hecho de mostrar interés y preocupacion por lo que les pasa

y de alinear metas en comdn.

Dado que estd comprobado que, sin una buena gestién y preocupacion oportuna por el
factor humano, no es posible consolidar ningin logro significativo para la organizacion.
Ademas, debido a la tendencia por tener como aliados estratégicos al grupo laboral interno,
se debe consolidar puntos de vista, percepciones, intereses, necesidades, expectativas y todo
aquello que fortalezca los lazos entre los miembros de la organizacion; pues resulta vital para

encontrar congruencia y unidad en el equipo de colaboradores.
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Por otro lado, una de las areas de desempefio del profesional en psicologia es el estudio,
diagnostico, coordinacidn, intervencion, gestion y control del comportamiento humano en
las organizaciones, contribuyendo a la generacion de valor mediante la gestion y el desarrollo
del talento humano. En dicho sentido, es que la presente investigacion se orienta al estudio
organizacional para poder desplegar posteriormente conocimientos propios del area

profesional.

La presente investigacion aportara también en diferentes aspectos que contribuyen a la

mejora en general, tales como:

En el aspecto tedrico, la investigacion reune un consistente sustento teorico, que
conforma una base de informacidn enriquecida que sirve como medio de consulta para otros
investigadores. La recopilacion de enfoques, modelos, teorias e interpretaciones, completan
el vacio de conocimiento sobre el tema. Ademas, los aportes personales de este estudio

representan un aporte tedrico cientifico.

En el aspecto practico, los resultados de la investigacion permitiran adoptar decisiones
pertinentes y oportunas en relacién al nivel de compromiso organizacional, que se
concretizara a través de un programa de intervencion para fortalecer o mejorar este aspecto.
Considerando que este aporte podra ser replicado en otras instituciones que presentan la

misma situacion en torno al compromiso organizacional.

En el aspecto metodoldgico, las técnicas e instrumentos empleados, el tipo y disefio de
la investigacion y los procedimientos estadisticos serviran de guia y orientacion

metodologica para otros investigadores que desarrollen su investigacion.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO CONCEPTUAL
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2.1. Antecedentes

2.2.1 Antecedentes Internacionales

- Romero, P. (2017) en su investigacion titulada “Compromiso organizacional de
los servidores publicos que se encuentran con contratos ocasionales y con nombramiento
del Ministerio de Relaciones Laborales”, tuvo como determinar si las modalidades de
contrato ocasional y nombramiento influyen en el compromiso organizacional de los
servidores publicos del Ministerio del Trabajo. Se utilizé el método exploratorio y /o
descriptivo en la investigacion, La poblacion objeto de estudio estuvo constituida por 681
funcionarios en las modalidades contractuales de contratos ocasionales y nombramientos
en sus distintos tipos que laboran para el Ministerio de Relaciones Laborales. Se aplicé la
encuesta de Meyer & Allen. Concluyendo que el comportamiento de los tres compromisos
encontrados: personificado, afectivo e instrumental no varian significativamente, es mas
estos compromisos son experimentados de alguna forma y en distintos niveles por los

funcionarios.

Jarufe, S. (2017) realizo una investigacion titulada “Relacion entre el compromiso
organizacional y satisfaccion laboral: Estudio para Cecinas Fanda”, el objetivo del estudio
fue determinar si existe relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional
para los trabajadores de la empresa de Cecinas Fanda. El tipo y disefio de investigacion
es descriptivo, correlacional y de disefio no experimental. La muestra estuvo compuesta
por 65 trabajadores de la institucion. Los instrumentos que se usaron fueron el
cuestionario de satisfaccion laboral “S20/23” de Melia y Peird (1998) y el cuestionario
“Compromiso organizacional” de Allen y Meyer (1991) agregando algunas variables de

control. Se concluy6 que, en cuanto al compromiso de los trabajadores, se observa que el
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compromiso afectivo es quien presenta el nivel mas alto, en comparacion con el

compromiso normativo y el compromiso de continuidad.

Pefia, M., Chavez, A. y Alarcon, M. (2016) puso en investigacion: “El compromiso
organizacional de los trabajadores en pequenas empresas”, el objetivo de estudio es
identificar que componentes del compromiso organizacional esta relacionado en pequefias
empresas. Su tipo de Investigacion fue descriptiva y de disefio transversal. La muestra se
determind que fueran 120 sujetos. El instrumento utilizado fue el de Meyer y Allen lo cual
permitio estudiar los factores del compromiso. Se concluyd que los trabajadores estan
identificados con la empresa y existe un sentido de lealtad a la misma, sin importar si

estan satisfechos o insatisfechos.

- Gallardo, N. y Sandoval, M. (2014) realizaron una investigacion titulada “Relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la empresa publica y privada”,
proponiendo como objetivo medir el grado de compromiso en los trabajadores de la
empresa publica y privada. El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional, de
disefio no experimental y corte transversal. La muestra de la investigacion estuvo
compuesta por 85 trabajadores, de las cuales 36 corresponden a la empresa publica, y 49
a la empresa privada. Los instrumentos empleados fueron el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral y el Cuestionario de Compromiso Organizacional. Concluyendo que en ambos
tipos de empresa, poseen un alto promedio en el compromiso afectivo, lo que implica que
las personas que trabajan en estas empresas, sientan el deseo de seguir en la organizacion.
El compromiso normativo y de continuidad, arroja una leve baja en sus promedios con
respecto al compromiso afectivo, esto quiere decir, que las personas sienten en un nivel

menor la necesidad y el deber de permanecer en la organizacion.
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- Bohrt, R.; Solares, L. y Diaz, F. (2014) investigaron acerca de la “Evolucion del
contrato psicoldgico y el compromiso organizacional con la edad y la antigiiedad”. Su
propdsito fue contribuir con evidencia local al sustento de esta relacion y fortalecer el

desarrollo de la linea de investigacion.

La investigacion fue de tipo descriptivo-correlacional. 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 instrumentos
empleados fueron la Escala de Contrato Psicolégico Millward y Hopkins (1998) vy el

cuestionario de compromiso organizacional (Meyer y Allen 1997).

Los autores concluyeron que a mayor edad se encontraba un mayor grado de

compromiso, relacion expresada con mas intensidad en el componente de continuacion.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

- Luza, A. (2018) realizo una investigacion titulada “Motivacion Intrinseca y
Compromiso Organizacional de los trabajadores de las comisiones ordinarias del
congreso de la Republica del Pert en el periodo 2016-2017”, proponiendo como objetivo
conocer si existe relacion entre la motivacion intrinseca y el compromiso organizacional
de los trabajadores de las Comisiones Ordinarias del Congreso de la Republica del Peru
en el periodo 2016-2017. El tipo de investigacion fue correlacional y el disefio es no
experimental, transversal y correlacional. La poblacion fue compuesta por 242 personas,
quienes representan el total de trabajadores de las comisiones ordinarias del Congreso de

la Republica ocupando cargos como secretario técnico, técnico parlamentario, especialista
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parlamentario, auxiliar, técnico, Asesor Il, Asesor principal. El instrumento que utilizo
fue la Escala de Hackman y Oldham incluida en el Job Diagnostic Survay (1980) vy el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Concluyendo que existe
compromiso organizacional de los trabajadores de las Comisiones Ordinarias del
Congreso de la Republica del Peru, predominando el compromiso normativo,

determinado porque los trabajadores mantienen una lealtad y reciprocidad a su institucion.

- Cervera, F. (2018) en su investigacion titulada “Compromiso organizacional de
los trabajadores del restaurante El Tiburon en la ciudad de Lambayeque”, propuso como
objetivo determinar el grado de compromiso organizacional de los trabajadores del
restaurante “El Tiburéon” en la Ciudad de Lambayeque. El disefio utilizado en la
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo. Para la realizacion de
dicho estudio se utilizé como instrumento de medicion un cuestionario de Compromiso
Organizacional de los autores Meyer y Allen (1997), el cual analizo las dimensiones:
compromiso afectivo, de continuidad y normativo. La investigacion concluy6 que el grado
de compromiso organizacional de los trabajadores del Restaurante “El Tiburdén” en la
Ciudad de Lambayeque es de nivel medio con tendencia alto, ya que la dimension de
compromiso afectivo y de continuidad obtuvieron un nivel medio, mientras que la

dimension de compromiso normativo obtuvo un valor ubicado en la categoria alto.

- Chirinos, D. y Vela, J. (2017) realizaron una investigacion titulada “Compromiso
organizacional en colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales de Lima
Metropolitana”, proponiendo como objetivo describir el compromiso laboral y la
influencia que sobre el ejercen las variables: grado de instruccion, jornada laboral, tipo de

contratacion y tipo de empresa. El estudio fue de tipo descriptivo simple. Para ello
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seleccionaron una muestra de 209 colaboradores de empresas nacionales y trasnacionales,
de ambos sexos y distintas edades. Se empled para la recoleccion de datos la Escala de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991). Concluyendo 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.

- De la Puente, L. (2017) realizo la investigacion titulada “Compromiso
organizacional y motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad
Provincial de Trujillo”, proponiendo como objetivo determinar los niveles de
compromiso organizacional del personal administrativo de la Municipalidad Provincial
de Trujillo. El disefio de investigacion es no experimental, de tipo descriptivo, de corte
transversal. Se llevo a cabo en una muestra de 108 trabajadores comprendidos entre los
18 y 65 afios. Los instrumentos empleados fueron un Cuestionario de Compromiso
Organizacional y la Escala de Motivacion M-L 1996. En los resultados se aprecio que la
mayoria de sujetos se ubican en el nivel medio del compromiso organizacional general,
asi mismo en las sub dimensiones compromiso afectivo, implicancia y compromiso de
continuidad. Concluyendo que el personal administrativo de la Municipalidad Provincial

de Trujillo presenta en un 53% nivel medio en el compromiso organizacional general.

- Abanto, S. (2017) en su investigacion titulada “Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana”,
propuso como uno de los objetivos identificar el nivel de compromiso organizacional en
los trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana. La investigacion fue

sustantiva, con disefio No experimental, de tipo descriptivo correlacional. Para ello se
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trabajo con una muestra de 151 trabajadores de una institucion de salud publica, con
edades entre 18 y 60 afios, de ambos género, con contrato vigente en el afio 2017. Los
instrumentos empleados fueron el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG. Estableciendo como conclusion que
en el grupo de estudio, 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. Bases Tedricas

2.2.1. Conceptualizacién de compromiso organizacional

Kruse (2013) respecto al concepto de compromiso organizacional lo relaciona con
un sentimiento que hace que un empleado orgulloso de su empresa piense menos en buscar
otras oportunidades laborales y le sea mas facil recomendarle la organizacion a un amigo.
Es asi que se evidencia el fortalecimiento del proceso de retencion del talento, ademas
que le hace ver atractiva a la organizacion frente al mercado econémico, gozando la

organizacion de una imagen corporativa sélida.

