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Resumen 

 

El objetivo de la presente investigación, de tipo Descriptivo, fue determinar el nivel 

de Compromiso Laboral de los colaboradores de una Institución del Estado de 

Guatemala. Los objetivos específicos que se plantearon, fueron determinar la 

diferencia existente de Compromiso Laboral en sus tres dimensiones (Afectivo, 

Continuo y Normativo) de los colaboradores de los niveles administrativo y técnico. 

El estudio se realizó con una muestra representativa de la sede central de la 

institución conformándose por 70 sujetos. Conformados entre el rango de edad de 

20 años a 75 años de todos los departamentos de la Institución.  El instrumento 

utilizado fue un Cuestionario de de Medición de Compromiso Laboral, el cual está 

conformado por 24 enunciados en modalidad de Likert. Fue adaptado por el 

investigador en base a una tesis realizada en 2004. Se hizo una cita con el Jefe de 

Recursos Humanos  como presentación y aprobación del instrumento, se 

programaron las fechas de aplicación del instrumento en la institución y se aplicó 

el instrumento a los sujetos, se realizó en forma auto aplicada que duro de 10 a 15 

minutos aproximadamente. Se realizó la tabulación de los datos por los factores a 

evaluar y se presentó los resultados de dicha investigación ante el Jefe de 

Recursos Humanos para la utilización de los datos obtenidos. Se concluye que la 

institución presenta un nivel alto del estado psicológico que define la relación entre 

una persona y una organización, la cual presenta derivaciones respecto a la 

decisión para continuar en la organización o dejarla.   
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I. Introducción 

El compromiso laboral de un colaborador se fundamenta en varios factores, como 

lo son la motivación, la satisfacción que se obtiene al realizar sus obligaciones,  

así como sentirse a gusto en el entorno de trabajo, entre otros. Lo que deja como 

resultado una lealtad e identificación por la organización. 

Para que exista este compromiso, se  deben de estar relacionados los  objetivos y 

metas de la organización, y de esta manera lograr que los colaboradores sean 

parte de ello y se afiance un lazo unificado en beneficio de la misma.  

Al lograr establecer dicho nivel de compromiso que existe en una organización 

este se  puede convertir en un resultado útil para la implementación de nuevas 

estrategias en la administración del recurso humano. Se puede tomar como base 

factores que ayudan a mejorar dicho nivel, como lo son la comunicación, el trabajo 

en equipo y el empoderamiento entre otros. Pueden presentarse variaciones 

según la posición del colaborador, la antigüedad en la organización, la edad y el 

género por mencionar algunos. Estos deben  ser tomados en cuenta para así 

implementar técnicas más tipificadas  a cada situación dentro de la organización.  

El estudio se realizó en una institución del Estado, ya que se considera que es de 

importancia lograr un compromiso por parte de los colaboradores, debido a que 

estas son fuerza fundamental para el desarrollo del país. Debe tomarse en cuenta 

el promover el trabajo que realiza el Departamento de Recursos Humanos, ya que 

se debe de propiciar un trabajo conjunto por el beneficio de la Institución y darle 

énfasis a la opinión  de toda la fuerza laboral.  

En el compromiso laboral de un colaborador influyen factores como: recompensas, 

incentivos, el entorno y la comodidad, planes de desarrollo, estabilidad, 

empoderamiento, entre otros. Tal compromiso se puede incitar si se conoce el 

nivel en que se encuentra y las causas que originan este desarrollo.  

A pesar de que los factores que influyen un compromiso en el colaborador puede 

ser estimulados por parte de una buena administración, es preciso tomar en 
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cuenta que debe existir un equilibro dentro de los mismos, ya que puede ser que 

las remuneraciones sean efectivas para que permanezca el colaborador, pero si 

éste no se sienta cómodo en su trabajo y no logre desarrollarse en la Institución, 

puede provocar que el nivel de compromiso sea negativo.  

Por lo tanto, la presente investigación tiene como objetivo comparar el nivel de 

compromiso laboral que poseen los niveles administrativo y técnico de los 

colaboradores de una Institución del Estado, busca ser un aporte a dicha 

organización en cuanto a dejar establecidas diferencias existentes en los 

resultados, para que los encargados del área de recursos humanos logren hacer 

una planificación y pongan en práctica estrategias previamente estudiadas para 

aumentar el compromiso de sus colaboradores.  

A continuación, se describen brevemente estudios nacionales  que tratan acerca 

del tema de compromiso laboral o compromiso en sí, con el objetivo de enriquecer 

la investigación pertinente para dejar base de investigaciones previas acerca del 

tema.  

En el año 2006, Ramírez realizó un estudio con el objetivo de analizar la 

importancia de los empleados y el compromiso de los mismos como una 

herramienta indispensable para la satisfacción de los clientes. Utiliza como 

muestra de 30 empleados de un restaurante de la ciudad de Guatemala y se 

utilizo una herramienta de medición de la satisfacción de los empleados. Concluyó 

que la motivación y compromiso de los empleados da como resultado clientes 

satisfechos, hacerlos participes de los problemas de la empresa, lo compromete a 

encontrar una solución y dar ideas que muchas veces no pueden sorprender. 

Recomienda motivar a los empleados, reconociendo sus esfuerzos en público y 

corrigiendo los errores en privado, creando un ambiente laboral cómodo y alegre, 

festejando con ellos sus logros y eventos importantes.    

Xiap (2006), realizó un estudio el cual tiene como objetivo determinar si los futuros 

docentes de la Escuela Normativa  Bilingüe Intercultural K’iche’ están 

comprometidos y se están formando adecuadamente para proporcionar el 
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desarrollo de la educación Bilingüe Intercultural. El estudio está formado por la 

población de alumnos de la Escuela Normal Bilingüe  Intercultural Kíche´ del nivel 

medio, jornada matutina del departamento de Quetzaltenango, tomándose una 

muestra de 175 alumnos de una población total de 320 estudiantes de quinto y 

sexto magisterio de educación primaria y educación pre-primaria. Se utilizo como 

instrumento una boleta de opinión para estudiantes con preguntas estructuradas.  

Concluyó que el docente bilingüe intercultural es generador de cambio 

comprometido consigo mismo y con su formación como educador o educadora, 

que propicia la participación creativa, reflexiva y dinámica de todos los integrantes 

de la comunidad educativa, fundamentada en la cultura y valores de cada uno de 

los elementos. Recomienda que el personal docente motive a los futuros docentes 

a darle cumplimiento de su misión como educador o educadora, en el desarrollo 

del Educación Bilingüe Intercultural.  

En el año 2008, Elvert realizó un estudio con el objetivo de analizar la dimensión 

de compromiso de la vida cristiana desde el pensamiento de Emmanuel Mounier 

en su libro el ¨El Personalismo¨ con el fin de rescatar su sentido y su finalidad en la 

labor misionera. La investigación es en base al método  de la investigación 

bibliográfica. Realiza el estudio en base al libro mencionado, el sujeto con el que 

se trabaja es el autor de la tesis, y concluyó que el compromiso nunca es una idea 

sino acción en el sentido pleno de la palabra. Recomienda que el compromiso sea 

tarea de todos los cristianos, el cristiano comprometido ha de tener como modelo 

de compromiso la vida misma de Jesús.  

Palacios en el año 2009, realiza un estudio con el objetivo conocer la percepción 

de compromiso hacia el cambio social en los egresados del Colegio Javier, los 

sujetos están comprendidos por 15 egresados del Colegio Javier, divididos en seis 

promociones de 1996-1197 y ocho de las promociones de 1998-1999 por restringir 

el campo de investigación a egresados ya profesionales y algunos padres de 

familia por medio de entrevistas semiestructuradas y grupos focales. Concluyó que 

los egresados viven su compromiso de trabajo por un cambio social desde la 

formación ética y de valores en tres vertientes: familia, sociedad y política. Entre 
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las recomendaciones encuentra que se convoque a una reunión con los egresado 

entrevistados para este estudio, con la finalidad de invitarlo a formar parte del 

equipo motor del proyecto, de manera que la misión evangelizadora de servir más 

y mejor la testimonien y cristalicen concretamente en la acción, desde su Alma 

Mater, construyéndose en adultos solidarios y comprometidos con la continua 

transformación de su escenario social.  

En el año 2010, Hernández realizó un estudio cuyo objetivo era determinar si 

existe diferencia estadística mayor a un 0.05 si un programa de compromiso 

organizacional aumenta el compromiso organizacional de los colaboradores en 

una institución educativa orientada a la educación técnica. La muestra estuvo 

conformada por 36 colaboradores pertenecientes a la institución educativa técnica 

de los siguientes departamentos: dirección, secretaria, docentes, instructores, 

personal de servicio y guardianía. Se utilizo un instrumento conformado con 36 

reactivos los cuales pretenden determinar el nivel de compromiso en la 

organización. Se utilizo como instrumento dos escalas, una para la medición de 

compromiso organizacional y otra para conocer el valor hacia el trabajo que los 

trabajadores poseen. Concluyó que el Compromiso Laboral de los colaboradores 

se ubico en el nivel Muy Alto, para la población en general, así como la dimensión 

Afectiva y Normativa. Dentro de las recomendaciones que se hicieron está que la 

Dirección debe de mantener los niveles Muy Altos y Altos de Compromiso Laboral 

que se registraron, afianzando aún más las técnicas de Recursos Humanos que 

han aplicado para fomentarlo.  

Santos en el año 2011, realizó un estudio cuyo objetivo fue identificar si existe 

relación entre valor hacia el trabajo y compromiso organizacional en una empresa 

de químicos. La muestra fue conformada por 33 trabajadores de una empresa de 

químicos que fue seleccionada por trozo, entre las edades de 18 a 45 años de 

género masculino y femenino. Para la recolección de la informacion se utilizaron 

dos escalas, una para medición de compromiso organizacional y otro para conocer 

el valor hacia el trabajo que los trabajadores poseen.  Concluyó que los 

trabajadores valoran el compañerismo que se tiene dentro de la empresa, 
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haciendo que haya un clima laboral adecuado para poder desempeñar el trabajo, 

así mismo los colaboradores de la organización definen que otro factor importante 

para que haya compromiso organizacional es, el de saber que con su trabajo  

están colaborando con las personas, esto mismo hace que el trabajo se valore 

mas. Entre las recomendaciones se da el seguir fomentando y fortaleciendo el 

compromiso organizacional en los trabajadores para tener personas altamente 

productiva y satisfecha.  

Mijangos en el año 2011, realizó un estudio cuyo objetivo fue era determinar el 

compromiso laboral de los trabajadores de una institución Gubernamental, 

después de un cambio de administración. La muestra estuvo conformada por  una 

muestra de 320 empleados que laboran en la capital de Guatemala. Su utilizo 

como un instrumento un cuestionario de 24 enunciados con opción múltiple que 

pide la reacción de los sujetos. Concluyó que de acuerdo a los criterios del 

instrumento, el compromiso organizacional de los trabajadores de una institución 

pública de Guatemala, quienes sirvieron de muestra para el estudio, se encuentra 

en un nivel medio. Entre las recomendaciones que se plantean encuentra que el 

Departamento de Recursos Humanos debe procurar brindar a todo el personal 

información desde la inducción, para que el trabajador perciba y conozca los 

valores, la misión y la visión, de la organización; que conozcan en qué medida su 

trabajo diario repercute en los objetivos organizacionales, este consciente que 

tiene un trabajo seguro y estable, que tenga cierta facultades para tomar 

decisiones  sobre su trabajo y, además, sienta que su trabajo le llena como 

persona y finalmente que participe para el desarrollo de la misma.     

Luego de hacer una recopilación de los estudios nacionales debido a la 

importancia del tema en el país, se hace la siguiente recopilación de 

investigaciones internacionales acerca del tema de compromiso laboral que 

aportaran una perspectiva distinta al estudio realizado en la presente 

investigación.   
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En el año 2007, Mañas, Salvador, Boada, González, Agullo, realizan un estudio 

cuyo objetivo fue analizar minuciosamente el papel del compromiso de los 

empleados en la Administración Pública y reflejar qué repercusión provoca en la 

institución. Para ello, se incluye una línea de investigación donde un conjunto de 

variables, como la satisfacción laboral, la satisfacción por la vida y el bienestar 

psicológico se utilizan como antecedentes del compromiso. Estuvo conformado 

por 697 trabajadores pertenecientes a la Administración Pública de España donde 

se aplico un cuestionario. Concluyen que la mayor influencia se produce en la 

satisfacción laboral, seguido de la satisfacción por la vida y bienestar psicológico. 