Tena y Villanueva (2010) definieron al compromiso organizacional, como: La
intensidad de la participacion de un empleado y su identificacion con la institucion se
caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion
disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo
de pertenecer a la misma (p.121). Esta afirmacion, coincide con las anteriores, donde se
conceptualiza el compromiso organizacional como una actitud favorable que desarrolla el

colaborador dentro de la organizacion para la cual labora, demostrando proactividad,
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sentido de pertenencia, respeto por las normas y colaboracion al cumplimiento de los

objetivos institucionales, etc.

Por su parte, Chiang, Nufiez, Martin y Salazar (2010), consideran que el
compromiso organizacional se da cuando la persona inicia el compromiso dentro de la
organizacion, esto lo hace desde su estado interno. Para dicho fin asume un acuerdo
implicito con la institucion donde trabaja y que al evaluarlo lo contrata por tiempo
indefinido en ella. En dicho sentido, se infiere que el compromiso organizacional se
establece toda vez que el colaborador conoce la realidad de la organizacién, favoreciendo
al estado emotivo interior de cada quien, cargado de dosis de conviccion por formar y
permanecer como parte de la organizacion, asumiendo responsabilidades y retos propio

del puesto de trabajo.

Luthans (2008) define al compromiso organizacional como la entrega y
responsabilidad del trabajador con su empresa para que desarrolle un trabajo éptimo
ademas de las estrategias que la empresa realice para fomentar el compromiso
promoviendo un espacio de trabajo estimulante. En dicho sentido, el compromiso
organizacional es un acto reciproco establecido entre colaboradores y la organizacion,
Ilevado por la buena gestion y beneficios establecidos que hacen que los colaboradores se
identifiquen con la empresa.

Chiavenato (2006) menciona al compromiso organizacional como la manera en la
cual un individuo se identifica con la organizacion y su apego a la misma. Es decir, su
deseo de permanecer activamente en ella, siendo parte de sus objetivos y metas. En otras
palabras, de acuerdo a la definicion brindada por el autor, el compromiso organizacional

viene a ser sentirse parte de la empresa, sentirse a gusto dentro de ella y querer seguir
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formando parte de ella, enfocandose en colaborar para el logro de su mision y vision

institucional.

Davis y Newstron (2003) definen al compromiso organizacional, basados en tres
actitudes: (a) sensacion de identificacion con las metas de la organizacion, (b) sensacion
de participacion en las obligaciones organizacionales y (c) sensacién de lealtad hacia la
organizacion. En dicho sentido, el colaborador involucra afectos y emociones positivas
hacia la institucién de labores, dando parte de su tiempo y esfuerzo por sentirse parte

importante dentro de ella.

Meyer y Allen (1997) definen el compromiso organizacional como un “estado
psicolégico que caracteriza la relacion entre un empleado y la organizacién. Presenta
consecuencias en la decision de continuar o dejar la organizacion” (p. 64). De acuerdo a
lo establecido por los autores, el compromiso organizacional es el vinculo afectivo y
reflexivo establecido entre los colaboradores y la institucion, mediada por diferentes
situaciones contextuales que evalla la posibilidad de seguir siendo parte o de abandonar

la organizacion por nos sentirse a gusto en ese lugar.

El compromiso organizacional esta caracterizado por una fuerte creencia y
aceptacion de las metas y normas de la empresa, el deseo de realizar esfuerzos
significativos a favor de la organizacion y un fuerte deseo de seguir siendo parte de éstas.
(Mathieu y Zajac, 1990). Al respecto, el compromiso organizacional esta referido al grado
de involucramiento y participacion, alineacion a las normas de la empresa y proceso de

afectividad que desarrolla el colaborador hacia la organizacion.
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2.2.2. Dimensiones del compromiso organizacional

Meyer y Allen (1997) categorizan al compromiso organizacional en tres
componentes, los cuales identifican al empleado con su organizacion. Estos componentes

o dimensiones estan presentes en la Escala de compromiso organizacional y son:

a) Compromiso afectivo

Se refiere a la identificacion de un empleado con la organizacion, asi como una
fuerte vinculacion emocional; representa el apego emocional de los empleados con la
organizacion y sus objetivos, y se produce cuando hay sincronizacion entre los valores,
los objetivos individuales y organizacionales. Una caracteristica que a menudo se
presenta en los empleados que tienen el compromiso afectivo es que les gustaria
continuar como miembros de la organizacion a medida que desarrollan su pertenencia

con la misma.

A medida que un individuo siente que la organizacion en la cual trabaja, llena
sus principales expectativas y le satisface sus necesidades primordiales, en esta misma
medida él se va sintiendo atado a su organizacion y va desarrollando altos grados de

compromiso afectivo (Allen & Meyer, 1991, p.65).

El impacto real de las experiencias de trabajo queda manifestado cuando el
individuo percibe mensajes que le hacen sentirse valioso e importante, lazo que se
fortalece alin mas cuando los trabajadores piensan que la organizacion se preocupa por

ellos (Allen & Meyer, 1990, p.15).

b) Compromiso continuo
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El componente de continuidad se refiere a la necesidad de permanecer en la
empresa. Este empleado se caracteriza por tener antigiiedad en la empresa, por lo tanto,
su compromiso esta relacionado con la inversion de tiempo y esfuerzo que ha realizado
y los privilegios que perderia si dejara ésta en la busqueda de un mejor empleo. Dejarla
seria perder algo. Tiene que ver con el aspecto material, mas que con el sentimental.
Se diferencia con los cambios en la calidad y cantidad de contribuciones y costos

percibidos por el trabajador (Loli y Cuba, 2007).

Involucra el compromiso que se basa en los costos que el empleado relaciona con
dejar la organizacion. Puede deberse a la pérdida de antigiedad para promocion o
prestaciones. Existe un planteamiento basico del "coste de oportunidad™. Seria un nivel
de compromiso muy bajo basado en lo que perderia el individuo si no se
comprometiera. Para algunos autores seria de continuidad o alienante. Un trabajador
con un alto compromiso de permanencia, mantiene un nivel laboral bajo dentro de la
organizacion, limitdndose estrictamente hacer lo necesario para seguir dentro de la

empresa (Meyer & Allen, 1991, p.85).

¢) Compromiso normativo

Supone los sentimientos de obligacién de los empleados para permanecer con la
organizacion. Encuentra su esencia en la lealtad a la organizacion, de alguna manera
como pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo cuando la institucion

cubre el costo de la capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la
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organizacion. En este tipo de compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de
permanecer en la institucion, como efecto de experimentar una sensacion de deuda
hacia la organizacion por haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada
por el trabajador. Entonces el compromiso normativo es emocional porque el
trabajador siente la obligacion de no dejar la organizacion por estar en "deuda” con la

misma (Meyer & Allen, 1991, p. 71).

Es pues, este tipo de colaborador, el trabajador “incondicional”. Resulta del
sentimiento de obligacion o deber moral hacia la reciprocidad: el desequilibrio
cognitivo experimentado por la persona al ver que la organizacion le ha dado suficiente
y se siente con una deuda moral de lealtad y reciprocidad. En estas circunstancias la
organizacion es vista mas atractiva que otras, y por lo tanto el deseo de permanecer en

ella es una obligacién (Meyer y Allen, 1997).

2.2.3. Importancia del compromiso organizacional

En la actualidad el compromiso organizacional juega un rol fundamental para la

consecucion de las metas y objetivos organizacionales, se requiere del compromiso del

factor humano para mejorar la productividad y servicio en las empresas. Cuando se cuenta

con colaboradores identificados, leales, participativos, conscientes, respetuosos de las

normas Yy los valores institucionales se puede decir que existe el compromiso

organizacional.

El compromiso organizacional contribuye al estudio del comportamiento del capital

humano, de una manera completa, pues es una respuesta mas global y duradera a la

organizacion como un todo, que la satisfaccién en el puesto. Un empleado puede estar
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insatisfecho con un puesto determinado, por considerarlo una situacién temporal y, sin
embargo, no sentirse insatisfecho con la organizacion como un todo. Pero cuando la
insatisfaccion se extiende a la organizacion, es muy probable que los individuos

consideren la renuncia (Robbins, 1999, citado en Bustamante, Santillan y Navarro, 2007).

En razén de lo antecedido, se desprende que mientras la organizacion como ente
brinde condiciones favorables y proporcione el bienestar esperado a los colaboradores, se
puede contar con que el personal desarrolle altos niveles de compromiso organizacional,
en base al reconocimiento de lo que la empresa les brinda. Este hecho es positivo pues
eleva los niveles de proactividad, agradecimiento e identidad, motivando a un mejor

desempefio en el puesto.

Por su parte Betanzos y Paz (2007) indican que el compromiso organizacional le
brinda al empleado estabilidad laboral, proxima jubilacion, remuneracién econémica
estable y beneficios sociales. Ademas, este compromiso organizacional influencia en las
actitudes y comportamiento del trabajador como en la disminucion del ausentismo y

rotacion, aceptacion de la cultura, los valores y metas organizacionales.

Al respecto de lo afirmado por Betanzos y Paz, se determina que el compromiso
organizacional comprende un beneficio reciproco entre colaborador y organizacion,
ambos ganan y se favorecen. De un lado el factor humano encuentra bienestar por las
politicas internas de la empresa y beneficios otorgados por esta, y de otro lado la
organizacion se beneficia al contar con personal comprometido que se desenvuelve
eficientemente, obteniendo mayor productividad y haciendo posible el cumplimiento de

su mision y vision.
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El Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene la
Direccion de Recursos Humanos para analizar la identificacion con los objetivos
organizacionales, la lealtad y vinculacién de los empleados con su lugar de trabajo. Asi,
si se consigue que los empleados estén muy identificados e implicados en la organizacion
en la que trabajan, mayores seran las probabilidades de que permanezcan en la misma.

(Abanto, 2017)

Al respecto, se prioriza la retencion y permanencia de los colaboradores en la
empresa, identificando a aquellos que representan el talento humano y que son necesarios
para la organizacion para asegurar el cumplimiento de los objetivos. Por eso es
imprescindible identificar a los colaboradores con identidad, responsables y altamente

participativos en los asuntos internos de la institucion.

El compromiso con la organizacion segun Amoros (2007) va mas alla de la lealtad,
e incluye una contribucion activa para alcanzar las metas de la organizacion, puesto que
representa una actitud mas amplia que la satisfaccion laboral por que se aplica a toda la
institucién y no solo al empleo, de ahi que existan diferentes factores algunos con

connotacidn positiva y otros negativos.

Rodas, A. (2013) explica que la importancia del compromiso organizacional se debe
principalmente a que tiene un impacto directo en actitudes y conductas del empleado;
como aceptacion de metas, valores y cultura de la organizacion, menor ausentismo y baja
rotacion de personal entre otros. Asi como la capacidad para influir sobre la eficiencia y

el bienestar de los miembros de una organizacion.
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2.2.4. Factores determinantes del compromiso organizacional

Segun Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010), los determinantes del compromiso

organizacional estan clasificados en tres grupos fundamentales:

a) Caracteristicas personales demogréaficas del individuo

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) justifica a través de diversos estudios que
cita en su investigacion, algunas conclusiones importantes. Por ejemplo, muestra un
efecto positivo de la edad sobre el grado de compromiso e inclusive lo correlaciona
significativamente con la antigliedad en la organizacion. En cuanto a la edad, la autora
manifiesta que esta relacionada con el componente afectivo, ya que con el pasar de los
afios, los individuos ven reducidos sus posibilidades de empleo y se incrementa el costo
de dejar la organizacion. Igualmente, aquellos empleados que tengan més edad tienden
a comprometerse mas afectivamente con la empresa, ya que desarrollan mejores

niveles de compromiso.

b) Experiencias y/o apreciaciones de su ambito laboral

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) nos menciona que las variables inmersas
en esta clasificacion estan conformadas por la satisfaccion laboral (representado por el
salario), la cual arroja resultados favorables cuando la satisfaccion es alta frente a un
salario que cumpla con sus requerimientos; las posibilidades de promocién, siendo la
linea de carrera y ascenso un elemento de pertinente aspiracion; y, por altimo, la
apreciacion acerca de como son las relaciones dentro de la empresa, las cuales reflejan

la interaccion sobre todo entre directivos y empleados.
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c) Caracteristicas del puesto y condiciones laborales

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) argumenta que el nimero de horas que el
trabajador pasa en la organizacion acrecentard su socializacion y por ende su
compromiso. EI compromiso organizacional es mas alto en la medida que las personas
tienen mayor nivel de autonomia, variedad y responsabilidad en la realizacion de una
actividad determinada. Los trabajadores que ocupen cargos mas altos en la
organizacion tienden a estar mas comprometidos, ya que poseen mas recompensas,

beneficios y sus actividades son mas enriquecedoras.

2.2.5. Estrategias para mejorar el compromiso organizacional

Dessler (2012) sugiere las siguientes directrices especificas para implementar un
sistema de administracion que ayude a resolver el dilema actual y aumente el compromiso

organizacional de los trabajadores:

» Comprometerse con valores que den prioridad al personal, pongalos por escrito,

contrate a los administradores educados y predique con el ejemplo.

* Aclarar y comunicar la mision, aclare la mision y la ideologia, hagala carismatica,
use practicas de contratacion basadas en valores, destaque la orientacion y la capacitacion

basadas en valores, fomente la tradicion.

 Garantizar la justicia organizacional, contar con un amplio procedimiento de

quejas, proporcionar medios de comunicacion extensos en ambos sentidos.
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* Crear un sentido de comunidad, generar una homogeneidad basada en valores,
comparta por igual, destaque la colaboracion, el intercambio de trabajadores y el trabajo

en equipo.

* Apoyar el desarrollo de los empleados, comprometerse con actualizarlos
proporcionar desafios laborales durante el primer afio, propicie el enriquecimiento laboral
y la delegacion de autoridad, promueva desde dentro, ofrezca actividades de desarrollo,

proporcione a los trabajadores seguridad por garantia.

2.3. Definiciones conceptuales

- Actitud: es un procedimiento que conduce a un comportamiento en particular. Es la
realizacion de una intencion o proposito. Segun la psicologia, la actitud es el
comportamiento habitual que se produce en diferentes circunstancias y que resulta

evidente y perceptible ante los demas.

- Bienestar: hace referencia al conjunto de aquellas cosas que se necesitan para vivir
bien. El dinero para satisfacer las necesidades materiales, salud, tiempo para el ocio
y relaciones afectivas sanas son algunas de las cuestiones que hacen al bienestar de

una persona.

- Colaboradores: persona que trabaja con otras en la realizacion de una tarea coman.

- Compromiso: término utilizado para hacer mencion a cualquier clase de convenio

en el cual cada una de las partes asume determinadas obligaciones. Por lo tanto, un
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compromiso puede definirse como un contrato que no necesita ser escrito.

Compromiso organizacional: se refiere al grado de identificacion y pertenencia que
un individuo tiene con la empresa. La relacion entre empresa y empleado es crucial
para que todo funcione correctamente, por lo que una de las tareas mas importantes

de la empresa es la gestion del compromiso.

Identidad: es la totalidad de los patrones repetitivos del comportamiento individual
y de relaciones interpersonales, que reflejan el significado no reconocido de la vida

organizacional.

Metas: es un resultado deseado que una persona o un sistema imagina, planea y se

compromete a lograr, equivalente a decir un objetivo a lograr.

Normas: son un conjunto de reglas que deben seguir las personas de una comunidad
para tener una mejor convivencia, a las que se deben ajustar las conductas, tareas y

actividades del ser humano.

Organizacion: sistemas administrativos creadas para lograr metas u objetivos con
apoyo de los propios seres humanos, y/o con apoyo del talento humano o de otras
caracteristicas similares. Son una entidad social que permiten la asociacion de
personas que interactian entre si para contribuir mediante sus experiencias y

relaciones al logro de objetivos y metas determinadas.
Reciprocidad: es la correspondencia mutua de una persona o cosa con otra. Algo

reciproco es aquello que se hace como devolucién, compensacion o restitucion.

Satisfaccion laboral: es el grado de conformidad del empleado respecto a su entorno
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y condiciones de trabajo. Es una cuestion muy importante, ya que esta directamente
relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del trabajo y los niveles de

rentabilidad y productividad.

- Sentimiento: El sentimiento surge como resultado de una emocién que permite que

el sujeto sea consciente de su estado animico.

- Valores: principios que permiten orientar el comportamiento humano en funcién de
realizarse como personas. Son creencias fundamentales que ayudan a preferir,

apreciar y elegir unas cosas en lugar de otras, 0 un comportamiento en lugar de otro.

CAPITULO 111

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de la investigacion

En razon del propdsito que persigue la investigacion es de tipo béasica simple porque
tiene como proposito recoger informacion de la realidad y generalizar los resultados. La

investigacion basica o pura tiene como finalidad la obtencion y recopilacion de informacion
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para ir construyendo una base de conocimiento que se va agregando a la informacion previa

existente.

El presente estudio basa su método en la investigacion descriptiva. Los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su
objetivo no es indicar codmo se relacionan éstas. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.

80)

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, de acuerdo al método que emplea para
el manejo de los datos, porque implica procedimientos estadisticos en el procesamiento de
datos. Segun Hernandez et al. (2014), “el enfoque cuantitativo usa la recoleccion de datos
para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (p. 4).

3.2. Disefio de la investigacion

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

Unico.

La investigacion no experimental es la que se realiza sin manipular deliberadamente
las variables independientes; se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos,

comunidades o contextos que ya ocurrieron o se dieron sin la intervencién directa del
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investigador. La investigacion no experimental también se conoce como investigacion ex
pos-facto (los hechos y variables ya ocurrieron), y observa variables y relaciones entre éstas

en su contexto natural. (Hernandez et al., 2014, p. 151)

De acuerdo a lo afirmado por los autores se infiere que el investigador que utiliza el
disefio no experimental resume su labor investigativa a la observacion, teniendo un papel

pasivo y limitandose a la recoleccion de la informacion tal cual se da en un contexto real.

Figura 1. Disefio de la investigacion

Donde:

O = Observacion de la muestra

G = Grupo de estudio o muestra (colaboradores del Hotel Suites Larco)

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacién
La poblacion de estudio estd comprendida por 30 colaboradores, tanto operativos
como administrativos, del Hotel Suites Larco, ubicado en el distrito de Miraflores durante

el presente periodo 2019.

3.3.2. Muestra
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La muestra es intencional, no probabilistica y censal porque esta constituida por la

totalidad de la poblacion, por ser una cantidad reducida de participantes. Por tanto, esta

conformada por los 30 colaboradores del Hotel Suites Larco.

Al respecto, Ramirez (1997) define la muestra censal como aquella donde todas las

unidades de investigacion son consideradas como muestra. En dicho sentido la poblacion

viene a ser la propia muestra.

Criterios de inclusion de los participantes:

e Colaboradores con méas de tres meses de permanencia en la empresa
e Colaboradores administrativos y operativos

e Colaboradores de ambos sexos

Criterios de exclusién de los participantes:

e Colaboradores con permanencia menor a los tres meses.
e Colaboradores que no estén presentes el dia de la encuesta

3.4. Identificacion de la variable y su Operacionalizacion

La variable de estudio es el compromiso organizacional la cual se determina como la

actitud que expresa un trabajador hacia su organizacion, al reflejar su fidelidad,

identificacion y colaboracién permanente con la empresa.
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Para el estudio del compromiso organizacional se considera los factores
sociodemograficos que caracterizan a la muestra tales como: sexo, edad, estado civil, grado

de instruccion y tiempo que labora en la empresa.

Ademas, la variable compromiso organizacional presenta categorias o dimensiones de

las cuales se derivan los indicadores. Las categorias o dimensiones de la variable son:

compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo.

A continuacién, 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 1. Matriz de Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION
VARIABILE  cofeterUil fooemie oA L DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICE INSTRUMENTO
El compromiso
Ny Lut_hans (2008)  organizacional es un - Lazos emocionales
g define Al estado  psicoldgico  Compromiso g?giﬁ?gﬂgggﬁgoeﬁia 78910112
% compromiso que caracteriza la afectivo o
=~ organizacional i
O I3 ent relacion del - Totalmente en
g  cOmolaentréga  empleado con la
Ny N empresa y que tiene desacuerdo (1)
<Z,: responsabl!ldad consecuencias  para - Necesidad de trabajar - En desacuerdo (2) Cuestionario de
B_:D del trabajador  que este decida si  Compromiso Deseos de permanencia - Ni de acuerdo/nien  Comromiso
o consuempresa  continua o  continuidad Expectativas de 15,16,17,18, brof
para que i crecimiento laboral 1920 21 22 desacuerdo (3) Organizacional
O Interrumpe la - Sentido de 23,24,25,26
¢ desarrolle  un  hermanencia en dicha . e - De acuerdo (4)
S trabaio 6pti nentl compafierismo
g rabajo  optimo  organizacion. El - Totalmente de
e ademas.de las  compromiso acuerdo (5)
% estrategias qué  organizacional  se
o) la ~ ©Mmpresa compone por tres
O realice  para  faciores: componente
fomentar el i . . .
sl afectivo, com_poqente Compromiso - Reciprocidad 123456
compromiso de continuidad,  normativo - Identidad IR
promower_]do componente - Orgullo de pertenencia
un espacio de  normativo. (Meyer y
trabajo Allen, 1997)
estimulante.
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3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacién

La técnica de recoleccién de datos empleada fue la encuesta y el instrumento utilizado fue
el Cuestionario de Compromiso Organizacional, que sirvié para diagnosticar el nivel de

compromiso organizacional desarrollado por los colaboradores del Hotel Suites Larco.