Más aún, se resalta el impacto que tiene el trabajo dinámico en la decisión del 

empleado de comprometerse con la entidad.  

Martos (2007), realizo  una investigación cuyo objetivo  era comprobar la 

contrastación empírica de que la existencia de mayores niveles de compromiso 

organizacional en las empresas familiares se debe al liderazgo transformacional y 

puede ser explicada mediante el enfoque cognitivo del aprendizaje organizacional. 

Realizo el estudio  con una muestra de 126 casos validos entre empresas 

familiares y no familiares en España. Concluyó que existe evidencia de la 

diferencial del compromiso organizacional descritos en la literatura: afectivo, de 

continuidad o calculativo y normativo, asociándolos con los niveles de 

identificación, implicación y lealtad, respectivamente.  

Loli y Cuba (2007), realizan un estudio cuyo objetivo era conocer la relación que 

existe entre la autoestima y el compromiso organizacional de los trabajadores 

administrativos de una universidad pública de provincia de Perú, conto con una 

muestra de 48 sujetos que representa el 18% de la población total. La técnica 

empleada para la captura de información fue mediante la administración colectiva 

en un auditorio de la universidad a la culminación de un ciclo de conferencias. El 

estudio concluyó que no existe relación entre autoestima y compromiso 

organizacional; sin embargo se encuentra que la autoestima está relacionada con 

los factores del compromiso organizacional, especialmente compromiso con el 

trabajo.   
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Sánchez, Lanero, Yurrebaso y Tejero (2007), realizan un estudio cuyo objetivo era 

investigar acerca del papel que tiene la cultura de los equipos de trabajo y sus 

desfases culturales sobre el compromiso. El estudio utilizo una muestra de 375 

equipos de trabajo de diferentes organizaciones públicas y privadas en 

Salamanca, España. Concluyen que los desfases culturales se relacionaron 

negativamente con el compromiso; la subcultura de los equipos lo hizo de forma 

positiva y se relaciono mas con el compromiso con los valores que con el 

compromiso de continuar; las variables demográficas (edad, tiempo en el equipo, 

tiempo en la empresa), en contra de algunos estudios, no resultaron significativas, 

excepto el nivel de educación que se relaciono con el compromiso de continuar.  

En el año 2009 Arciniega realizó un estudio cuyo objetivo era evaluar como incide 

el valor del trabajo en el desarrollo del compromiso organizacional, con una 

muestra de 982 empleados de ocho diferentes compañías del noreste de México. 

Concluyó que los valores en el trabajo ocupan un lugar menos importante en el 

desarrollo del compromiso organizacional en comparación con otros factores 

organizacionales, tales como el conocimiento de los objetivos organizacionales, o 

bien algunas actitudes, como la satisfacción con la seguridad y las oportunidades 

de desarrollo.   

Ramos, Martínez y Maldonado en el año 2009 realizan una investigación cuyo 

objetivo era investigar la influencia potencial del compromiso organizacional en la 

orientación al mercado en el sistema público de educación superior. La muestra 

estaba conformada por 300 profesores de una universidad pública del centro de 

México. Concluyó que el compromiso organizacional tiene un impacto positivo en 

la orientación al mercado cultural, así como al conductual.  

Poblete (2009), realizó un estudio el cual el objetivo era examinar la relación entre 

los compromisos organizacionales que establecen los profesores chilenos con sus 

escuelas y la intención de permanecer en ellas. Mediante técnicas de regresión 

logística que identificaban el poder explicativo de cada compromiso en la intención 

de permanencia de los profesores en sus establecimientos. Así mismo, se 

compararon diversas combinaciones entre los compromisos con el propósito de 
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ubicar el modelo más explicativo. Además, se examinaron las diferencias entre 

establecimientos públicos, municipalizados y establecimientos privados -

particulares subvencionados y particulares pagados. La muestra fue constituida 

por 539 profesores de enseñanzas básica de Santiago de Chile. Concluyó como 

resultado que el compromiso afectivo explica en mejores medida la intención de 

permanencia. No obstante para un mejor ajuste se requiere integrar aspectos 

normativos a la dimensión afectiva. Por otra parte, se distingue que el compromiso 

calculativo es relevante, aunque su podes explicativo es significativamente menor 

que el afectivo.  

En el año 2010 Chiang, Nuñez, Martín y Salazar realizan un estudio cuyo objetivo 

era determinara si el compromiso de los trabajadores y el clima organización eran 

relevantes en el comportamiento de las personas según género y edad. Consto 

con una muestra de 64 trabajadores en Chile. Concluyeron que los resultados 

muestran que en compromiso y clima organizacional, no hay diferencias 

importantes entre ambos generó y tampoco presentan al segmentar por edad. Si 

se compara mujeres y hombres, se encuentra que los hombres presentan más 

relaciones significativas entre clima y compromiso pero de menos intensidad y al 

segmenta por edad se mantiene esta característica solo en el segmento de 40 

años.  

Las diversas investigaciones presentadas demuestran que el crear un compromiso 

es de gran relevancia no importando el por qué del compromiso, en si el ser parte 

de algo y que le de la importancia necesaria para salir adelante. En cuanto al 

compromiso que deben de tener los colaboradores con sus organizaciones es un 

factor relevante  ya que nos demuestra que con este compromiso bien arraigado al 

colaborador le da como resultado un mejor desarrollo de la organización para su 

supervivencia en el mercado.  

En los siguientes párrafos se presentan puntos y teorías relacionadas acerca del 

tema de compromiso laboral para fundamentar y sustentar la investigación con 

datos y análisis de teorías ya expuestas por distintos autores.  
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Administración de Recursos Humanos  

Chiavenato (2007), comentó que  la administración de recursos humanos es 

planear, organizar y desarrollar, coordinar y controlar técnicas idóneas de 

promover el desempeño eficiente del personal, al mismo tiempo que la 

organización simboliza el medio que permite a las personas que colaboran en ella 

alcanzar los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el 

trabajo. 

Esparragoza (2002), explico que la administración del talento humano es la 

disciplina que ve por la satisfacción de objetivos organizacionales contando para 

ello una estructura y a través del esfuerzo humano regulado. 

Ayala (2003), hallo que la administración de recursos humanos dentro de las 

empresas se apodera específicamente de todo lo relacionado a reclutamiento, 

selección, contratación, enseñanza, capacitación, retribución y motivación de los 

colaboradores, de modo que resulte productivo y rentable lo invertido por la 

empresa.  

Dessler y Varela (2004), definió  que la administración de recursos humanos se 

refiere a las prácticas y políticas necesarias para tratar los asuntos que tienen que 

ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en concreto, trata de 

reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo 

para los empleado de la compañía. 

Mondy y Noe (2005), afirmo que la administración de recursos humanos es el 

manejo de las personas como recursos para conseguir objetivos organizacionales. 

Como derivación, los gerentes de cada nivel deben de participar en la 

administración de recursos humanos.  

Según Byar y Rue Citado por Rodríguez (2007), señalo que  la administración de 

recursos humanos o de personal es el área de la administración relacionada con 

todos los aspectos del personal de una organización, es decir, la que establece las 

necesidades de reclutar, seleccionar, desarrollar, asesorar y recompensar al 
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personal, y la que actúa como vínculo entre los empleados y sindicatos, logra 

manejar otros asuntos de bienestar.  

Rodríguez (2007), comentó que la administración de recursos humanos radica en 

la planeación, reclutamiento, selección, administración de sueldos, capacitación, 

relaciones laborales, higiene y seguridad en las organizaciones.   

Por consiguiente esta administración debe de tener objetivos específicos en 

cuanto al personal, se explica a continuación con detalle lo que dicen los 

diferentes autores. 

Chiavenato (2007), encontró que los objetivos de la administración de recursos 

humanos resultan de los objetivos de la organización deben de estar paralelos a 

los objetivos de la empresa y así  la administración de recursos humanos debe 

considerar los objetivos individuales de los colaboradores.  

Para Chiavenato (2007), los principales objetivos de la Administración de 

Recursos humanos son: crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas 

con habilidades, motivación y satisfacción suficientes para conseguir los objetivos 

de la organización; crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que 

permitan la aplicación, el desarrollo y la satisfacción plena de las personas y el 

logro de los objetivos individuales y alcanzar eficiencia y eficacia con recursos 

humanos disponibles.  

Según  Dessler y Varela (2004), las practicas y políticas de la administración de 

recursos humanos contienen, por ejemplo lo siguiente: realizar el análisis de 

puestos (determinar la naturaleza de la función de cada trabajador); planear las 

necesidades de personal y reclutara a los candidatos adecuados para cada 

puesto; seleccionar entre candidatos; desarrollar y aplicar programas de inducción 

y capacitación para los nuevos empleados; llevar a cabo programas de desarrollo 

de los recursos humanos; administrar los sueldos y salarios (remunerar a los 

empleados); administrar los incentivos y prestaciones; evaluar el desempeño del 

personal; comunicar (entrevistar, dar asesoría, establecer la disciplina); asegurar 
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el cumplimiento de las normas de seguridad y salud, y de la legislación material 

laboral y administrar las relaciones laborales.  

En la Administración de Recursos Humanos descrita anteriormente, nos podemos 

enfocar para lograr mejora el compromiso laboral de nuestros colaboradores.   

Zeledón (2004), definió  que  la tarea de la administración consiste en: integrar y 

regular los recursos organizacionales, tales como; personas, materiales, 

dinero, tiempo, lugar, etc. Para llegar a los objetivos establecidos de la manera 

más eficaz y eficiente posible.  

Rodríguez (2007),  afirmo  que el sistema de recursos humanos tiene diversos 

objetivos, entre los principales están los siguientes: regular de manera justa y 

técnica las diferentes fases de las relaciones laborales de una organización, para 

promover al máximo el mejoramiento de bienes y servicios producidos; lograr que 

el personal al servicio del organismo social trabaje para lograra objetivos de éste; 

facilitar a la organización una fuerza laboral eficiente para el logro de sus planes y 

objetivos; incrementar la productividad del personal, para promover la eficacia y 

eficiencia de la dirección; coordinar el esfuerzo de grupos de trabajo, para proveer 

unidad de acción en la obtención de los objetivos comunes y satisfacer los 

requisitos mínimos de bienestar de los trabajadores, para crear condiciones 

agradables de trabajo 

Compromiso Laboral  

Meyer y Allen citado por Arias (2000), definió que el compromiso es un estado 

psicológico que define la relación entre una persona y una organización, la cual 

presenta derivaciones respecto a la decisión para continuar en la organización o 

dejarla.  

Asociación Española de Coaching (2005), afirmo que no se trata el compromiso de 

una habilidad o destreza personal, innata o adquirir, sino, más 

indispensablemente, de un sentimiento a cultivar o desarrollar, creador de 

actitudes y conductas positivas. Algo confuso en el pasado era que el compromiso 
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parecía venir marcando la frontera entre el nosotros y el ellos en concurrente con 

el cuestionamiento del statu quo y, desde luego, explicable.  

Forte, citada por Edelberg (2005), señalo que el compromiso es la unión  de los 

empleados con sus respectivos trabajos, la sensación de ser un elemento 

significativo y crítico para su éxito.  

Jiménez (2007), comento  que el compromiso de los trabajadores refleja la 

implicación  intelectual y emocional de ellos con su empresa, y con esto su 

contribución personal al éxito de la misma. Los trabajadores comprometidos 

comparten una serie de creencias y actitudes que vistas en su conjunto irradian el 

aspecto importante de la salud de la empresa. El compromiso es un camino de 

doble vía entre empresa y trabajador. A la empresa le es útil  el compromiso del 

trabajador y a éste ser favorablemente retribuido por ello. La empresa debe 

siempre tener en cuenta que el trabajador, antes del compromiso hacia la empresa 

que le contrata, tiene un compromiso con su profesión y su carrera. 

Hellriegel y Colbs citado por Navarro, Santillán y Bustamante (2007),  explicaron 

que mientras, el compromiso inicial de los empleados con una organización está 

determinado en gran parte por las características individuales, como la 

personalidad y los valores; Así como también, si las experiencias de trabajo 

iniciales afectan a las expectativas. Con el tiempo, el compromiso institucional 

tiende a fortificarse porque la personas establecen lazos más fuertes con la 

institución, y con sus compañeros de trabajo porque pasan más tiempo con ellos; 

con continuidad la antigüedad en el trabajo brinda beneficios que tienden a 

establecer actitudes de trabajo más positivas; las oportunidades en el mercado del 

trabajo se reducen con la edad, provocando que los trabajadores se liguen con 

más fuerza al empleo actual.  