A continuacion se detalla el instrumento empleado para los fines del presente estudio.

Ficha Técnica del Instrumento

- Nombre del instrumento: Cuestionario de Compromiso Organizacional

- Autor: John Meyer y Natalie Allen (1997)

- Pais: Estados Unidos

- Adaptacién peruana: Wiber Vega Mendoza (2016)

- Forma de Administracion: individual y/o colectiva

- Ambito de Aplicacion: destinado a colaboradores del Hotel Suites Larco

- Duracion: 10 a 15 minutos (aprox.)

- Descripciodn del cuestionario: El instrumento esta constituido por 26 items propuestas
en un lenguaje claro y sencillo. El cuestionario evallGa 3 categorias o dimensiones del
compromiso organizacional: componente afectivo, componente de continuidad y
componente normativo.

- Calificacion: Las respuestas estan propuestas en escala de Likert, en valores que van

del 1 al 5, que contiene como opciones de respuesta a las siguientes alternativas.
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Tabla 2. Escala de calificacién del instrumento

1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo/ ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

- Baremo: La baremacion sirve para efectos de interpretacion de los resultados de la
variable de investigacion, esta 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 3. Baremo de interpretacion de la variable

Categorias I I i Total
Muy bajo 8-14 12-21 6-11 26-46
Bajo 14-20 22-31 11-15 47-67
Medio 20-26 32-41 16-20 68-89
Alto 27-33 42-51 21-25 90-111
Muy alto 34-40 52-60 26-30 112-130
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CAPITULO IV

PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados de datos generales

Tabla 4. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el sexo

Sexo Frecuencia  Porcentaje

Femenino 12 40

Masculino 18 60
Total 30 100

Porcentaje

I
Femenino Masculino

Figura 2. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el sexo
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Interpretacion: De acuerdo a la informacion obtenida se establece que los colaboradores en su
mayor proporcion igual a 60% son del sexo masculino y el 40% son del sexo femenino.

Tabla 5. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun la edad

Edad Frecuencia Porcentaje
25-29 5 17
30-34 9 30
35-39 7 23
40-45 3 10
46-51 6 20
Total 30 100

)

Porcentaje

| 1
23-29 30-34 35-38 40-43 45-31

Figura 3. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun la edad
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Interpretacion: De acuerdo a la informacién obtenida se determina que la mayoria de
colaboradores igual a 30% tiene entre 30 a 34 afios, el 23% tiene entre 35 a 39 afos, el 20%

tiene entre 46 a 51 afos, el 17% tiene entre 25 a 29 afos y el 10% tiene entre 40 a 45 afios.

Tabla 6. Datos sociodemogréficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el estado

civil

Estado civil Frecuencia Porcentaje
Soltera (0) 18 60
Casada (0) 10 33

Separada (0) 2 7
Total 30 100

Porcentaje

Soltera (o) Casada (o) Separada (o)

Figura 4. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el estado
civil
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Interpretacion: De acuerdo a la informacidn obtenida se determina que la mayoria de los

colaboradores en un 60% son solteras (0s), el 33% son casadas (0s) y el 7% son separadas (05s).

Tabla 7. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el grado

de instruccion

Grado de instruccién Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 9 30
Técnica incompleta 3 10
Técnica completa 13 43
Superior universitaria 5 17
Total 30 100

Porcentaje

Secundaria Tecnica incompleta Tecnica completa Superior
completa universitaria

49



Figura 5. Datos sociodemogréaficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el grado

de instruccion

Interpretacion: De acuerdo a la informacién obtenida se determina que la mayor parte de
colaboradores igual a 40% poseen estudios de nivel técnica completa, el 30% tiene secundaria
completa, el 17% tiene formacion superior universitaria y el 10% tiene técnica incompleta.

Tabla 8. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el tiempo

de permanencia en la empresa

Tiempo de servicio  Frecuencia Porcentaje
1-4 afos 16 53
5-9 afnos 12 40
14-18 afios 2 7
Total 30 100

Porcentaje

1-4 afios 5-9 afios 14-18 afios

Figura 6. Datos sociodemograficos de los colaboradores del Hotel Suites Larco, segun el tiempo

de permanencia en la empresa
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Interpretacion: De acuerdo a la informacion obtenida se determina que la mayor proporcion de
colaboradores labora en la empresa entre 1 a 4 afios, seguido del 40% que presta servicios entre
5a9afosy el 7% que labora entre 14 a 18 afios, quienes son las mas antiguos en la organizacion.

4.2. Presentacion de resultados de datos especificos

Tabla 9. Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del Hotel Suites Larco, en

el distrito de Miraflores - periodo 2019

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medio 5 17
Alto 16 53
Muy alto 9 30
Total 30 100

Porcentaje
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Figura 7. Nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del Hotel Suites Larco, en

el distrito de Miraflores - periodo 2019

Interpretacion: Los resultados obtenidos determinan que los colaboradores del Hotel Suites
Larco, presentan un compromiso organizacional a nivel alto en 53%, seguido del 30% a nivel
muy alto y el 17% lo presenta a nivel medio.

Tabla 10. Nivel de compromiso afectivo de los colaboradores del Hotel Suites Larco

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medio 4 13
Alto 18 60
Muy alto 8 27
Total 30 100

a0

30

Porcentaje

.1
I I
Medio Afto Muy alto

Figura 8. Nivel de compromiso afectivo de los colaboradores del Hotel Suites Larco
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Interpretacion: Los resultados obtenidos determinan que los colaboradores del Hotel Suites
Larco, presentan un compromiso afectivo a nivel alto en 60%, seguido por el 27% que presenta

un nivel muy alto y el 13% que lo presenta a nivel medio.

Tabla 11. Nivel de compromiso continuo de los colaboradores del Hotel Suites Larco

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medio 5 17
Alto 17 57
Muy alto 8 27
Total 30 100

Porcentaje

Alto Muy alto

Figura 9. Nivel de compromiso continuo de los colaboradores del Hotel Suites Larco
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Interpretacion: Los resultados obtenidos determinan que los colaboradores del Hotel Suites
Larco, presentan un compromiso continuo a nivel alto en 57%, seguido por el 27% a nivel muy

alto y el 17% que lo presenta a nivel medio.

Tabla 12. Nivel de compromiso normativo de los colaboradores del Hotel Suites Larco

Niveles Frecuencia Porcentaje
Medio 6 20
Alto 13 43
Muy alto 11 37
Total 30 100

Porcentaje

I
Alto Muy alto

Figura 10. Nivel de compromiso normativo de los colaboradores del Hotel Suites Larco
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Interpretacion: Los resultados obtenidos determinan que los colaboradores del Hotel Suites
Larco, presentan un compromiso normativo a nivel alto a 43%, seguido del 37% a nivel muy

alto y el 20% lo presenta a nivel medio.

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 realiz6 la sumatoria de los items
correspondientes a cada dimension y de la variable en general, para establecer el rango del

baremo al que pertenece.

Luego se selecciond 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 funcidon 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
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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 encontrados en relacion a la variable demuestran que los colaboradores
del Hotel Suites Larco, presentan un compromiso organizacional a nivel alto en 53%, seguido
del 30% a nivel muy alto. Dicho resultado contrasta de lo hallado por Abanto (2017) en su
investigacion titulada “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores
de una institucion de salud publica de Sullana”, donde se establece como conclusion que en
los trabajadores 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%. Esta diferencia de resultados se debe a que en el presente caso existe factores
motivantes y atractivos que hace que los colaboradores del Hotel Suites Larco se sientan muy
identificados y se comprometan con la organizacion; mientras en el otro estudio, su realidad
es desfavorable y con pocos recursos que posibiliten su real compromiso por parte de los

trabajadores.

Respecto a los resultados obtenidos en la dimensién compromiso afectivo sobresale que
los colaboradores del Hotel Suites Larco presentan un nivel alto en el 60%, seguido por el
27% que presenta un nivel muy alto. Dicho hallazgo coincide con lo establecido por Jarufe
(2017), quien realizo el estudio “Relacion entre el compromiso organizacional y satisfaccion
laboral: Estudio para Cecinas Fanda”, donde concluyd que, en cuanto al compromiso de los

trabajadores, el compromiso afectivo es quien presenta el nivel mas alto, en comparacion a
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los otros tipos de compromiso. La coincidencia entre ambos estudios se debe a que el personal
de las organizaciones han desarrollado vinculacion afectiva debido a la adecuacion al
ambiente laboral y los beneficios que reciben, fortaleciendo su estima y valoracién por su

trabajo.

Los colaboradores del Hotel Suites Larco, presentan un compromiso continuo a nivel
alto en 57%, seguido por el 27% a nivel muy alto; lo cual es un indicativo positivo de sus
deseos de proseguir en la organizacion. Este resultado de la muestra de estudio difiere de lo
encontrado por Chirinos, D. y Vela, J. (2017) en su estudio denominado “Compromiso
organizacional en colaboradores de empresas nacionales y trasnhacionales de Lima
Metropolitana”, donde concluyen que en el grupo de colaboradores de empresas nacionales
y trasnacionales de Lima Metropolitana existe un nivel promedio de compromiso de
continuidad. Esta diferencia se debe a que mientras en los colaboradores del presente estudio
existe el deseo de permanecer y seguir creciendo, producto de la inversion en tiempo y
dedicacion prestada a la empresa; esto no sucede en los colaboradores del estudio de los otros
autores citados, donde sus miembros evallan la posibilidad de encontrar mejores

oportunidades laborales debido a su insatisfaccion en la organizacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la dimensién compromiso normativo sobresale
que los colaboradores del Hotel Suites Larco presentan un nivel alto a 43%, seguido del 37%
a nivel muy alto; lo cual coincide con lo encontrado por Luza, A. (2018) en su investigacion
“Motivacion Intrinseca y Compromiso Organizacional de los trabajadores de las comisiones

ordinarias del congreso de la Republica del PerG en el periodo 2016-2017”, donde se
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determind que existe predominio del compromiso normativo, motivado porque los
trabajadores mantienen la lealtad y reciprocidad a su institucion. Al respecto, se encuentra
similitud, dado que en ambos casos se evidencia la reciprocidad y sentido de identidad hacia

su organizacion, lo que se basa en su escala de valores y el orgullo de ser parte de la entidad.