Enebral (2008), encuentro que el compromiso sólido es la pasión por una 

obligación que es preciso definir, parece materializarse en una actitud proactiva 

tras las metas compartidas en la empresa; pero caben muchas reflexiones ante 

este elemento alentador y orientador de nuestros esfuerzos. 
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Claure y Zavaleta citado por Blanco y Castro (2011), definió que el  compromiso 

organizacional se piensa como una actitud hacia el trabajo que se desarrolla en el 

proceso de la socialización, ya que es el mediador por el cual los empleados 

aprenden los valores, normas y patrones de comportamiento dentro de la 

organización. 

Santos (2010), afirmo que las condiciones y exigencias de los trabajadores han 

cambiado y para conseguir el compromiso por el cual los empleados acepten 

realizar las tareas encomendadas, los Líderes deben pensar de manera diferente. 

Hasta ahora, muchos Líderes empresarios asumían que los empleados estaban 

obligados a cumplir con un compromiso total sobre el trabajo que realizaban, a 

cambio, únicamente, del salario devengado y los beneficios de ley. Actualmente, la 

tendencia es la de dar mayor importancia al capital humano, como motor de los 

procesos y actividades empresariales, y buscar la manera de beneficiarle, en 

mayor proporción de acuerdo a sus necesidades personales, con el objeto de 

lograr ese compromiso verdadero que forme ventajas para todos los involucrados 

en el sistema organizacional.  

Socolinsky (2010), señalo que el compromiso se funda entre las partes cuando 

alguien ingresa en una trabajo trata de cumplir una función a partir de la cual 

desarrollará tareas fijadas, con una calidad determinada, para obtener ciertos 

resultados que impactaran en el flujo de producción-servicio de la organización, a 

cambio de un salario pactado.   

Romo (2011) comento que el compromiso de los empleados refleja la importancia 

intelectual y emocional de los mismos con su empresa, así como su aporte 

personal al éxito de la compañía. Hoy en día está comprobada la relación entre el 

compromiso laboral y temas como la eficiencia, la productividad, la seguridad, la 

calidad en los servicios y lealtad de sus clientes; y en definitiva la rentabilidad de la 

empresa. 

Weiner citado por Shugey y Betanzos (2011) explico que el compromiso como la 

totalidad de presiones normativas internas a actuar de manera que satisfaga los 
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intereses organizacionales. La identificación y valores difundidos de lealtad son 

vistos como determinantes. El compromiso puede estar influenciado por 

predisposiciones tanto personales como organizacionales.   Así mismo, basado en 

una norma moral universal e independiente a la cultura.  

Gouldner citado por Shugey y Betanzos (2011), definió que su teoría en la 

correspondencia o normal moral generalizada, la cual define acciones y 

obligaciones como reintegro por beneficios recibidos, como un estado de deuda a 

largo plazo.  Como norma de reciprocidad: las personas deben ayudar a quienes 

le han ayudado; O por lo menos, no perjudicarlos. 

Dimensiones del Compromiso Laboral  

Meyer y Allen citados por Arias (2000), propusieron una división del compromiso 

en tres componentes: afectivo, de continuación y normativo; así, la naturaleza del 

compromiso es el deseo, la necesidad o el deber permanecer en la organización.  

El componente afectivo (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las 

personas forma con la organización al distinguir  la satisfacción de sus 

necesidades (especialmente psicológicas) y expectativas; por ende, disfrutan su 

estadía en la organización. 

Gouldener citado por Arias (2000), afirmo que en el tercer componente, o sea el 

compromiso normativo (deber), se encuentra la creencia en la lealtad a la 

organización (sentido moral), tal vez por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo, 

capacitación o pago de colegiaturas) adecuado a un sentido del querer 

proporcionar una correspondencia. Este aspecto va en proporción con la teoría de 

la reciprocidad: quien recibe algún beneficio adquiere el criterio moral interno de 

retribuir al donante.  

Según Becker citado por Arias (2000), señalo que  el segundo componente, el 

compromiso de continuación (necesidad), es muy posible encontrar conocimiento 

de la persona respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderían en 

caso de abandonar la organización, o sea, de los costos (financieros, físicos, 
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psicológicos) en los cuales caería al retirarse, o de las escazas  posibilidades para 

hallar otro empleo. Se refleja aquí una faceta calculadora, pues se refiere a la 

persistencia en inversiones (planes de pensiones, primas de antigüedad, 

aprendizaje, etc.) acumuladas y resultantes de la pertenencia de  por omisión.  

Arciniega (2006), comento que  el compromiso organizacional se ha convertido en 

una de las variables más estudiadas por el comportamiento organizacional, una de 

las razones principales de que esto se dé, es que varias investigaciones han 

podido manifestar que el compromiso con la organización suele ser un mejor 

predictor de la rotación y de la puntualidad, que la misma satisfacción laboral. 

Posiblemente más importantes  son aún las evidencias de que las organizaciones 

con integrantes que  poseen niveles altos de compromiso, son aquéllas que 

registran altos niveles de desempeño y productividad, y bajos índices de 

ausentismo.  

Si bien han surgido distintos enfoques para el análisis del compromiso con la 

organización, en estos días se ha llegado a la conclusión, de que el compromiso 

tiene tres caras, o en términos más técnicos tres dimensiones, los cual no significa 

que existan tres variables distintas, sino que en realidad es una sola, pero con tres 

facetas.   En los siguientes párrafos se hará una descripción amplia de las 

dimensiones del compromiso laboral:  

Compromiso Afectivo  

Arciniega (2006), explico que el compromiso afectivo irradia el apego emocional, la 

identificación e implicación con la organización, consiste  el sentirse identificado 

psicológicamente del colaborador con los valores y filosofía de la empresa.  

Arciniega (2006), encuentro que en contexto es muy frecuente que el colaborador 

no se percate de la sintonía entre sus valores y los de la empresa, sin embargo, 

esta identificación y afinidad con la organización se muestra con actitudes tales 

como un evidente orgullo de pertenencia del colaborado hacia su compañía, como 

por ejemplo, el colaborador que se emociona al decir que trabaja para su 

empresa, o el que habla mucho de ésta en reuniones con amigos o familiares. 
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Esta identificación también se manifiesta en la solidaridad y aprehensión del 

colaborador con los problemas de su empresa, se inquieta cuando su empresa va 

mal, y muestra una gran satisfacción cuando va bien. Regularmente, los 

colaboradores con un alto compromiso afectivo tienden a revelar una buena 

preferencia a los cambios organizacionales, se involucran en ellos y están 

dispuestos a trabajar más de lo que está determinado, actitudes que son 

altamente ansiadas por gerentes y directores. Por otra parte, diversos estudios 

han demostrado que el compromiso afectivo de los colaboradores tiende  a crecer 

en la medida en que éstos perciben mayor autonomía, responsabilidad, y 

significación de su trabajo.  

Compromiso Continuo  

Arciniega (2006) definió que el apego material que el colaborador tiene con la 

empresa es percibido como pequeñas inversiones en la compañía, las cuales 

espera que le beneficien, pudiendo ser inversiones monetarias como planes de 

pensiones, de compra de acciones o bien la parte que se paga por antigüedad en 

una liquidación, hasta inversiones intangibles como el estatus que tiene en la 

empresa y que perdería si se fuera. El colaborador está vinculado con la empresa 

porque ha invertido tiempo, dinero o esfuerzo en ella y dejarla significaría perder 

todo lo invertido.  Se consideran las oportunidades que tiene el colaborador para 

conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su empresa actual; 

por lo tanto, en la medida en que percibe que sus oportunidades fuera de la 

compañía son reducidas, se incrementa su apego con la empresa para la cual 

trabaja.  

Compromiso Normativo  

Arciniega (2006), afirmo que el compromiso normativo, al igual que el compromiso 

afectivo es de naturaleza emocional, y consiste en la  forma de experimentar por 

parte del colaborador de un fuerte sentimiento de obligación a permanecer en la 

empresa.  Este sentimiento de obligación suele tener sus orígenes en la formación 

del valor de lealtad en el individuo desde su niñez, su adolescencia, e inclusive en 
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sus primeras experiencias laborales; o sea, el sujeto experimenta y da por hecho 

que debe ser leal con la empresa que le contrate.   

Por otra parte, el individuo puede llegar a desarrollar un fuerte sentimiento de 

obligación a permanecer en su empresa por consecuencia de experimentar una 

sensación de deuda hacia su compañía por haberle dado alguna oportunidad y/o 

recompensa que fue intensamente valorada por el colaborador. En síntesis, el 

colaborador con un alto compromiso normativo es el “colaborador incondicional”, 

que lo será al momento un nuevo proyecto, aunque quizás no con la energía y el 

entusiasmo del colaborador con alto compromiso afectivo, pero sí con la garantía 

que estará presente en todo momento.  

Fernández (2011), señalo que existen tres tipos de Compromiso Organizacional: 

compromiso afectivo: el que quiere  continuidad: el que necesita ser miembro y ser 

parte, que apuesta a hacer lo necesario para ser incluido y que paga costos por 

estar desalineado; compromiso normativo: el que debería ser miembro. Tiene la 

obligación de permanecer, ofrece lealtad y necesita un buen trato de alto nivel. 

Componentes del Compromiso Laboral  

Según Fontánez (2009), comento que el compromiso laboral se divide en tres 

componentes: identificación: el tener las mismas creencias, ideas y objetivos que 

la empresa; membresía: sentimiento de pertenencia hacia la organización y 

lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organización mediante acciones dirigidas 

a defenderla.  

Grajales (2000), explico que la identificación se concibe como el deseo de estar 

implicado con una institución en todo su accionar y desarrollo. El empleado 

identificado trabaja para alcanzar los objetivos y misión institucionales, perciben a 

la institución como algo propio donde su trabajo es una contribución significativa, 

se sienten orgullosos de ella, exponen a otros las bondades institucionales. Están 

pendientes a nuevos retos, desafíos, para alcanzarlos con entusiasmo y 

optimismo y plena contribución. Se preocupan por los niveles de calidad de los 

productos y servicios, contribuyen con ideas creativas para el progreso.  
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Grajales (2000), encontró que el sentido de pertenecer a una institución hace que 

el trabajador se sienta a gusto de la misma, desarrolla su actividad con alegría, 

ante cualquier situación que pudiera inquietar a la institución. La elige como el 

lugar para trabajar y defender ya que se siente participe y comprometido en este 

caso  es el componente de membresía.  

Robbins citado por Grajales (2000),  definió que la lealtad en los siguientes 

términos relacionándola con la satisfacción: la lealtad es la espera pasiva pero 

optimista para que la institución se renueve e incluya defender a la organización 

ante críticas fuera de ella y confiar en que la organización y su administración 

harán lo conveniente.  

Dutton, Dukerich y Harquail citado por Saavedra (2011),  se refiere al concepto de 

identificación con  organización  como el sentido de relación entre un individuo y 

una organización. Scott y Lane citado por Saavedra (2011), definen la 

identificación  de la organización como la esencia psicológica principal que media 

en las acciones de las empresas, por un lado, y las respuestas de las partes 

interesadas sobre la otra.  

Tesser citado por Saavedra (2011),  afirmo que el grado en que el sentimiento de 

orgullo y de aprobación que cada grupo le genera a cada individuo, es lo que 

establece el tiempo y la dedicación que cada persona invierte en pertenecer a los 

grupos sociales, en este caso a su trabajo para satisfacer necesidades de 

pertenencia, a su vez los grupo le proveen a los individuos sentimientos de 

respaldo, valor y de ser apreciados por lo que son.  

Scott y Lane citado por Saavedra (2011), señalo que los colaboradores hacen las 

relaciones con las empresas y serán determinadas por la intensidad con la que 

ansíen satisfacer sus necesidades de definición personal y, con ese interés, 

requieran a la identidad en este caso la institución para conseguirlo.  
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Factores que Ayudan al Compromiso Laboral  

Existen factores que ayudan a la incrementación del compromiso laboral en los 

colaboradores aquí algunos citados por distintos autores.  