En resumen, se encuentran tantas coincidencias como diferencias que conllevan a seguir
estudiando este tema organizacional tan importante como es el compromiso de los
colaboradores.

4.5. Conclusiones

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

siguientes conclusiones.

- Los colaboradores del Hotel Suites Larco presentan un compromiso organizacional a
a nivel alto en 53% y en un 30% a nivel muy alto, lo cual evidencia su grado de
responsabilidad, tener ideales compartidos, al apego desarrollado hacia la organizacién; que

en suma beneficia al bienestar de ambas partes.

- EI compromiso afectivo demostrado por los colaboradores del Hotel Suites Larco se
presenta predominantemente a nivel alto en 60%, denotando el carifio y las emociones
positivas que sienten sus miembros hacia la organizacion, producto la satisfaccién de sus

expectativas y el bienestar general encontrado.

- En relacién al compromiso continuo demostrado por los colaboradores del Hotel
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Suites Larco, se determin6 un nivel alto en 57% debido a la necesidad y deseo de seguir
perteneciendo a la organizacion, pues valoran lo aprendido y el tiempo invertido dentro de

esta, asi como ven optimistamente la promocion y crecimiento laboral.

- EI compromiso normativo demostrado por los colaboradores del Hotel Suites Larco
se presenta a nivel alto en 43%, muy cerca del 37% que lo tiene a nivel muy alto; lo cual se
da por el alto grado de identidad desarrollada, asi como el sentido de reciprocidad y las
normas y valores compartidos.

- Existe una minoria de colaboradores del Hotel Suites Larco equivalente al 7% que
labora entre 14 a 18 afios, quienes son las méas antiguos en la organizacion; en los cuales se
evidencia su alto grado lealtad que estd comprendido en el compromiso normativo asi como

se hace evidente su compromiso continuo en la organizacion.

4.6. Recomendaciones

En base a las conclusiones establecidas, se brinda ciertas recomendaciones en el afan de

fortalecer los resultados positivos encontrados.

- El &rea administrativa del Hotel Suites Larco debe desarrollar un plan de intervencion

para los colaboradores, orientado a fortalecer el compromiso organizacional de sus miembros

en el afan de mantener un vinculo estable y fuerte para el crecimiento y bienestar general.
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- El area administrativa del Hotel Suites Larco deben planificar actividades de
integracion entre todos los miembros de la organizacion, sin distincion de cargos o puestos,

para que se fortalezca las buenas relaciones y union entre todos los integrantes.

- El &rea administrativa del Hotel Suites Larco, debe brindar el reconocimiento
merecido a aquellos colaboradores que se esfuerzan y dan muestras de eficiencia por encima
de lo esperado, si como deben desarrollar capacitaciones que mejoren las habilidades y
capacidades de sus colaboradores.

- El &rea administrativa debe brindar retroalimentacion a los colaboradores acerca las
politicas internas y normas de trabajo que rigen en la organizacion, asi como dar a conocer
los objetivos institucionales que se persigue para que estos se identifiquen y se comporten

retributivamente.

- Los colaboradores con poco tiempo de permanencia en la organizacion deben imitar
el ejemplo de aquellos que llevan buen tiempo de servicio en el Hotel Suites Larco, para que
adquieran actitudes favorables hacia el trabajo y se adhiera el compromiso organizacional a

mayor profundidad.
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CAPITULO V

Programa de intervencion
5.1  Denominacion del programa
Taller: Compromiso organizacional en los colaboradores del Hotel Suites Larco en el distrito de

Miraflores

Objetivo general:

Reforzar el compromiso organizacional en los colaboradores del Hotel Suites Larco en el

distrito de Miraflores.

Objetivos especificos:

« Potenciar la motivacién de los colaboradores
« Fortalecer el vinculo entre los equipos de trabajo

o Fomentar la participacion de los colaboradores en la organizacion

5.2  Justificacion del problema

A través del tiempo, las organizaciones han adoptado un enfoque distinto para gestionar
el capital humano, la valoracion hacia el mismo y lo que se espera de él; siendo el compromiso
laboral un factor importante de desarrollo en el recurso humano para el logro de los objetivos
organizacionales, pues se convierte en un predictor del absentismo laboral, el nivel desempefio,
la satisfaccion laboral, el indice de rotacion, la motivacion, etc. Siendo menester contar con un
programa para el fortalecimiento de la cultura y el vinculo entre el colaborador y el empleador,
instalando en el personal habilidades que contribuyan a su desarrollo y aprendizaje y, por ende,
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el colaborador, esté fidelizado con la compaiiia. Pues la falta de compromiso laboral conlleva,
principalmente, al aumento de rotacion y disminucion de retencion del talento humano, asi como

la poca productividad y escasa motivacion.

Considerando la propuesta de Meyer y Allen (1997), un colaborador comprometido demuestra
su vinculo con la organizacién asistiendo a la misma de manera constante y siendo productivo
en toda su jornada laboral. Asimismo, Robbins y Judge (2009) manifiestan que el compromiso
refiere al grado en el que un empleado se identifica con la empresa en la que se desempefia y los
objetivos de la misma. Eric H. Kessler (2013) menciona que un colaborador comprometido
posee un sentido de lealtad con la organizacion en la medida que perciba que sus objetivos son
congruentes con los de la compaiiia. Por ello, este constructo se convierte en un antecedente
clave para otras actitudes relevantes en la empresa, como es la rotacion, el ausentismo, el trabajo

en equipo, la cooperacion y la permanencia voluntaria.

5.3  Establecimiento de Objetivos

Sesion 1: “La Lealtad”

Objetivo: Concientizar a los colaboradores sobre la importancia de la fidelidad en el equipo y

buscar una relacion de fraternidad genuina.

62



Actividades:

Dinamica 1: El monstruo de varias cabezas; el facilitador pedira en primera instancia
se agrupen de a 4 y unidos conformaran un monstruo con 4 cabezas, pero cada cabeza
solo puede decir una palabra por vez, asi si se le pregunta al monstruo ¢como esta? Dira
Hoy, estoy, muy, bien, una vez hecha la practica, se pedird a cada monstruo que salga al
frente para asumir el reto de ser entrevistado por sus comparieros en relacion a preguntas
de la empresa, sus funciones etc. de tal manera que deberan confiar entre ellos y darle

coherencia a lo que dice su compafiero.

Dinamica 2: Los Lazos magicos, se pedira a los colaboradores que formen un circulo
y se tomen de las manos sin soltarse y a un miembro se le colocara un listén azul (El cual
representa la mision de la empresa) y al que se encuentre frente a él, se le colocara un
listdn verde (quien representa la misién personal) el objetivo sera lograr que el liston
recorra todo el grupo sin que los participantes se suelten de las manos los mas rapido
posible, pero los listones recorreran en sentido inverso es decir la cinta azul hacia la
derechay el liston verde hacia la izquierda. Mientras tanto el facilitador tomara el tiempo
para incentivarles a mejorar su marca. Se hara una reflexion sobre lo importante que es

coordinar, confiar y comprometerse entre ellos para lograr los objetivos.

o Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera.

e Presentacion y explicacion: 10 minutos

e Desarrollo de la dindmica 1 : 15 minutos

e Desarrollo de la dindmica 2 : 15 minutos
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o Evaluacion 05 minutos

o Recursos:

Humanos: Facilitador y asistentes

Materiales: hojas bond, lapiceros, limpiatipo, liston verde y azul, papelégrafos y

plumones.
Tecnoldgico: cronémetro, impresora y laptop.
Infraestructura: salén con mesas y sillas

e Evaluacion: Se aplicara un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

Sesion 2: Trabajo en Equipo

Objetivo: Sensibilizar a los colaboradores sobre la importancia de la cooperacién buscando la

cohesion del equipo.

Actividad:

Dinadmical: Los cubos solidarios

En esta dindmica el grupo debe construir un nimero determinado de cubos a demanda de

una empresa de juguetes. Para ello, se debe dividir al grupo en tres subgrupos.
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Cada grupo debe realizar 10 cubos de 5x5 en 20 minutos y el material que tienen es el

siguiente:

« Grupo 1: 2 cartulinas, 1 regla, 2 lapices, 3 tijeras, 1 pegamento
« Grupo 2: 2 cartulinas, 1 regla, 2 lapices, 2 tijeras y 1 pegamento

« Grupo 3: 2 cartulinas, 2 reglas, 2 lapices, 1 tijera, 1 pegamento

Se valorard la calidad de los cubos. Mediante esta actividad se haran patentes los roles que
asumen los distintos miembros de cada uno, veremos cdmo trabajan para coordinarse y

llevar el trabajo adelante.

Se pondran en evidencia determinados comportamientos como la competitividad, la

individualidad...

Finalizada la dindmica se hara un debate en grupo para comentar todo ello.

Dinamica 2: Nudo Humano

Pide a todos que se levanten y formen un circulo mirando hacia el centro, hombro con
hombro. Pideles que estiren el brazo derecho y tomen la mano de alguien de enfrente. A
continuacion, diles que saquen el brazo izquierdo y agarren otra mano al azar de otra
persona situada enfrente. En un plazo de tiempo determinado, el grupo tendra que
desenredarse los brazos sin soltar las manos. Si el grupo es demasiado grande, haz varios

circulos pequefios para que los grupos compitan entre ellos.
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o Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera.

Presentacion 05 minutos

Desarrollo de la dinamica: 20 minutos

Desarrollo de dinamica 2 : 10 minutos

Evaluacion 05 minutos

. Recursos:

Humanos: Facilitador y asistentes

Materiales: hojas bond, lapiceros, regla, lapices. Tijeras, pegamento y cartulina.

Tecnoldgico: crondmetro, impresora y laptop.

Infraestructura: salén con mesas y sillas

« Evaluacion: Se aplicarad un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

Sesion 3: “Liderazgo”
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Objetivo: Incentivar, motivar para que el equipo labore con entusiasmo hacia el logro de las

metas y objetivos.

Actividades:

Dinédmica 1: Dibujo a ciegas

Divide a tu equipo en parejas y pideles que se sienten espalda con espalda. A uno de
los dos dale una hoja con una imagen, y al otro un papel en blanco y un boligrafo. El
que tiene la imagen debera dar instrucciones a su compafiero sobre como dibujarla sin
decirle lo que es. El que tiene la hoja en blanco tendra que intentar dibujar lo que cree

que la imagen representa basandose en la descripcion de su compafiero.

Proposito: es una actividad enfocada a fomentar la habilidad de comunicacion e

interpretacion de los equipos.

Dinamica 2: Nudo de personas

En esta dindmica, el facilitador pedird a uno de los miembros del equipo se situe en el
centro mientras el resto de participantes se colocan a su alrededor. A continuacion, se
solicitara a las personas en circulo que le den la mano a otra persona, a quien deseen, y
tras esto, se les pedira que den la otra mano a otro de los integrantes, sin soltar la

primera.
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Cuando todos estén cogidos, el trabajador que esta en el centro debera conformar
distintos circulos con sus compafieros sin que se suelten de las manos. Para ello, debera
analizar quiénes estan unidos a quién y dar las instrucciones necesarias para desenredar
el grupo.

Asi, potenciaremos tanto la capacidad analitica del lider, como su capacidad para dar

directrices al resto de miembros del equipo.

o Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera.

e Presentacion 10 minutos

e Desarrollo de la dindmica 1: 15 minutos

e Desarrollo de la dindmica 2: 15 minutos

o Evaluacion 05 minutos

¢ Recursos:

Humanos: Facilitador y asistentes

Materiales: hojas bond, hojas impresas con imagenes, lapiceros, lapices, plumones.

Tecnolbgico: crondémetro, impresora y laptop.

Infraestructura: saléon con mesas y sillas
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o Evaluacion: Se aplicara un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

Sesion 4: “Comunicacion efectiva”

Objetivo: Mantener una comunicacion clara y coherente para conseguir una escucha activa

entre todo el equipo.

Actividad:

Dinamica 1: ¢ Cual es tu estilo?

Una forma de entrar en las habilidades comunicativas de directivos y trabajadores es
este juego, en el que se pueden identificar los diferentes estilos de comunicacion:

pasivo, agresivo o asertivo.

El primer paso consiste en invitar a los miembros del grupo a que escriban en una hoja
5 0 6 caracteristicas que definen a uno de los estilos, tanto verbales como no verbales,

y que después paseen y conversen por la sala siguiendo esas pautas.
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Tras unos minutos, el coordinador les pide que mantengan su posicion y explica los
elementos que representan ese estilo en cuestion, intercambiando opiniones con los
participantes sobre las consecuencias negativas que puede causar y las técnicas para

evitarlas.

Una vez concluido un estilo, el grupo repite el mismo ejercicio con los otros v,
finalmente, elaboran una lista con las practicas vinculadas a una comunicacion asertiva

que vuelven a representar en la sala, debatiendo sobre sus impresiones.

Dinamica 2: “El teléfono malogrado”

Este juego clasico puede utilizarse como dinamica de comunicacion interna empresarial
para reforzar un mensaje vital que todos los miembros del equipo deberan tener
presente a la hora de trabajar: que lo que una persona dice no tiene por qué ser lo que

otra persona entienda.

La forma de llevar a cabo esta dinamica consiste en formar una cadena entre las
personas participantes y entregar a la primera un mensaje escrito. Esa persona lo leera
y se lo dird al oido a la siguiente persona de la cadena. Esa segunda persona le
transmitira a la siguiente lo que ha escuchado y asi sucesivamente hasta llegar a la
ltima. En ese momento, la Gltima persona revelara en voz alta lo que ha entendido y
la primera leera, también en voz alta, el mensaje inicial. En caso de no corresponderse,
procederemos a un analisis oral entre todos para detectar donde han ocurrido los
problemas de comunicacion.
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e Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera.

e Presentacion 10 minutos

o Desarrollo de la dinamica 1: 15 minutos

o Desarrollo de la dinamica 2: 15 minutos

o Evaluaciéon 05 minutos

e« Recursos:

Humanos: Facilitador y asistentes

Materiales: hojas bond, lapiceros y plumones.

Tecnoldgico: crondémetro, impresora y laptop.

Infraestructura: salén con mesas y sillas

Evaluacion: Se aplicara un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

Sesién 5: “Clima Laboral”

Objetivo: Fomentar un ambiente laboral que permita un buen desempefio.
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Actividades:
Dinamica 1: Mi ciudad ideal
Se agrupa a los integrantes en dos y se les entregaran ocho tarjetas a cada grupo, a un
grupo se les entregara tarjetas con actitudes positivas y al otro grupo se les dara tarjetas
con actitudes negativas para realizar la dinamica titulada “Mi ciudad ideal”, en
donde elegird cada grupo de esas ocho tarjetas solo cinco para definir aquellas
cualidades que deseen tener para crear su ciudad ideal (en el caso de tener tarjetas con
actitudes positivas) y cinco actitudes que no deseen que exista en su ciudad ideal (en el
caso de tener tarjetas con actitudes negativas). Para el grupo que posee actitudes
positivas tendran tarjetas que digan, por ejemplo, respeto, compafierismo, solidaridad,
etc., y en el caso del grupo con actitudes negativas tendran tarjetas que digan, por
ejemplo, pereza, egoismo, envidia, impuntualidad, etc. Una vez elegidas las actitudes
segun cada grupo, el facilitador pide a un integrante de cada grupo que salga a exponer
los motivos de haber elegido esas cinco tarjetas y en qué grado se asemejan con las
actitudes que tienen todos los integrantes en la empresa. Luego de responder a la
pregunta se realiza una reflexion acerca de las actitudes que adopta cada uno en la
compafiia y como influye o contribuye en el clima laboral.
Por ultimo, se le otorga a cada integrante una hoja en el que esta escrito un cargo de la
empresa, el participante tendra que poner el nombre o los nombres de las personas que
ocupan el puesto y darle 3 caracteristicas positivas que la(s) distingan y que considera
aportan al buen clima en la compaiiia. Exponiéndolo frente a la(s) persona(s) a quien
le(s) ha escrito.

Dinamica 2: Best Team
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Con ella, los empleados son capaces de identificar sus areas de oportunidad para asi
mejorarlas. Se le da dos tarjetas a cada participante, una verde y una roja en las cuales
deben escribir 3 fortalezas propias y 3 caracteristicas ideales, respectivamente. Cuando
todos terminan se juntan las cartas y con las tarjetas verdes se forma el equipo real,
mientras que con las rojas el ideal. La idea es que los colaboradores analicen de

forma grupal e individual sus fortalezas y debilidades para mejorar su desempenio.

o Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera.

Presentacion 10 minutos

Desarrollo de la dindmical: 15 minutos

Desarrollo de la dinamica 2: 15 minutos

Evaluacion 05 minutos

¢ Recursos:

Humanos: Facilitador y asistentes
Materiales: hojas bond, lapiceros, hojas de colores, cartulina de colores.
Infraestructura: salén con mesas y sillas

Evaluacion: Se aplicara un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

Sesion 6: “Motivacion Laboral”
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Objetivo: Mantener el estimulo positivo de los colaboradores para una mejor productividad.

Actividad:

Dinamica 1: ;Quién se atreve?

Para esta dinamica no necesitaremos ningun material especifico. Comienza el
facilitador pidiendo un ndmero de voluntarios acorde con el tamafio del grupo
(empezando por 3 y aumentando progresivamente).

Una vez se haya conseguido el numero de participantes voluntarios, se explica que no
se trataba de conseguir personas para una actividad o juego especificos, sino que
queremos generar un debate sobre las resistencias y miedos que aparecen. Asi que nos
sentamos todos en el suelo, y por turnos, explican los que han salido qué motivaciones
tenian, qué pretendian al ser voluntarios. Todos los que no se atrevieron, también
explican sus pensamientos y qué les hizo quedarse inmdviles.

Se espera que la propia dinamica facilite la idea de que es mas facil estar motivado y
participar, cuando sabemos qué se espera de nosotros. EI compromiso es uno de los
indicadores definitivos de nuestra motivacion: cuando estamos motivados, nuestro
nivel de compromiso es muy alto, y sélo podemos comprometernos sin reservas con lo

que esta suficientemente claro.
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Dinamica 2: Los ndmeros.

El grupo se estd moviendo por una habitacion. El responsable del juego dice cuantas
parejas se deben formar. Las personas que se queden sin pareja pierden el juego. Se

trata de un clasico juego que da mucho dinamismo.

e Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera

Presentacion: 5 minutos

Desarrollo de la dindmica 1;: 20 minutos

Desarrollo de la dindmica 2: 15 minutos

Evaluacion 05 minutos

e Recursos:

Humanos: facilitador y asistentes

Materiales: ninguno

Tecnoldgico: crondmetro, impresora y laptop.

Infraestructura: salén amplio, mesas y sillas.

75



o Evaluacion: Se aplicara un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

Sesion 7: “Los Valores de una Organizacion”

e Objetivo: Alinear a los colaboradores con los valores propuestos en el planeamiento

estratégico de la organizacion.

Actividad:

Dinamica 1: “construir un valor”
Se inicia la sesién con una dinamica denominada “Construir un valor”, en donde se
les pide a los participantes que se sienten formando una ronda y el primer integrante
que tenga la pelota dira un valor y la accion que evidencia que practica el mismo, luego
pasa la pelota a su comparfiero de al lado para que éste repita lo que dijo el integrante
que lo antecedid y agregue otra accion que evidencie la practica del valor, y asi
sucesivamente. Por lo tanto, el participante que tiene el turno debe repetir, recordando,
toda la frase dicha por sus compafieros y agregar otra accion. Quien no recuerde todas

las acciones mencionadas o no diga la frase rapidamente, pierde.

Luego de terminada la dinamica se da una breve explicacion acerca del porqué existen

valores establecidos en una empresa, tomando como ejemplo los valores de la
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organizacion. Se pide aleatoriamente a 5 colaboradores que mencionen con qué valor
organizacional se identifican mas y por qué, luego se pregunta: ;cOmo demuestro que

estoy identificado con los valores de la empresa?

Dinamica 2: Bote Salva Vidas

El facilitador pide a los participantes que se sienten en medio de la sala sobre el piso,
en una formacion que parezca bote o balsa. Luego les indica que se imaginen que se
encuentran en un crucero por el Atlantico, que una seria tormenta se ha desatado y que
su barco ha sido alcanzado por los rayos y que todos tienen que subirse a un bote salva
vidas. Explica que el principal problema que existe en ese momento es que el bote tiene
comida y espacio solo para catorce personas y quince. Una de ellas tiene que
sacrificarse para salvar al resto. Informa que la decision la debe tomar el mismo grupo:
cada miembro va a “abogar por su caso” dando razones de porque debe vivir y luego el
grupo va a decir quién va a abordar el bote. Les notifica que tienen 10 minutos para
tomar su decision. Al finalizar el tiempo, el bote salva vidas se hundira si ain hay

quince personas en €él. Pone su reloj en marcha.

Luego de terminado el tiempo el facilitador induce al grupo a discutir el proceso,
preguntando al grupo: ¢Qué clasificacion de valores hicieron los miembros del grupo?

¢Sobre qué valores actuaron los miembros?

e Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera

Presentacion y explicacion : 5 minutos
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o Desarrollo de ladinamica 1l : 15 minutos

o Desarrollo de la dinamica 2 : 15 minutos

o Evaluacion 05 minutos

o Recursos:

Humanos: Facilitador y asistentes

Materiales: pizarra blanca, pelota de plastico, cartulinas, hojas de colores plumones.