Assens (2007), señalo que para incrementar el compromiso de los empleados, se 

deben de compensar necesidades en la empresa, como lo serian: dar sentido al 

trabajo y la vida, ejecutar; aprender, compartir conocimiento, crear; sentirse 

apreciado, que exista un reconocimiento, sentirse feliz y seguro y que existan los 

recursos necesarios y que exista un sistema para todo.  

Enebral (2008), comentó que sobre el compromiso organizacional, podemos 

acordar que este  se hace sólido por la reacción de elementos como la confianza, 

la alineación con las metas, el avance hacia ellas, las relaciones internas, la 

cohesión y coherencia de la comunidad, el bienestar en general, la ética y justicia 

existente, el reconocimiento interno, el prestigio social de la organización, entre 

otros que pueden darse.  

Montero (2009), explico que existe un alto parecido entre el orgullo y el 

compromiso, y a su vez muestra algunos ejemplos de lo que hacen algunas 

empresas en esta materia:   Hacer sentir a la gente ¨propietaria de su puesto¨. 

Dejar a la gente trazar la manera de de hacer su propio trabajo; Exhortar a la 

gente a pensar en términos del negocio. No importa el rango que ocupen o el 

sector en el que se encuentren, las nuevas ideas para mejorar cualquier aspecto 

del negocio son siempre bienvenidas, tenidas en cuenta y en algunos casos, 

premiadas; Ser socialmente responsables. Las nuevas generaciones tienen una 

fuerte ideología hacia lo “ético” y lo socialmente responsable. En este sentido son 

muchas las acciones que se pueden llevar a cabo, desde actividades para cuidar 

el medio ambiente que los involucren hasta acciones en la comunidad en donde la 

empresa está emplazada. 

Hellriegel y Slocum (2009), encontró que las actitudes de esperanza, satisfacción 

laboral y compromiso con la organización tienen especial importancia. La 

esperanza involucra la fuerza de voluntad mental de la persona (su 
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determinación), y la fuerza de sus medios (mapa de rutas) para alcanzar metas. 

No basta con anhelar algo sino que la persona debe contar con los medios 

requeridos para hacerlo realidad. Sin embargo, todo el conocimiento y las 

habilidades que se necesitan para resolver un problema no servirán y serian en 

vano  si la persona no tiene esa fuerza de voluntad necesaria para resolverlo.  

Scolinsky (2010) definió  que existen líneas de acción para proporcionar el 

compromiso, las cuales son: generar un entorno que motive el trabajo, si no tiene 

la posibilidad de componer en la organización en general, al menos puede hacerlo 

en su área de influencia esto facilitara las condiciones emocionales, deseo de 

realización de las tares, etc. Trabajar las conductas laborales deseadas. Y a su 

vez el autor afirmo que es importante identificar las conductas laborales que quiere 

obtener en el personal, para así comunicar, seleccionar adecuadamente, generar 

un entorno motivante, capacitar, preguntar, ordenar proceso y muchas acciones 

más que sin duda redundaran en otras conductas laborales.  

Para Arias (2010),  señalo  que las empresas han empezado a acoger medidas 

heterodoxas, pero eficaces para motivar el compromiso del trabajador. Una de 

ellas es el haber permitido que los trabajadores compartan un porcentaje menor 

de las acciones de la empresa. Este sistema recibe el nombre de Planes de 

Propiedad de Acciones para los Empleados. Y otra medida menos atrevida pero 

no menos atractiva que tiene un impacto continuo en los trabajadores, es el 

permitirles llevar cosas personales de sus hogares a la empresa, de modo que el 

trabajador se sienta como en casa cuando está trabajando. 

Hirtz (2010), comento que teniendo presente la motivación, también se llega a 

desarrollar un compromiso entre la empresa y el trabajador  para que este 

compromiso sea fuerte y verdadero, la correlación entre ellos debe contar con la 

participación de ambos impulsores, es decir, si un empleado se compromete con 

su trabajo y con la empresa, ésta se debe comprometer con él plasmando las 

condiciones pactadas y dándole mayores beneficios para que el empleado pueda 

mejorar su calidad de vida. 
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Montealegre (2010), explico que el esquema del compromiso está direccionado 

por la  destreza de la compañía, la cultura, la marca y la gente. La clave es 

enderezar la experiencia del empleado con la estrategia de la organización. 

Para lograr este objetivo se requiere un amplio nivel de participación en toda la 

organización a veces se requieren de cambios organizacionales significativos para 

alinear las estructuras, los sistemas y procesos con los comportamientos 

necesarios para lograr el compromiso deseado de los empleados y los clientes 

Para Betanzos y Paz (2011), encontró  que los empleados anulen su compromiso, 

es importante fomentar sus uniones con la organización. Una opción consiste en 

establecer un fuerte compromiso normativo. Este compromiso fortalece la duración 

de los empleados a pesar de las condiciones adversas que afronte la 

organización; por ejemplo, en casos extremos, cuando es inminente la quiebra, los 

empleados sacrifican sus ingresos y beneficios, y se quedan hasta el final. 

Borras (2011), definió  que la principal intención de las empresas ha sido aumentar 

su productividad y el compromiso de sus empleados; sin embargo, en la mayoría 

de los casos ha sido un intento fallido porque no saben cómo lograrlo. La solución 

es sencilla: promover un equilibrio entre la vida laboral y colaborador de su capital 

humano. Si se logra este objetivo se consigue el beneficio de que los empleados 

sentirán que respeta su tiempo y se comprometerán más con la empresa. 

Fernández (2011), afirmo que para una empresa la clave está en forjar múltiples 

objetivos de compromiso organizacional, pues ello permite que los trabajadores se 

consoliden a aquello que les repica y vuelquen su desempeño de alto nivel 

voluntariamente. Desde esta perspectiva, un alto nivel de desempeño es 

procedente en función de la significación y compromiso que me genere el proyecto 

en particular.  

León (2011), señalo  que la atmósfera laboral, examina que los colaboradores se 

sientan identificados con la organización, que ese sentido de pertenencia conlleve 

a generar un compromiso con el equipo y buscar resultados que les servirán a 
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ellos como desarrollo profesional y a la empresa para cumplir sus objetivos. Esta 

atmósfera es la calidad de vida emocional, el respeto a la persona al verlo no sólo 

como compañero de trabajo sino como un cliente interno que debe ser atendido, 

no obstante también ese cliente interno se vuelve un proveedor interno y 

viceversa, forjando un círculo virtuoso de servicio per sé, que se ve reflejado en el 

servicio al cliente externo, nuestra razón de ser. A su vez el autor comento  que 

una segunda variable son los Gerentes y Jefes, en ellos buscamos optimizar sus 

competencias de liderazgo, ya que el líder más que nacer se hace, porque los 

rasgos de personalidad son dispuestos a ser modificados, siempre que uno lo 

desee. Bajo ese principio, resaltando que la única forma de influenciar en los 

demás es con el ejemplo, allí la coherencia de mando es indispensable, el 

preocuparse sinceramente por su colaborador interviene directamente en el 

compromiso del colaborador.  

Ponce (2011), explico que los empleados necesitan conocer con claridad los 

valores nucleares de una organización para poder concordar con ellos, muchas 

empresas u organizaciones que carecen de una misión bien formulada brindan a 

su gente un mínimo de incentivo para comprometerse.  

Espinosa (2012), encontró que la motivación concreta el marco de relaciones de 

cada persona con su empresa. Esta relación se construye en el equilibrio dinámico 

de tres dimensiones “eficacia”, “atractividad” y “unidad”  por los que la persona 

fortifica su vínculo con la empresa en la medida que ésta puede responder a sus 

necesidades de recompensas económicas y de estatus social, de desarrollo 

personal y profesional y de integración o pertenencia a un grupo humano. 

 Por otro lado Espinosa (2012), definió que el compromiso se refuerza en la 

medida que la empresa responde de forma positiva distinguiendo el esfuerzo 

personal con estímulos que satisfacen las necesidades materiales, de seguridad y 

de socialización. El vínculo “emocional” que la persona establece con “su” 

empresa se refuerza con el trascurso del tiempo y permanece más allá de la 

desunión por ley natural o por circunstancias de coyuntura económica. 
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Goldsman citado por Valda (2012), afirmo que la gestión del compromiso y la 

satisfacción pasarán entonces por identificar la situación actual del contrato de 

expectativas y fabricar planes de acción destinados a mejorar la brecha entre los 

mismos. Los planes de acción se elaboran teniendo en cuenta los imperativos 

estratégicos del negocio y los promotores del clima y el compromiso 

organizacional. 

 

Goldsman citado por Valda (2012), señalo que en este contexto, propone 5 

principios guía para gestionar el compromiso organizacional. Estrategia: equilibrio 

entre acción y reacción: ayude a sus colaboradores a que entiendan la realidad de 

los cambios recientes y asocie a sus empleados con la estrategia del éxito de la 

compañía, con la estrategia de sus equipos y sus trabajos, la propuesta de valor. 

Top Management: visibles y activo: asegúrese de que todos vean y escuchen con 

frecuencia a los líderes sénior, procure puntos de contacto para comunicar el 

progreso de los objetivos, desarrolle líderes y prepárelos para ser comunicadores 

efectivos. Gerentes: preparados y comprometidos: Incluya a los Gerentes en los 

planes de Comunicación y hágalos responsables de una comunicación efectiva, 

capacítelos en cuestiones fundamentales de comunicación y cambio y 

proporcióneles las herramientas y los recursos que les permitan obtener 

respuestas a ciertos interrogante. Contenido: honesto, personal y directo: ayude a 

sus empleados a atender y apreciar “su propuesta de valor”. 

Proceso: permitir una comunicación sostenida y oportuna: Esté listo para 

responder de forma inmediata cuando sea necesario llegar a los empleados.  

 

Letailleur (2012), comento que para favorecer el compromiso de sus empleados 

ofrecen un amplio abanico de medios para participar en la mejora de las distintas 

áreas, desde la posibilidad de organizar eventos o fiestas, hasta participar en los 

distintos procesos comerciales, o evaluar su empresa a través de la encuesta de 

clima.  

 

 



 

26 
 

Beneficios del Compromiso Laboral  

Eisenberger citado por Arias (2000), explico que si las personas observan que la 

organización se interesa por ellas, procura su bienestar y les brinda ayuda ante 

problemas personales cuando es necesario, las consecuencias son muy 

favorables para la organización en cuanto al desempeño y permanencia. Así, se 

espera que este factor se establezca en un antecedente importante del 

compromiso.  

Reichheld citado por Villalba (2001), encontró que al respecto al compromiso 

organizacional, las investigaciones han encontrado que empleados con altos 

niveles de compromiso es menos probable que dejen su trabajo o que se 

ausenten del mismo. Esto, se arguye, mejora el servicio a los clientes, ya que los 

empleados con mayor antigüedad en la empresa tienen un mayor conocimiento de 

las prácticas de trabajo y porque, además, a los clientes les gusta tratar con el 

mismo empleado, pues de esta forma sus transacciones son más predecibles.  

Iverson y Roy  citado Villalba (2001), definió  que más ventas y clientes leales son 

esperados como consecuencia de empleados altamente comprometidos y según 

Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin, y Jackson citado por Villalba (2001),  Por otra 

parte, los empleados muy comprometidos tienden a estar más motivados a 

realizar su trabajo y dispersan conductas de buenos ciudadanos organizacionales  

Según la Asociación Española de Coaching (2005),  la contribución al bienestar 

y progreso social, a la mera supervivencia de la empresa, el compromiso 

auténtico, toma forma de coraje o empeño, que se observa en actitudes y 

actuaciones como las siguientes: desarrollar con diligencia y esmero nuestras 

tareas; asegurar su contribución a resultados colectivos; neutralizar cualquier 

circunstancia o evento que ponga en riesgo las metas; guiar, en su caso, la 

actuación de nuestros colaboradores; asegurar el alineamiento de éstos con las 

metas comunes; seguir las reglas y métodos establecidos para la convivencia 

profesional; subordinar intereses propios a los colectivos; cultivar los valores 

corporativos; colaborar con los demás; ejercer crítica constructiva, 
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inteligentemente formulada; hacer fluir la información y conocimientos de que 

disponemos;  ser leales, íntegros y coherentes; ser proactivos o proactivos, 

lejos de la reactividad o la inactividad y conjugar la percepción de la realidad 

con el optimismo. 

Bishop, Scout y Burroughs citado por Tejada y Arias (2005), definió  que el apoyo 

o compromiso organizacional observado se define como la percepción de los 

empleados en el grado en que sus organizaciones valoran sus contribuciones y  

Rhoades y Eisenberger citado por Tejada y Arias (2005), afirmo que dicha 

percepción re-viste especial importancia ya que desarrolla el apego del trabajador 

a la organización, fortifica la expectativa de recompensa para desarrollar un mayor 

esfuerzo, así como la interpretación de que las pérdidas y ganancias 

organizacionales son también del trabajador, quien valorará más su empres y 

adoptará sus valores y normas. 

Vance (2006), señalo que la satisfacción de los empleados con su trabajo y el 

orgullo de su empleador, es en la medida en que la gente disfrute y crea en lo que 

hacen para su trabajo y que la percepción de los valores de los empleadores 

hagan que la participación de un empleado sea mayor y   es más probable  que él 

o ella ¨haga un esfuerzo adicional¨ y ofrecerá un excelente rendimiento. Además, 

los empleados que participan pueden ser más propensos a comprometerse y 

permanecer con su organización actual.  

 

Jiménez (2007), comento que el compromiso puede ser, entendido de esta 

manera, un factor claramente discriminante y preciso del desempeño. Podemos 

tener altos desempeños con altos niveles de compromiso, libremente de las 

competencias y el contexto. Y, al revés, podemos invertir mucho en seleccionar 

competencias, en desarrollarlas, así como en el contexto y, sin embargo, 

encontrarnos  bajos niveles de desempeño.  

Watson y Wyatt citado por Ervine (2009), explicaron que las empresas con 

empleados altamente comprometidos experimentan un alta en la productividad, 
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menor riesgo de rotación, una mayora capacidad para cautivar a los mejores 

talentos y un alto rendimiento en las acciones de la empresa.  

Montealegre (2010), encontró que en el ambiente de los negocios de  hoy, 

ganarse los corazones y la  mente de los empleados puede  significar la 

discrepancia entre el éxito y la derrota. Más y más compañías reconocen que 

dependiendo de cómo los empleados experimentan  su entorno, este afecta 

dramáticamente su motivación y rendimiento. Diferentes compañías usan varias   

rotulas para referirse a su experiencia, el compromiso con el empleado,  el reto es 

diseñar una estrategia que  comprometa y motive a los  empleados, que forme 

valor y  aumente la contribución mientras el  empleado suple sus necesidades. 

Frutos, Ruiz y San Martin citado por Blanco y Castro (2011),  consideraron el 

compromiso como un componente que produce comportamientos sólidos, que 

favorecen el desarrollo de las personas con las líneas consistentes de actividad, 

que ellas mismas eligieron para la obtención de sus normativas internalizadas 

para actuar en un camino que se cruza con los intereses organizacionales.  

Franco (2011), definió que  los beneficios más comunes que trascienden del 

compromiso de los empleados son la disposición a hacer más de lo que se espera 

de ellos (39%), una mayor productividad (27%), mejores relaciones en el trabajo 

(13%) y clientes más satisfechos (10%).  

En conclusión lo expuesto son las teorías relevantes acerca del tema principal del 

estudio que fundamentan teóricamente la presente  investigación acerca del 

compromiso laboral, lo  que resalta es que el compromiso laboral es un 

componente relevante en el desarrollo de la organización, a su vez hace que el 

ambiente dentro de la misma sea placentero y que esto beneficie a las partes 

involucradas.  
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II. Planteamiento del Problema  

En la actualidad que un colaborador se sienta identificado con las creencias, 

valores y metas de la organización es de suma importancia, ya que crea una  

fuerza de voluntad para ejercer sus obligaciones de la mejor forma en beneficio de 

la organización, este es el llamado compromiso laboral.  

Según Cook (2008), el compromiso laboral  es personificado por la pasión y 

energía que los empleados tienen para dar lo mejor a la organización, para servir 

a los clientes. Es todo sobre voluntad y habilidad de los empleados para dar un 

esfuerzo sostenido y discrecional para alcanzar el éxito de la organización. El 

compromiso es caracterizado por los empleados que están comprometidos con la 

organización, creyendo en lo que lo define y preparándose para ir por encima de o 

más allá de las expectativas de ellos entregando un servicio de primera categoría 

para los clientes.  

El compromiso laboral es parte de los empleados en la actualidad ya que este 

factor relevante para la continuación a largo plazo dentro de la organización, esto 

se logra con la adaptación de las políticas administrativas y de recursos humanos, 

con el objetivo de satisfacer  las necesidades de los mismos, que son el recurso 

más importante dentro de la organización.  

Las instituciones del Estado de Guatemala no deben quedarse atrás en el tema de 

compromiso laboral, debido a que estas son fuerzas fundamentales para el 

desarrollo del país, es por lo anterior que se decide realizar la presente 

investigación en una institución del estado, con la finalidad de comprender qué 

nivel de compromiso laboral poseen sus colaboradores dentro de los distintos 

departamentos de la institución.  
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Tomando en cuenta lo expuesto, se plantea la siguiente interrogante: 

¿Existirá diferencia en el compromiso laboral entre un grupo de 

colaboradores de nivel administrativo y un grupo de colaboradores de un 

nivel técnico en una institución del estado? 

2.1 Objetivos  

2. 1.1 Objetivo General  

Determinar si existe diferencia en el compromiso laboral entre un grupo de 

colaboradores de nivel administrativo y un grupo de colaboradores de un 

nivel técnico en una Institución del Estado.  

2.1.2 Objetivos Específicos  

 

2.1.2.1 Establecer el nivel de compromiso laboral entre un grupo  de 

colaboradores de nivel administrativo y un grupo de 

colaboradores de un nivel técnico en una Institución del 

Estado.  

2.1.2.2 Determinar la diferencia existente de compromiso laboral 

afectivo entre un grupo  de colaboradores de nivel 

administrativo y un grupo de colaboradores de un nivel técnico 

en una Institución del Estado.  

2.1.2.3  Determinar la diferencia existente de compromiso laboral 

continuo entre un grupo  de colaboradores de nivel 

administrativo y un grupo de colaboradores de un nivel técnico 

en una Institución del Estado.  

2.1.2.4 Determinar la diferencia existente de compromiso laboral 

normativo entre un grupo  de colaboradores de nivel 

administrativo y un grupo de colaboradores de un nivel técnico 

en una Institución del Estado.  
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2.2 Elementos de Estudio 

Compromiso Laboral 

2.3 Definición de Elementos de Estudio  

 2.3.1 Definición Conceptual  

Compromiso Laboral según Forte, J. citado por Edeleberg, G. (2005), es la 

conexión de los empleados con sus respectivos trabajos, la sensación de 

ser un elemento importante y crítico para su éxito. 

2.3.2 Definición Operacional   

Compromiso Laboral en la presente investigación se definirá en sus tres 

dimensiones: 

 Compromiso Afectivo: (Identificación con los valores y filosofía de 

la empresa; Sentido de pertenencia; Preocupación por el estado de 

la empresa; Disposición para trabajar más de lo establecido). 8 

enunciados del cuestionario: 2, 6, 10, 11,16, 17, 20 y 21. 

 Compromiso Continuo: Apego material por los incentivos 

económicos y no económicos con los que se cuenta; Apego por 

motivos de jornada laboral (horario que permite estudiar). 8 

enunciados del cuestionario: 1, 3, 5, 8, 12, 14,18, y 22. 

 Compromiso Normativo: (Lealtad hacia la empresa; Sentimiento de 

obligación de permanecer por lo que la empresa le ha brindado). 8 

enunciados del cuestionario: 4, 7, 9, 13, 15, 19, 23 y 24. 

 

2.4 Alcances y Límites  

La investigación mide el nivel de Compromiso Laboral dentro de la Institución del 

Estado en los distintos departamentos de la misma. Lleva como fase de 

recopilación de datos la aplicación de un instrumento para medir el compromiso 

laboral, por las distintas áreas dentro de la institución que serán la administrativa y 
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técnica. Será llevado a cabo en las oficinas centrales de la institución ubicada en 

la ciudad de Guatemala, los resultados de la investigación son validos únicamente 

en la Institución del Estado, pero pueden llegar a ser de utilidad para otras 

instituciones similares que deseen adaptarla.  

2.5 Aporte  

Esta investigación será de gran utilidad para la institución porque brindara 

resultados sobre el nivel de compromiso que actualmente maneja los 

colaboradores dentro de la misma, La medición de dicho compromiso con la 

organización puede ser un predictor de la rotación y de la puntualidad de los 

colaboradores con este se puede dejar  un registro de los niveles de desempeño y 

productividad, medir índices de ausentismo, y localizar los factores que hacen que 

los colaboradores permanezcan o no dentro de la institución. 

El presente estudio es relevante para el estudio y desarrollo de la carrera en 

Psicología Industrial debido a que la medición de los anteriores factores descritos 

permite el análisis e implementación de nuevas mejoras dentro de la 

administración del recurso humano en la organización para sobresalir en el trato 

de los colaboradores.  
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III. Método  

3.1 Sujetos  

 La institución fue fundada el 10 de enero de 1989 es una entidad gubernamental 

con personalidad jurídica que depende directamente del la Presidencia de la 

República de Guatemala a través del Ministerio de Ambiente y Recursos 

Naturales, es conocido como el órgano máximo de dirección y creada por la 

misma ley (Ley de Áreas Protegidas, Dto. No. 4-89 del Congreso de la República 

de Guatemala), con jurisdicción en todo el territorio nacional.  

Los sujetos que conformar esta investigación se delimitaran a la población de las  

oficinas centrales de la institución donde participara los sujetos que conforman la 

sede central en una muestra representativa de setenta colaboradores, que están 

representados por género y edad en la siguiente tabla.  

 Sexo Edad Tiempo de Laboral 

 
Área 

 
Masculino 

 
Femenino 

19 
- 

27 

28 
- 

35 

36 
- 

46 

44 
- 

51 

52 
- 

59 

60 
- 

67 

 
Meses 

 
1-10 
años 

 
10- 20 
años 

 
Administrativa 

 
19 

 
16 

 
14 

 
13 

 
1 

 
6 

 
1 

 
0 

 
19 

 
14 

 
2 

 
Técnica 

 
20 

 
15 

 
8 

 
13 

 
7 

 
3 

 
3 

 
1 

 
6 

 
25 

 
5 

 

3. 2 Instrumento 

El instrumento es el Cuestionario de Medición de Compromiso Laboral elaborado 

por la estudiante de Psicología Industrial / Organizacional de la Universidad Rafael 

Landívar, Monzón (2004).  

La estructura del instrumento está basada en 24 con opción múltiple en modalidad 

de lickert, que según Hernández citado por Velásquez (2002), consiste en un 

conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios, ante los cuales 

se pide la reacción de los sujetos. Se presenta cada afirmación y se pide al sujeto 

que externe su reacción eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. A cada 

punto se le asigna un valor numérico. Así el sujeto obtiene una puntuación 
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respecto a la afirmación y al final su puntuación total, sumando las puntuaciones 

obtenidas en relación con todas las afirmaciones.   

Este instrumento midió las actitudes y los sentimientos que los colaboradores 

presentan hacia la institución con respecto a su compromiso laboral, en sus tres 

dimensiones (afectivo,  continuo y  normativo) estableciendo cuatro dimensiones, 

bajo, medio, alto y muy alto.  

Fue adaptada y mejorado por  el investigador a fin de establecer el nivel de 

compromiso laboral que tienen los empleados con la institución, midiendo el 

mismo en sus tres dimensiones: Afectivo, continuo y normativo.  

Se presenta la relación de enunciados con el indicador de compromiso laboral. 

 Compromiso Afectivo: (Identificación con los valores y filosofía de 

la empresa; Sentido de pertenencia; Preocupación por el estado de 

la empresa; Disposición para trabajar más de lo establecido). 8 

enunciados del cuestionario: 2, 6, 10, 11,16, 17, 20 y 21. 

 Compromiso Continuo: Apego material por los incentivos 

económicos y no económicos con los que se cuenta; Apego por 

motivos de jornada laboral (horario que permite estudiar). 8 

enunciados del cuestionario: 1, 3, 5, 8, 12, 14,18, y 22. 