Tecnoldgico: crondémetro, impresora y laptop.

Infraestructura: salon amplio, mesas y sillas

« Evaluacion: Se aplicard un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

Sesion 8: “Integracion”

o Objetivo: Concientizar a los colaboradores los beneficios de trabajar en unién y asi cumplir

la mision y vision de la organizacion.

e« Actividad:
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Dinamica 1: “Los fideos”

Se dividen a los integrantes en grupos de tres y se les entregan veinte fideos, cinta de
embalaje e hilos a cada grupo, solicitdndoles que armen una casa sobre la mesa en un
tiempo limitado. Antes de que culmine el tiempo se solicita a algunos integrantes de
cada grupo que roten de equipo (se realiza el cambio en dos ocasiones con diferentes
personas) y sigan ayudando a armar la casa en el grupo en el que se encuentren. Una
vez culminado el tiempo, el facilitador resalta la ayuda y el aporte de todos para crear
las diferentes casas de fideo, concluyendo sobre lo importante que es dar siempre lo
mejor en cualquier grupo que se esté o en cualquier puesto que se encuentre, pues el

objetivo es el mismo y todos lo comparten.

Dinamica 2: Cambio de roles

Consiste en que se turnen los roles y actividades de cada quien. Puede ser mediante una
rifa. Por ejemplo, el Gerente General realiza las diligencias de la recepcionista, y ella,
a su vez, lleva a cabo el trabajo del contador. No se trata de hacer especificamente las

actividades, consiste en que traten de ponerse en “los zapatos”, de la otra persona.

« Recursos:

Humanos: Facilitador y asistentes

Materiales: pizarra blanca, fideos, cintas de embalaje e hilos.

Tecnolbgico: crondémetro, impresora y laptop.

Infraestructura: salon con mesas y sillas
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e Tiempo: Duracion total de taller 45 minutos, se desarrollara de la siguiente manera

Presentacion 10 minutos

Desarrollo de la Dinamica 1: 15 minutos

Desarrollo de la Dinamica 2: 15 minutos

Evaluacion 05 minutos

o Evaluacion: Se aplicara un cuestionario sobre lo desarrollado en la sesion.

5.4  Sector al que se dirige
El presente programa esta dirigido a los 30 colaboradores del Hotel Suites Larco del

distrito de Miraflores, que se divide en dos grupos de 15 personas.

55  Establecimiento de conductas problemas / meta

Conducta problema:
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La falta de compromiso laboral en los trabajadores se convierte en uno de los factores
importantes que predice el éxito o0 no de la organizacion, pues ello se evidencia a través de
conductas negativas en el colaborador, como el llegar constantemente tarde a la empresa, utilizar
las horas laborales para dedicarse a hacer otras actividades que no contribuyen al logro de los
objetivos de la compaiiia, no tener una razén que lo motive a seguir asistiendo a la organizacion,

y en consecuencia, renunciar; lo que impide el constante logro de los objetivos organizacionales.

Cuando el nivel de compromiso organizacional es bajo o desfavorable lo primero que se
afecta es la produccion, el trabajador se muestra insatisfecho, poco valorado, no se identifica
con la empresa, siente desgano por el trabajo realizado, desanima a sus compafieros, se

incrementa el ausentismo y por ultimo generara rotacion de personal.

Refiere Cohen, (2009) cuando una organizacién no es productiva o0 no consigue que sus
trabajadores se comprometan con ella es debido a que los valores del empleado y los de la

empresa no estan vinculados.

Se tiene una serie de conductas ocasionadas por la falta de compromiso organizacional,
donde el trabajador labora desmotivado, no presenta lealtad hacia la organizacion porgue lo que
le ofrece la empresa ya sean capacitaciones, apoyo social, familiar , etc. no es suficiente para él,
asi el trabajador piensa méas en como dejar la empresa, que en como cumplir con los objetivos
de la organizacion y crecer con ella; muestra rechazo hacia la organizacion como a sus valores
metas Yy Vvision, es poco colaborador, tiende a ser irresponsable afectando el trabajo en equipo,
la competitividad de la empresa porque disminuye la calidad y cantidad de la produccion, esto

puede llevar a la empresa a perder sus clientes.
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Ante ello, Meyer y Allen (1997) mencionan que el compromiso es un estado psicologico
que identifica la relacion del trabajador con la organizacion e influye en la decision del empleado
de continuar o no siendo miembro de dicha organizacion en la que se desempefia, por lo tanto,
la inexistencia del compromiso organizacional influenciara en el aumento de rotacion de
personal y el deterioro de la imagen de la organizacion, pues los colaboradores no
comprometidos se retiran con la percepcion de que la compariia no es la idonea para desarrollar
en ellos sus capacidades, ademas de tener politicas que no satisfacen las expectativas del

personal.

Del mismo modo Garcia y Ibarra (2012) refiere que el compromiso organizacional
consiste en las actitudes de los empleados al manifestar el orgullo y satisfaccion de ser parte de
la organizacion a la que pertenecen. Sin embargo de no haber compromiso organizacional por
parte del trabajador, “no se pone la camiseta” simplemente porque no se siente parte de ella.
Esta actitud es perjudicial para las organizaciones por lo que significa contar con personas
desleales, las que trabajan por un sueldo y no por crecer buscando el éxito de la organizacion en

general.

Una de las consecuencias que describe Noraazian y Khalip (2016) cuando las
organizaciones no persisten en promover el compromiso organizacional, es el no tener
estabilidad y el aumento de los costos que le pueda generar la rotacion de personal causado por

ausencias injustificadas, tardanzas, bajo rendimiento laboral o abandono del trabajo.
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Conducta meta:

El compromiso organizacional se manifiesta por la armonia entre los objetivos de la
empresay los objetivos personales de los trabajadores, lo que conlleva a la compariia a un indice
alto de productividad y rentabilidad, pues los trabajadores comprometidos contribuyen al trabajo
en equipo, tienen un buen desempefio y cumplen las normas de la empresa, porque son
conscientes de que una labor efectiva tiene como consecuencia el éxito de todos los que estan

en la organizacion.

Ante lo expuesto, Eric H. Kessler (2013) sustenta que un colaborador comprometido
posee la voluntad de esforzarse en nombre de la organizacion, y acepta los valores y objetivos
de las mismas. Por lo tanto, el compromiso en los colaboradores se manifiesta en la disminucion
del absentismo, la retencién del talento, la formacién de equipos sélidos, los trabajadores con

apertura para innovar y crear, la generacion de un buen clima y un desempefio satisfactorio.

Meyer y Allen (1997), refieren que tener compromiso organizacional crea en los
trabajadores una fuerza importante que los une logrando una trascendencia respecto a sus

acciones y asi poder lograr con éxito los objetivos que la empresa proponga.

Elevar el compromiso organizacional, impulsando las metas y los objetivos
organizacionales, y llevando al mismo tiempo a los colaboradores junto con estas metas y

objetivos, se lograra que el vinculo entre colaborador y organizacion

Hellriegel, Slocum y Woodman (1999) sustenta que el compromiso se caracteriza por el
dogma, es decir por la aceptacion de las metas, valores de la organizacion, su identidad, la
disposicion a realizar un mejor desempefio en beneficio de la organizacion y las ganas de ser
parte de esta.
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Ruiz de Alba Robledo (2013) sefiala que las empresas buscan incrementar o elevar el
nivel de compromiso organizacional en sus colaboradores, debido a que sin el compromiso de

los empleados es imposible llevar a la empresa a cumplir con sus planes estratégicos.

Al aumentar el compromiso organizacional los trabajadores realizardn sus tareas
motivados, se volveran mas proactivos y productivos, promoveran un clima laboral favorable,
los trabajadores se sentiran con la autonomia y capacidad suficiente para proponer y ejecutar
soluciones a los problemas cotidianos del trabajo, disminuiran el ausentismo, aumentaran las
ganancias de la organizacion y a su vez ahorrarle costos. Es importante Lograr que los
trabajadores tenga orgullo de pertenecer a la organizacion, se sientan satisfechos en la empresa
y por el trabajo que realizan, mantener un alto desempefio, se sientan reconocidos, valorados,
apoyados, logren identificarse con la mision de la empresa, conozcan las oportunidades de

crecimiento que tienen en la empresa Yy de continuar en ella.

5.6. Metodologia de la Intervencién

La metodologia empleada en este proyecto de intervencion es el taller debido a que de manera
interactiva y mediante una construccion social se genera conocimiento, vinculo e incentiva el
cambio de conductas, con esto se consigue que el conocimiento e informacion fluya de los

mismos actores en este caso los colaboradores, en vez que se les brinde solo informacion.
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El taller es una actividad que integra, es compleja, reflexiva, y es en donde se unen la teoria 'y

la practica para lograr un objetivo.

Se puede definir el taller como una estrategia metodoldgica didactica que permite crear

solucion a un problema existente.

Segun Chambers (1997) el taller implica tener herramientas participativas para que la persona
acceda al conocimiento de los productores sobre temas relacionados a las actividades

productivas de la persona, su organizacion social, sus medios de vida, entre otros temas.

Segun Black, Max (1946) el taller hace posible que haya una interaccion entre las habilidades
del participante que permiten desarrollar su pensamiento critico como resultado de sus esfuerzos

al interpretar la realidad en la que se desenvuelve dentro de un contexto participativo.
Los objetivos generales del taller son:

Facilitar que los participantes sean productores de su propio proceso de aprendizaje.

« Integrar en el proceso de aprendizaje el aprender a aprender, el hacer y el ser.

e Promover espacios de comunicacion abierta y la posibilidad de desarrollar actitudes

reflexivas.

o Generar comportamientos deseados de un grupo.

Mirabent (1990) sefiala que el taller es un proceso pedagdgico que resulta una via idénea para
formar, desarrollar y perfeccionar habitos, habilidades y capacidades que le permiten al

participante operar con el conocimiento y al transformar el objeto, cambiarse a si mismo.
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Reyes (1996) Define el taller como una realidad integradora, compleja, reflexiva, en el cual se

unen la teoria y la practica como la fuerza que promueve el proceso pedagdgico.

Candelo, Ortiz y Unger (2003) nos refieren que el taller para adultos no es una via de direccion
Unica, sino un proceso de aprendizaje mutuo y de retroalimentacion, Siendo un espacio de
construccién colectiva que combina teoria y préactica alrededor de un tema, aprovechando la
experiencia de los participantes y sus necesidades, para ello se fundamenta en tres ejes que son

la atencion a las necesidades, la participacion y la visualizacion.