 Compromiso Normativo: (Lealtad hacia la empresa; Sentimiento de 

obligación de permanecer por lo que la empresa le ha brindado). 8 

enunciados del cuestionario: 4, 7, 9, 13, 15, 19, 23 y 24. 

 

El instrumento se tomó como referencia  de la tesis elaborada por Monzón (2004) 

fue validado por expertos 6 en total, divididos de la siguiente forma: 

 Tres expertos en cuanto a forma. 

 Tres expertos en cuanto a su contenido.  

 El cuestionario se administro a los sujetos de forma auto aplicado.  
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3.3 Procedimiento  

 Se buscó un instrumento en forma de escala de Lickert. 

  Se validó el instrumento por dos expertos en el tema.  

 Se hizo una cita con el Jefe de Recursos Humanos  como presentación y 

aprobación del instrumento. 

 Se llego al acuerdo de omitir el nombre de la institución por motivos de 

confidencialidad.  

 Se programaron las fechas de aplicación del instrumento en la institución. 

 Se aplicó el instrumento a los sujetos, se realizó en forma auto aplicada que 

duro de 10 a 15 minutos aproximadamente.   

 Se realizó la tabulación de los datos por los factores a evaluar y se 

graficaron. 

 Se presentó los resultados de dicha investigación ante el Jefe de Recursos 

Humanos para la utilización de los datos obtenidos. 

 Se realizo una discusión de resultados. 

 Se redactaron las conclusiones y recomendaciones.  

 Por último se realizo un informe final para entrega a las autoridades de la 

universidad.  

3. 4 Tipo de Investigación y Metodología Estadística 

La presente investigación se clasificó como descriptiva ya que según Cabrera 

(2009) nivel o estudio descriptivo se refiere a la descripción, registro, análisis e 

interpretación de la naturaleza actual y, la composición o procesos de los 

fenómenos. El enfoque puede hacer sobre conclusiones dominantes o sobre cómo 

una persona o grupo se conduce o funciona en el presente.  

Este tipo de investigación es la que permite sin duda alguna, poner de manifiesto 

los conocimientos teóricos y metodológicos del autor, por lo tanto, una buena 

descripción de un marco teórico permite integrar los datos y al mismo tiempo logra 

alcanzar suficiente rigor como para que éstos sean confiables, completos y 
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oportunos. Esta es una manera de sedimentar el conocimiento que será utilizado 

posteriormente por otros investigadores. 

Es cuantitativa debió a que Del Castillo (2008), la define como  aquella que se 

dirige a recoger la información objetivamente mesurable, la muestra utilizada para 

recoger información cuantitativa es representativa de la población objeto de 

estudio por lo que los resultados derivados de este tipo de investigación puede 

extrapolarse a nivel estadístico. Y transaccional o transversal Gómez (2006), la 

denomina como la investigación que recolectan datos en un solo momento, en un 

tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su incidencia e 

interrelación en un momento dado.  

Los resultados de la presente investigación serán presentados por medio de la 

estadística descriptiva Obagi y Alvarado (2008) la estadística descriptiva recolecta, 

presenta, describe y facilita el análisis de los datos resultantes de un fenómeno de 

interés.  

Se utilizó las herramientas de medida de tendencia central según Grajales (2000), 

sirven como puntos de referencia para interpretar las calificaciones que se 

obtienen en una prueba. La desviación estándar que según Berenson, Levine y 

Krehbiel (2006) mide la dispersión promedio alrededor de la media, es decir como 

las observaciones mayores fluctúan por encima de esta y cómo las observaciones 

menores se distribuyen por debajo de esta. Todo esto con el apoyo de la 

herramienta de office Excel y otros programas estadísticos. 
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IV. Presentación de Resultados  

 

 

Los resultados que se presentan a continuación, se derivaron de una Escala de 

Medición del Compromiso Laboral que se aplicó a 70 colaboradores en una 

Institución del Estado, la cual se dedica a asegurar la conservación de la 

biodiversidad, la administración de áreas legalmente protegidas y la generación de 

servicios ambientales para el desarrollo social y económico sostenible de 

Guatemala.  

Dicho instrumento cuenta con veinte y cuatro enunciados de opción múltiple en 

modalidad de Likert las cuales midieron las actitudes y los sentimientos que 

presentaban los empleados hacia dicha institución con respecto al compromiso 

laboral que en esta investigación se define como un estado psicológico que define 

la relación entre una persona y una organización, la cual presenta derivaciones 

respecto a la decisión para continuar en la organización o dejarla Arias (2000), en 

sus tres dimensiones (Afectivo, Continuo y Normativo).  

Los resultados fueron agrupados de la siguiente manera, se hizo una comparación 

en dos áreas de la institución, administrativa y técnica para establecer las 

diferencias del compromiso en general y luego dividiendo en las dimensiones 

Afectivo, Continuo y Normativo logrando así establecer las diferencias que existen 

entre los grupos de estudio de la presente investigación.   
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Para establecer el nivel de compromiso que presenta la institución en general se 

estableció la puntuación máxima de cada uno de los cuestionarios que fue de 120 

puntos, y la mínima de 24. En donde se establece los siguientes niveles:  

Tabla 4.1 
Niveles de Compromiso 

 

Nivel  Punteo  

Bajo 24-30  

Medio 31-60 

Alto 61-90 

Muy Alto  91-120  

 

A continuación se presentan las tablas que establece el nivel de compromiso. 

Tabla 4.2 
Niveles de compromiso del área administrativa. 

 

Administrativo 

  Colaboradores % 

Bajo 0 0 

Medio 1 2.86 

Alto 18 51.43 

Muy Alto 16 45.71 

 

Tabla 4.3 
Nivel de compromiso del área técnica. 

 

Técnico  

  Colaboradores % 

Bajo  0 0 

Medio 0 0 

Alto 20 57.14 

Muy Alto 15 42.86 

.  
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Luego de establecer el nivel de compromiso dentro de las dos áreas, se hace una 

comparación de los mismos en la siguiente grafica.  

 

 

 

En la grafica 4.1 se puede observar que ninguno de los colaboradores se 

encuentran en un nivel bajo de compromiso, solo un 3% del área administrativa 

pertenece al nivel medio. Se establece que en el nivel alto, el área administrativa 

tiene un 51% en comparación a un 57% del área técnica por lo que esta última se 

encuentro en un nivel superior, en cuanto al nivel muy alto se encuentra que el 

área administrativa posee un 46% contra un 43% por parte del área técnica lo que 

establece que existe mayor numero de colaboradores con un nivel de compromiso 

muy alto en el área administrativa.   
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En la grafica 4.2 se hace un análisis comparativo en el que se establece que la 

media mayor es de 3.70 puntos por ende el grupo que presenta mayor 

compromiso laboral dentro de la institución es el técnico. 

 

En la grafica 4.3 se hace un análisis comparativo en el que se establece que la 

media mayor es de 4.01 puntos por ende el grupo que presenta mayor 

compromiso laboral afectivo dentro de la institución es el administrativo.  

 3.63

 3.64

 3.65

 3.66

 3.67

 3.68

 3.69

 3.70

 3.71

Grafica 4.2 Análisis Comparativo  
Compromiso Laboral  

Administrativo Técnico

 -

 20.00

 40.00

 60.00

 80.00

Grafica 4.3 Análisis Comparativo 
Compromiso Afectivo  



 

41 
 

 

En la grafica 4.4 se hace un análisis comparativo en el que se establece que la 

media mayor es de 3.35 puntos por ende el grupo que presenta mayor 

compromiso laboral continuo dentro de la institución es el técnico.  

 

En la grafica 4.5 se hace un análisis comparativo en el que se establece que la 

media mayor es te 3.73 puntos por ende el grupo que presenta mayor compromiso 

laboral normativo dentro de la institución es el técnico.  
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V. Discusión de Resultados  

En el capitulo anterior se presentaron los resultados obtenidos dentro de la 

presente investigación, es importante realizar una comparación con estudios 

previos, con el fin de fortalecer dicha investigación.  

De acuerdo con los resultados obtenidos se determinó que dentro de la institución 

del estado los colaboradores se encuentran en su mayoría en un nivel alto de 

compromiso laboral, a su vez se logra determinar que entre las dimensiones de 

compromiso el área técnica fue superior en cuanto a lo que es compromiso 

continuo y normativo mientras que el área administrativa muestra mayor 

compromiso afectivo, y este último se establece con las medias superiores de la 

presente investigación, lo que demuestra que el área técnica presenta un mayor 

compromiso laboral, y estas afirmaciones coinciden con Hernández (2010) cuyo 

objetivo fue determinar si existe un diferencia estadística significativa a un 0.05 si 

un programa de compromiso organizacional aumenta el compromiso 

organizacional entre los colaboradores en una institución educativa orientada a la 

educación técnica; concluyó que el Compromiso Laboral de los colaboradores se 

ubico en el nivel Muy Alto, para la población en general, así como la dimensión 

Afectiva y Normativa.  

Mijangos (2011), realizó un estudio cuyo objetivo fue determinar el compromiso 

laboral de los trabajadores de una institución Gubernamental, después de un 

cambio de administración. Concluyó que de acuerdo a los criterios del 

instrumento, el compromiso organizacional de los trabajadores de una institución 

pública de Guatemala, se encuentra en un nivel medio, coincide con la presente 

investigación ya que la media más alta se presenta en el componente afectivo, lo 

que demuestra que la institución presenta fuertes lazos afectivos, ese sentido de 

pertenencia  que produce el identificarse con los valores que representan la 

filosofía de la institución. 

Continuando con el componente que en esta investigación es el más relevante, 

Poblete (2009), describe que el compromiso afectivo explica en mejores medida la 
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intención de permanencia. No obstante para un mejor ajuste se requiere integrar 

aspectos normativos a la dimensión afectiva, lo que coincide con la presente 

investigación ya que el componente que se posiciona en segundo lugar es el 

compromiso normativo el cual presenta esa lealtad a la institución, ese sentimiento 

de permanecer por todo lo que la institución le ha brindado a lo largo de su 

estancia en la misma, y en la presente investigación se posiciona en el segundo 

componente de mayor nivel según la media encontrada.   

Por su parte los autores Mañas, Salvador, Boada, González, Agullo (2007), 

realizaron un estudio cuyo objetivo fue analizar minuciosamente el papel del 

compromiso de los empleados en la Administración Pública y reflejar qué 

repercusión provoca en la institución. Concluyen que la mayor influencia se 

produce en la satisfacción laboral, seguido de la satisfacción por la vida y 

bienestar psicológico. Más aún, se resalta el impacto que tiene el trabajo dinámico 

en la decisión del empleado de comprometerse con la entidad, coinciden con la 

presente investigación ya que se encuentra que los colaboradores tienden  a 

crecer en la medida en que éstos distinguen mayor libertad lo que conlleva a que 

ellos mismos perciban una mayor responsabilidad, y significación de su trabajo, a 

la medida que la institución le brinde es ambiente idóneo para realizar sus labores, 

solo reflejara mejores resultados.  

Hablando un poco acerca del ambiente que la institución pueda crear, el estudio 

de Santos (2011), concluyo que los trabajadores valoran el compañerismo que se 

tiene dentro de la empresa, haciendo que haya un clima laboral adecuado para 

poder desempeñar el trabajo, lo que en la presente investigación coincide ya que 

se establece que si se logra un ambiente idóneo el colaborador presenta un mayor 

nivel de compromiso que será totalmente positivo para lograr las metas y objetivos 

de la institución que deja en claro la importancia de mantener el nivel alto de 

compromiso que los empleados poseen ya que se sabe ampliamente que el 

mismo hace una institución altamente productiva, baja los porcentajes de rotación 

y se logra cautivar personal mejor capacitado que a su vez conlleva aun alto 

rendimiento en las acciones de la empresa, y hablando de que la presente 
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institución forma parte del estado, se habla de que este rendimiento se ve 

involucrado totalmente con la utilidad del país en general.  

Según la siguiente discusión se concluye que el Compromiso Laboral de los 

colaboradores se ubico en un nivel alto para la población en general.  Además el 

grupo que presenta mayor compromiso laboral afectivo  dentro de la institución es 

el administrativo;  que el grupo que presenta mayor compromiso laboral continuo  

dentro de la institución es el técnico, y que el grupo que presenta mayor 

compromiso laboral continuo es el técnico.  
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VI. Conclusiones 

En seguida de hacer la discusión de resultados se presentan lo que se dedujo 

luego de analizar los resultados y cuestionarlos con los estudios presentados lo 

que se llega a las siguientes conclusiones.  

1. Se concluye que existe diferencia en el compromiso laboral  entre los 

grupos de colaboradores evaluados en la presente investigación, y el grupo 

con mayor nivel es el técnico contra el grupo de colaboradores que forman 

parte de la administración de la institución. 

2. La institución presenta un nivel alto de compromiso laboral que representa 

el estado psicológico que define la relación entre una persona y una 

organización, la cual presenta derivaciones respecto a la decisión para 

continuar en la organización o dejarla.   

3. El área administrativa presenta mayor nivel de compromiso afectivo que 

constituye  el  apego emocional, la identificación e implicación con la 

organización, el sentirse identificado psicológicamente por parte del 

colaborador con los valores y filosofía de la empresa.   

4. El área técnica presenta un mayor nivel de compromiso continuo que 

representa el apego material que el colaborador tiene con la empresa es 

percibido como pequeñas inversiones en la compañía, las cuales espera 

que le beneficien, pudiendo ser inversiones monetarias como planes de 

pensiones, de compra de acciones o bien la parte que se paga por 

antigüedad en una liquidación, hasta inversiones intangibles como el 

estatus que tiene en la empresa y que perdería si se fuera.   

5. El área técnica presenta un mayor compromiso normativo el que constituye 

un fuerte sentimiento de obligación a permanecer en la empresa.   
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VII. Recomendaciones  

Por último luego de las conclusiones pertinentes se dan los siguientes consejos 

para beneficio de la institución en cuanto al compromiso laboral y se presentan en 

forma de las siguientes recomendaciones.  

1. Ya que se encuentra una diferencia marcada en cuanto a compromiso 

laboral entre los grupos estudiados, se recomienda que se haga un estudio 

interno de las técnicas utilizadas con el área técnica y compartirlas con el 

área administrativa y así lograr nivelar la institución en cuanto a 

compromiso. 

2. Debido a que se establece que los colaboradores se encuentran en un nivel 

alto de compromiso laboral en la población en general se recomienda 

mantener dicho nivel consolidando las técnicas utilizadas actualmente por el  

Departamento de Recursos Humanos. 

3. En cuanto al compromiso afectivo se recomienda una integración con las 

áreas involucradas, ya que los lazos afectivos que representan a esta 

dimensión se pueden compartir mediante actividades que involucren al 

personal para que se identifiquen con la institución. 

4. En cuanto al compromiso continuo se recomienda crear planes de 

pensiones para que el colaborador está vinculado con la empresa y le sea 

remunerado lo que ha invertido en tiempo, dinero o esfuerzo en dicha 

institución.  

5. En cuanto al compromiso normativo se recomienda que la institución haga 

que sus colaboradores se sientan comprometidos hacia a ella fundándolo 

en ellos a través de los valores de la misma institución a través de haberle 

dado alguna oportunidad y/o recompensa que fue intensamente valorada 

por el colaborador y así formar la lealtad de este con dicha institución.  
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Ficha Técnica del Instrumento 
 
Nombre:  
 
Cuestionario de Medición del Compromiso Laboral. 
 
Autor:  
 
Adaptación hecha por Gabriela María Monzón Tejada de dos instrumentos que 
proceden de Internet: el primero es un Manual de la escala de Compromiso de los 
empleados en Instituciones Universitarias elaborado por Tevni Grajales G., en 
marzo de 2000. El segundo proviene de una investigación realizada por Belinda de 
Frutos, Miguel Ruiz y Rafael San Martín en 1998, cuyo instrumento fue la versión 
validada del cuestionario CATO (Cuestionario sobre los Atributos de la 
Organización) y los Índices de consistencia interna (alfa de Cronbach) obtenidos 
por Allan y Meyer (1990). 
 
Indicadores que mide: 
 

 Compromiso afectivo (Identificación con los valores y filosofía de la 
empresa; Sentido de pertenencia; Preocupación por el estado de la 
empresa; Disposición para trabajar más de lo establecido). 8 
enunciados del cuestionario: 2, 6, 10, 11,16, 17, 20 y 21.  

 

 Compromiso continuo (Apego material por los incentivos económicos 
y no económicos con los que se cuenta; Apego por motivos de 
jornada laboral (horario que permite estudiar). 8 enunciados del 
cuestionario: 1, 3, 5, 8, 12, 14,18, y 22. 

 

 Compromiso Normativo (Lealtad hacia la empresa; Sentimiento de 
obligación de permanecer por lo que la empresa le ha brindado). 8 
enunciados del cuestionario: 4, 7, 9, 13, 15, 19, 23 y 24. 
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Cuestionario de Medición del Compromiso Laboral 

 

Fecha: _______________ 

Tiempo de Laborar en la Institución: _________________________ 

 

Edad:  

19 – 27   28-35  36-46  

44-51  52-59  60-67   

 

Sexo:  

Masculino   Femenino   

 

Instrucciones: con el objetivo de conocer la forma como usted percibe su experiencia 

laboral dentro de esta institución, se le suplica contestar de la forma más honesta 

eligiendo la opción que mejor describe su experiencia personal. Cada una de las 

declaraciones tiene cinco posibles respuestas según la escala que se le presenta a 

continuación marcar con una X la que corresponda a su respuesta.  

1 2 3 4 5 
Totalmente en 

Desacuerdo 
En Desacuerdo No lo tengo 

Definido 
De Acuerdo  Totalmente de 

Acuerdo 
 

Declaraciones 1 2 3 4 5 

1- Considero que recibo reconocimientos de mi labor 
por parte de mis jefes. 

     

2- Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo más 
allá de lo normalmente esperado, para ayudar a 
esta institución a ser exitosa. 

     

3- Creo que trabajando duro tengo la posibilidad de 
progresar en la institución. 
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4- Me siento comprometido con la institución por 
todo lo que me ha brindado. 

     

5- Tengo la oportunidad de tomar decisiones, fijar 
mis metas y objetivos en esta institución. 

     

6- Encuentro que mis valores y los de la institución 
son muy similares. 

     

7- Considero que esta institución se merece mi 
lealtad. 
 

     

8- Si continúo en esta institución es porque en otras 
no tendría las mismas ventajas y beneficios que 
recibo aquí. 

     

9- Creo que no podría dejar esta institución porque 
siento que tengo una obligación con la gente de 
aquí. 

     

10-  Hablo sobre esta institución a mis amigos como 
una gran organización para trabajar. 

     

11- Estoy orgulloso(a) de contar a otros que soy parte 
de esta institución. 

     

12- Una de las desventajas que yo encuentro en dejar 
esta institución es que hay pocas posibilidades de 
encontrar otro empleo con oportunidades 
similares a ésta. 

     

13- Considero que no estaría bien dejar esta 
institución aunque me beneficie el cambio. 

     

14- Considero que el horario de esta institución me 
permite estudiar y dedicarme a otras actividades. 

     

15-  Aunque quisiera, sería muy difícil para mí, dejar 
este trabajo. 

     

16- Me gustaría continuar el resto de mi carrera 
profesional en esta institución. 

     

17- Siento de verdad, que cualquier problema en esta 
institución, es también mi problema. 

     

18- Las recompensas e incentivos que recibo son 
importantes ya que me motivan a trabajar con 
más empeño. 

     

19- Sería muy desleal de mi parte trabajar en una 
institución que represente competencia para esta 
organización. 

     

20- Trabajar en esta institución significa mucho para 
mí. 

     

21- En esta institución me siento como en familia.      
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22-  Considero que el salario que recibo en esta 
institución Difícilmente lo podría encontrar en otra 
institución similar.  

     

23-  Aunque trabajara en otro lugar, no estaría 
dispuesto a revelar Información confidencial que 
me han confiado en esta institución. 

     

24- Defiendo esta institución ante cualquier 
comentario negativo que escuche de ella. 

     

 

 

¡Gracias por su Colaboración!  

¡Para nosotros es muy importante su Opinión!  
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RESULTADOS DE  CUESTIONARIO DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL 

TABULACIÓN DE DATOS ÁREA ADMINISTRATIVA 

Sujeto Pregunta 

No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 TOTAL NIVEL 

1 3 4 4 4 3 5 4 1 2 4 4 2 1 5 3 4 4 2 5 4 4 1 5 5 83 Alto 

2 3 4 2 4 3 2 3 2 2 4 4 2 1 4 2 2 2 2 1 3 3 2 4 2 63 Alto 

3 1 2 2 2 2 2 4 1 1 1 3 1 1 4 1 1 1 3 1 3 4 1 3 4 49 Medio 

4 2 5 3 4 4 2 3 5 5 4 5 5 4 5 5 3 3 1 3 5 5 1 5 4 91 
Muy 
Alto 

5 4 5 4 4 3 4 5 2 4 4 4 2 3 4 3 3 4 3 4 5 5 3 5 5 92 
Muy 
Alto 

6 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 107 
Muy 
Alto 

7 4 5 4 5 4 4 5 3 3 5 5 4 4 5 4 5 4 3 3 5 5 3 5 4 101 
Muy 
Alto 

8 4 5 3 4 4 5 5 2 4 3 4 3 4 4 3 1 3 2 2 4 5 2 4 4 84 Alto 

9 4 5 4 4 4 5 5 1 1 4 4 2 1 5 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 88 Alto 

10 3 4 5 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 3 1 3 4 4 1 1 5 3 81 Alto 

11 2 5 1 1 3 4 4 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5 1 5 5 89 Alto 

12 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 111 
Muy 
Alto 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 120 
Muy 
Alto 

14 3 5 2 3 3 5 5 3 5 5 5 1 5 5 5 3 5 1 5 5 3 1 5 5 93 
Muy 
Alto 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 115 
Muy 
Alto 

16 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 2 4 2 3 2 4 2 4 3 3 5 5 82 Alto 

17 3 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 3 5 5 5 1 5 3 5 5 5 4 5 5 105 
Muy 
Alto 

18 4 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 2 2 5 3 3 2 3 3 3 4 2 5 4 88 Alto 

19 1 5 1 1 4 3 1 5 5 1 3 5 1 5 3 5 5 5 5 1 4 1 5 4 79 Alto 

20 2 5 4 3 4 4 4 1 4 2 3 1 1 4 2 1 3 1 1 3 4 1 5 1 64 Alto 

21 4 4 4 3 3 2 3 1 1 3 4 1 1 5 1 3 2 1 2 2 3 1 4 3 61 Alto 
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22 5 5 5 4 4 4 4 2 3 5 5 1 1 5 1 5 3 5 1 5 3 1 5 5 87 Alto 

23 3 4 1 1 4 3 3 2 2 3 3 1 1 5 2 2 4 1 2 3 4 1 5 4 64 Alto 

24 1 4 5 4 4 3 4 4 1 5 5 5 2 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 99 
Muy 
Alto 

25 1 5 4 2 1 1 4 1 5 4 4 1 4 4 4 4 4 5 1 4 4 1 5 3 76 Alto 

26 3 4 3 4 3 3 4 1 1 1 4 4 1 5 1 1 1 1 1 4 3 1 3 4 61 Alto 

27 4 5 4 5 2 3 5 4 4 4 5 3 3 4 4 4 2 4 3 4 5 3 5 5 94 
Muy 
Alto 

28 2 5 3 3 5 4 5 5 4 4 4 4 2 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 4 99 
Muy 
Alto 

29 4 4 5 5 4 3 4 2 1 4 4 1 1 4 1 3 2 5 5 5 5 3 5 5 85 Alto 

30 2 4 4 3 4 3 4 4 2 5 4 3 3 5 4 4 2 3 3 4 4 2 5 2 83 Alto 

31 1 5 1 4 1 4 5 1 5 5 5 2 5 2 1 5 5 1 5 5 5 1 5 5 84 Alto 

32 1 5 5 5 1 5 5 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 2 5 5 1 5 5 93 
Muy 
Alto 

33 4 5 5 5 4 4 5 4 2 4 5 4 4 5 4 3 4 2 5 5 4 4 5 5 101 
Muy 
Alto 

34 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 4 96 
Muy 
Alto 

35 4 5 5 5 4 4 5 5 3 5 5 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 3 5 5 105 
Muy 
Alto 

MEDIA 3.11 4.60 3.77 3.74 3.57 3.74 4.29 2.80 3.29 3.97 4.37 2.71 2.86 4.54 3.31 3.54 3.54 3.03 3.43 4.11 4.23 2.20 4.80 4.23 3.66 
 