Candelo, Ortiz y Unger (2003) resalta que un taller con un enfoque participativo tiene las
siguientes ventajas: Moviliza la capacidad de cada persona para considerar, analizar y adoptar
cambios, Permite que cada persona comparta el proceso y, por lo tanto, se sienta beneficiaria y
responsable de los resultados y compromisos adquiridos, Facilita comprender los problemas
desde diferentes puntos de vista, ya que se aprovecha la heterogeneidad de un grupo en edades,
formacion académica, etnia, cultura y experiencias, Posibilita abordar distintas alternativas para
la solucion de problemas, Permite que el aprendizaje sea mucho mas intenso y provechoso, por
ser mutuo y compartido, a diferencia de la ensefianza clasica, en la cual una persona expone y

las demas solamente asumen o reciben pasivamente.

El Taller es definido segin Tenemaza (2010) como una situacion natural de aprendizaje del
cual, las operaciones mentales y la afectividad forman una parte constitutiva, por ende mediante
sus propias experiencias y el coaprendizaje los participantes construyen socialmente

conocimientos, valores y desarrollan habilidades y actitudes.
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Esta intervencion se realiza a través de un taller conformado por ocho sesiones que tienen
como objetivo reforzar el compromiso organizacional en los trabajadores del Hotel Suites Larco
del distrito de Miraflores., cada sesion serd de 45 minutos las cuales seran explicativo y
participativo dividiéndose en dos grupos de 15 personas por sesion: Sesion 1 La Lealtad; Sesion
2 Trabajo en Equipo; Sesion 3 Liderazgo ; Sesion 4 Comunicacion efectiva ; Sesion 5 Clima
Laboral ; Sesion 6 Motivacion Laboral ; Sesidn 7 Los Valores de una Organizacion y Sesion 8
Integracion . Esta dirigido a los 30 colaboradores del Hotel Suites Larco del distrito de
Miraflores, las cuales seran llevadas a cabo en el mes de Julio y Agosto todos los dias viernes,
se conformaran dos grupos de 15 colaboradores con los cuales se trabajara de manera
independiente, por ende se trabajara un grupo de 3 pm — 3:45 am, el segundo grupo de 4 pm —

4:45 pm.

5.7. Instrumentos y Materiales a Utilizar

« Recursos Humanos:

-Facilitador

-Asistentes

e Recursos Tecnologicos:

-Cronoémetro
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-Impresora

-Laptop

- Infraestructura:

- Aula con capacidad para 50 personas

- 30 sillas y 4 mesas de trabajo

o Materiales:

- 12 plumones gruesos de colores varios
- 4 plumones de pizarra

- 4 potes de limpiatipo

- 2 cintas de embalaje

- 1 sobre de 500 hojas bond

- 30 lapiceros

- 40 papeldgrafos

- 6 Cartulinas

5 cartulinas de colores

24 Sobres de colores

pelota de plastico

fideos

- 3 paquetes de stickers adhesivos

- 2 listones uno verde y azul de 2.5 metros
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- reglas
- pegamento

- tijera
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5.8 CRONOGRAMA

ACTIVIDAD HORARIO JuLio AGOSTO
05-12-19-26 (Viernes) 02-09-16 - 23 (Viernes)
NOMBRE DE SESIONES GRUPO GRUPO SEMANA SEMANA
1 2 2 "
1. La Lealtad 03:00 04:00
03:45 04:45
03:00 04:00
2. Trabajo En Equipo
03:45 04:45
: 4:
3. Liderazgo 03:00 04:00
03:45 04:45
4. Comunicacidn Efectiva 03:00 04:00
03:45 04:45
5. Clima Laboral 03:00 04:00
03:45 04:45
6. Motivacién Laboral 03:00 04:00
03:45 04:45
: 4:
7. Los Valores de Una Organizacion 03:00 04:00
03:45 04:45
P4 03:00 04:00
8. Integracion
03:45 04:45
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CUADRO RESUMEN

NuUmero de Participantes: 30 personas - 2 grupos

Sesion Nombre Objetivo Actividad Recurso Tiempo
I . L i Humanos
Concientizar alostrabajadores | pinamica 1: B monstruo de varias cabezas
. . sobre laimportanciade la Materiales .
1 La Lealtad . . — 45 minutos
fidelidad en el equipo y buscar una o N Tecnoldgico
relacion de fraternidad genuina [Dinamica 2: Los Lazos magicos inf truct
nfraestructura
Sesnsibilizar alos colaboradores [pinamica: Los cubos solidarios Humanos
. . sobre laimportanciade la Materiales i
2 Trabajo en Equipo . . 45 minutos
cooperacion buscando lacohesion Tecnolégico
del equipo Dinamica 2: Nudo Humano S fracstructura
Dindmica 1: Dibui ) Humanos
Incentivar para que el equipo fnamica 1: Dibujoaciega Materiales
3 Liderazgo labore con entusiasmo haciael I 45 minutos
e Tecnoldgico
logro de las metasy objetivos | i amica 2: Nudo de personas
Infraestructura
Mantener una comunicacién clara [pingmica 1: ¢ Cuél es tu estilo? Humanos
o, . y coherente para conseguir una Materiales .
4 Comunicacién efectiva . 45 minutos
escucha activa entre todo el Tecnolégico
equipo Dinamica 2: “H teléfono malogrado” ;
Infraestructura
A Lo . Humanos
Dindmica 1: Mi ciudad ideal
. Fomentar un ambiente laboral que Materiales .
5 Clima Laboral . . 45 minutos
permitaun buen desempefio Tecnolégico
Dindmica 2: Best Team
Infraestructura
Dinamical: s Ouié 5 Humanos
Mantener el estimulo positivo de inamical: ¢Quién se atreve Materiales
6 Motivacién Laboral los colaboradores para una mejor 45 minutos
. Tecnoldgico
productividad Dindmica 2: Los nimeros.
Infraestructura
Alinear alos colaboradores con los | Dinamica 1: “construir un valor” Humanos
L, valores propuestos en el Materiales .
7 Los Valores de una Organizacion , X 45 minutos
planeamiento estrategico de la Tecnolégico
organizacién Dinamica 2: Bote Salva Vidas S racstructura
uctu
Concientizar alostrabajadores |pDinamica 1: “Los fideos” Humanos
8 Int o, sobre laimportanciade la Materiales
ntegracion . .
fidelidad en el equipo y buscar una Tecnolégico 45 minutos

relacion de fraternidad genuina

Dindmica 2: Cambio de roles

Infraestructura
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion

Problema General

Objetivo General

-¢,Cual es el nivel de compromiso organizacional que
presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el
distrito de Miraflores - periodo 2019?

- Determinar el nivel de compromiso organizacional que
presentan los colaboradores del Hotel Suites Larco, en el
distrito de Miraflores - periodo 2019.

Metodologia
La investigacion es de tipo
descriptivo, de enfoque

cuantitativo y con un disefio No
experimental-transversal.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Poblacion y muestra

-¢Cudl es el nivel de compromiso organizacional, segln la
dimension compromiso afectivo, que presentan los
colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de
Miraflores - periodo 2019?

-¢Cudl es el nivel de compromiso organizacional, segun la
dimension compromiso continuo, que presentan los
colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de
Miraflores - periodo 2019?

-¢Cudl es el nivel de compromiso organizacional, segun la
dimension compromiso normativo, que presentan los
colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de
Miraflores - periodo 2019?

- Identificar el nivel de compromiso organizacional, segun
la dimension compromiso afectivo, que presentan los
colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de
Miraflores - periodo 2019.

- Identificar el nivel de compromiso organizacional, segun
la dimensién compromiso continuo, que presentan los
colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de
Miraflores - periodo 2019.

- ldentificar el nivel de compromiso organizacional, segun
la dimensién compromiso normativo, que presentan los
colaboradores del Hotel Suites Larco, en el distrito de
Miraflores - periodo 2019.

La poblacion de estudio esta
comprendida por 30
colaboradores, tanto operativos
como administrativos, del Hotel
Suites Larco, ubicado en el distrito
de Miraflores durante el presente
periodo 2019.

N = 30 colaboradores

La muestra es intencional, no
probabilistica y de tipo censal, por
tanto, esta constituida por la
totalidad de la poblacion.
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Datos Generales

Sexo: F ( ) M( ) Edad: ............ afos
Estadocivil: ...l Tiempo en la empresa: ................
Grado de instruccion: Primaria( )  Secundaria incompleta ( )
Secundaria completa ( ) Superior Técnica incompleta ()
Superior Técnicacompleta ()  Otro: ....cooeviviiiiiiiiiiins.

INSTRUCCIONES: A continuacion se presentan una serie de afirmaciones que
representan los sentimientos que puede tener acerca de la empresa u organizacién para la

que trabaja. Por favor indique el grado De Acuerdo o Desacuerdo con cada afirmacion,

segun su libre eleccién y sin consultar a nadie. Marque con un ASPA (X)

1 2 3 4 )

Ni de acuerdo/
Totalmente en ‘ Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo ni en De acuerdo acuerdo

desacuerdo

NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Items 1 2 3 4

Mi equipo de trabajo es como parte de mi familia

Siento una compenetracion al 100% con mi equipo de trabajo

Mis metas se alinean perfectamente a la de la organizacion

Mis proyectos personales y mi crecimiento estan alineados a los de la
organizacion

Siento que mi trabajo se adapta a mis competencias

Me siento emocionalmente vinculado a esta organizacion

Realmente siento los problemas de la organizacion como propios

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de satisfaccion
personal

o) oo | O U1 B W N

Realizo mi trabajo de manera mas efectiva sin que esto signifique un
costo mayor para la empresa

=)
o

Siempre trato de hacer algo mas que las tareas inherentes a mi
trabajo

[N
[N

Siento que mientras en menos costo incurra la organizacion, yo me
podria beneficiar mas

=)
N

Siento que todos esperan un buen desempefio de mi parte
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13 | Siempre habia esperado un trabajo como el que tengo ahora

14 | Estoy consciente de las pocas alternativas que hay en el mercado
laboral, por eso permanezco en esta organizacion

15 | Este trabajo es para mi algo mas que una obligacion, es el centro de
mi vida

16 | Mi trabajo debe cumplir con las expectativas de mis superiores y por
ende de la organizacion

17 | Permanecer en la organizacion es un asunto tanto de necesidad como
de deseo

18 | Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a esta organizacion

19 | Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion,
yo consideraria trabajar en otra parte

20 | Seria muy dificil para mi en este momento, dejar la organizacion
incluso si lo deseara

21 | Si sigo esforzandome en mi trabajo, podria quedarme en esta
organizacion

22 | Al demostrar al profesional que hay en mi, podria ser promocionado

23 | Me sentiria culpable si renunciaria a la organizacion en este
momento

24 | No renunciaria a esta organizacion porque me siento obligado con
mis compareros

25 | Seria muy feliz si trabajaréa el resto de mi vida en esta organizacion

26 | Esta organizacion merece mucho mas de mi, gracias a la gente con la

gue trabajo.

iGracias por su participacion!
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