DESVEST 1.30 0.65 1.37 1.20 1.12 1.09 0.89 1.53 1.45 1.20 0.69 1.43 1.56 0.70 1.41 1.40 1.36 1.52 1.60 0.99 0.94 1.32 0.53 1.03 0.31 
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RESULTADOS DE  CUESTIONARIO DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL 

TABULACIÓN DE DATOS ÁREA TÉCNICA 

Sujetos Pregunta 

No. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 TOTAL NIVEL 

1 2 5 5 5 4 5 5 2 2 2 5 2 4 1 5 3 5 4 4 5 4 1 5 5 90 
Muy 
Alto 

2 2 5 2 4 5 5 5 4 4 4 5 2 4 3 4 4 4 2 2 5 5 1 5 5 91 
Muy 
Alto 

3 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 2 4 2 4 1 4 4 4 2 5 5 82 Alto 

4 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 5 4 4 3 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 108 
Muy 
Alto 

5 4 2 3 2 2 1 2 4 3 2 2 3 3 4 3 3 4 4 3 2 2 4 2 2 66 Alto 

6 5 5 2 4 3 5 5 2 3 3 3 4 2 2 1 1 1 1 4 5 3 4 5 4 77 Alto 

7 4 4 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 2 4 3 3 3 4 3 4 4 2 4 4 87 Alto 

8 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 4 5 4 87 Alto 

9 3 5 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 100 
Muy 
Alto 

10 5 5 5 5 4 4 5 3 2 5 5 1 3 5 3 5 4 5 3 5 5 1 4 5 97 
Muy 
Alto 

11 5 5 5 5 5 4 5 3 3 4 5 4 1 5 1 3 5 5 4 4 4 3 4 4 96 
Muy 
Alto 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 104 
Muy 
Alto 

13 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 109 
Muy 
Alto 

14 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 3 5 4 99 
Muy 
Alto 

15 3 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 116 
Muy 
Alto 

16 3 4 3 4 3 4 5 3 4 4 4 3 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 5 4 85 Alto 

17 4 4 5 4 3 4 5 1 3 4 5 1 1 5 3 3 4 4 1 5 3 5 5 5 87 Alto 

18 4 4 3 3 4 3 3 3 2 4 4 2 2 4 3 3 4 3 2 4 3 2 5 4 78 Alto 
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19 4 5 4 4 5 4 5 2 3 4 4 3 3 4 4 3 3 2 2 4 4 2 5 3 86 Alto 

20 4 4 2 3 4 2 4 2 1 3 3 2 2 4 2 3 4 1 2 4 4 1 5 3 69 Alto 

21 4 4 3 4 5 4 4 3 3 2 4 4 3 4 3 2 2 1 1 4 4 1 3 2 74 Alto 

22 3 5 3 4 4 4 5 3 3 5 5 3 3 4 3 4 4 3 5 5 5 4 5 5 97 
Muy 
Alto 

23 4 5 5 5 5 4 5 4 3 4 5 3 1 5 1 5 2 3 3 3 3 1 5 1 85 Alto 

24 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 4 5 1 5 4 5 5 5 2 5 5 103 
Muy 
Alto 

25 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 4 96 
Muy 
Alto 

26 4 5 3 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 3 3 4 5 5 2 4 4 102 
Muy 
Alto 

27 4 5 5 4 4 5 5 4 2 4 5 3 2 4 4 2 4 2 2 4 4 2 4 5 89 Alto 

28 1 4 3 3 1 4 5 3 1 4 5 4 1 5 4 3 3 2 1 5 4 1 5 2 74 Alto 

29 4 5 2 5 3 3 5 2 2 4 4 3 2 5 5 3 2 1 3 5 4 4 5 4 85 Alto 

30 4 4 2 4 2 4 4 3 3 4 4 3 4 4 2 4 4 2 4 4 4 2 5 4 84 Alto 

31 4 4 5 4 3 3 5 4 3 4 4 1 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 86 Alto 

32 1 4 2 2 2 5 5 1 1 4 5 2 3 2 0 5 0 1 4 5 5 1 5 5 70 Alto 

33 5 5 4 4 0 4 4 3 2 4 4 4 3 2 3 0 0 1 2 4 3 2 5 0 68 Alto 

34 2 5 3 4 4 4 5 3 3 3 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 2 5 5 91 
Muy 
Alto 

35 4 5 3 5 3 3 4 2 2 4 4 4 3 5 2 3 3 5 5 5 3 3 5 5 90 Alto 

MEDIA 
3.6
9 

4.4
9 

3.6
3 

4.0
9 

3.7
7 

4.0
3 

4.6
3 

3.2
0 

3.0
0 

3.9
4 

4.3
7 

3.2
0 

2.8
3 

3.8
6 

3.2
3 

3.2
9 

3.4
9 

3.0
9 

3.4
0 

4.3
4 

3.9
7 

2.6
6 

4.6
6 

3.9
7 3.70 

 DESVES
T 

1.0
5 

0.6
6 

1.1
4 

0.8
5 

1.2
6 

0.8
9 

0.6
9 

1.0
8 

1.0
0 

0.8
0 

0.7
3 

1.0
5 

1.1
2 

1.1
2 

1.3
1 

1.2
0 

1.2
9 

1.3
8 

1.2
2 

0.6
8 

0.7
5 

1.3
3 

0.6
8 

1.2
5 0.24 
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RESULTADOS DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL AFECTIVO 

TABULACIÓN DE DATOS ÁREA ADMINISTRATIVA 

Sujetos Preguntas 

No. 2 6 10 11 16 17 20 21 TOTAL 

1 4 5 4 4 4 4 4 4 34 

2 4 2 4 4 2 2 3 3 26 

3 2 2 1 3 1 1 3 4 20 

4 5 2 4 5 3 3 5 5 36 

5 5 4 4 4 3 4 5 5 39 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 46 

7 5 4 5 5 5 4 5 5 45 

8 5 4 3 4 1 3 4 5 37 

9 5 5 4 4 4 4 4 4 43 

10 4 4 4 4 3 1 4 1 35 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 51 

12 5 5 5 5 5 5 4 5 51 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

14 5 5 5 5 3 5 5 3 50 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

16 4 3 4 4 3 2 4 3 43 

17 5 5 5 5 1 5 5 5 53 

18 5 4 3 4 3 2 3 4 46 

19 5 3 1 3 5 5 1 4 46 

20 5 4 2 3 1 3 3 4 45 

21 4 2 3 4 3 2 2 3 44 
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22 5 4 5 5 5 3 5 3 57 

23 4 3 3 3 2 4 3 4 49 

24 4 3 5 5 5 4 4 5 59 

25 5 1 4 4 4 4 4 4 55 

26 4 3 1 4 1 1 1 3 44 

27 5 3 4 5 4 2 4 5 59 

28 5 4 4 4 4 5 4 5 63 

29 4 3 5 5 3 2 5 5 61 

30 4 3 5 4 4 2 4 4 60 

31 5 4 5 5 5 5 5 4 69 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 72 

33 5 4 4 5 3 4 5 4 67 

34 4 4 4 5 5 4 3 4 67 

35 5 4 5 5 4 4 5 5 72 

MEDIA 4.60 3.74 4.00 4.40 3.54 3.54 4.03 4.20 4.01 

DESVEST 0.65 1.09 1.21 0.69 1.40 1.36 1.12 0.93 0.28 
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RESULTADOS DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL AFECTIVO 

TABULACIÓN DE DATOS ÁREA TÉCNICA 

Sujetos Preguntas 

No. 2 6 10 11 16 17 20 21 TOTAL 

1 5 5 2 5 2 5 5 4 34 

2 5 5 4 5 4 4 5 5 39 

3 4 4 4 4 2 4 4 4 33 

4 5 5 5 5 4 5 5 4 42 

5 2 1 2 2 3 4 2 2 23 

6 5 5 3 3 1 1 5 3 32 

7 4 4 4 4 3 3 4 4 37 

8 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

9 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

10 5 4 5 5 5 4 5 5 48 

11 5 4 4 5 3 5 4 4 45 

12 5 5 4 4 4 4 4 4 46 

13 5 4 5 5 5 5 5 4 51 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 46 

15 4 5 5 5 5 5 5 5 54 

16 4 4 4 4 3 3 4 3 45 

17 4 3 4 5 3 4 5 3 48 

18 4 4 4 4 3 4 4 3 48 

19 5 4 4 4 3 3 4 4 50 

20 4 2 3 3 3 4 4 4 47 

21 4 4 2 4 2 2 4 4 47 

22 5 4 5 5 4 4 5 5 59 

23 5 4 4 5 5 2 3 3 54 

24 5 5 5 5 1 5 5 5 60 
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25 4 4 4 4 3 3 4 4 55 

26 5 5 5 5 4 4 5 5 64 

27 5 5 4 5 2 4 4 4 60 

28 4 4 4 5 3 3 5 4 60 

29 5 3 4 4 3 2 5 4 59 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 62 

31 4 3 4 4 3 4 4 4 61 

32 4 5 4 5 5 0 5 5 65 

33 5 4 4 4 0 0 4 3 57 

34 5 4 3 5 4 4 4 4 67 

35 5 3 4 4 3 3 5 3 65 

MEDIA 4.49 4.03 3.94 4.37 3.23 3.54 4.34 3.97 3.99 

DESVEST 0.66 0.89 0.80 0.73 1.19 1.31 0.68 0.75 0.24 
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RESULTADOS DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL CONTINUO 

TABULACIÓN DE DATOS ÁREA ADMINISTRATIVA 

Sujetos Preguntas 
 No. 1 3 5 8 12 14 18 22 TOTAL 

1 3 4 3 1 2 5 2 1 22 

2 3 2 3 2 2 4 2 2 22 

3 1 2 2 1 1 4 3 1 18 

4 2 3 4 5 5 4 3 1 31 

5 4 4 3 2 2 4 3 3 30 

6 4 5 5 3 2 5 5 1 36 

7 4 4 4 3 4 5 3 3 37 

8 2 3 4 2 3 4 2 2 30 

9 4 4 4 1 2 5 4 2 35 

10 3 5 4 2 3 4 3 1 35 

11 2 1 3 1 1 5 1 1 26 

12 5 5 4 5 4 5 4 4 48 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

14 3 2 3 3 1 5 1 1 33 

15 5 5 5 5 4 5 5 5 54 

16 4 4 3 3 4 4 4 3 45 

17 3 5 4 3 3 5 3 4 47 

18 4 5 5 4 3 5 3 2 49 

19 1 1 4 5 5 5 5 1 46 

20 2 4 4 1 1 4 1 1 38 

21 4 4 3 1 1 5 1 1 41 

22 5 5 4 2 1 5 5 1 50 

23 3 1 4 2 1 5 1 1 41 

24 1 5 4 4 5 5 5 5 58 
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25 1 2 1 1 1 4 5 1 41 

26 3 3 3 1 4 5 1 1 47 

27 4 4 2 4 3 4 4 3 55 

28 2 3 5 5 4 5 4 4 60 

29 4 5 4 3 1 4 5 3 58 

30 2 4 4 4 3 5 3 2 57 

31 1 1 1 1 2 2 1 1 41 

32 1 5 1 1 1 5 1 1 48 

33 4 5 4 4 4 5 2 4 65 

34 4 5 4 4 4 3 4 3 65 

35 4 5 4 5 4 4 4 3 68 

MEDIA 3.06 3.71 3.54 2.83 2.74 4.51 3.09 2.23 3.21 

DESVEST 1.30 1.41 1.09 1.52 1.42 0.70 1.48 1.37 0.27 
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RESULTADOS DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL CONTINUO 

TABULACIÓN DEL ÁREA TÉCNICA 

Sujeto Preguntas 

No. 1 3 5 8 12 14 18 22 TOTAL 

1 1 5 4 2 2 1 4 1 21 

2 2 2 5 4 2 3 2 1 23 

3 4 2 4 2 4 2 1 2 24 

4 4 4 5 3 4 3 4 5 36 

5 4 3 2 4 3 4 4 4 33 

6 5 2 3 2 4 2 1 4 29 

7 4 4 4 5 4 4 4 2 38 

8 4 4 3 3 4 2 4 4 36 

9 3 4 3 3 4 4 4 4 38 

10 5 5 4 3 1 5 5 1 39 

11 5 5 5 3 3 5 5 3 45 

12 5 5 5 5 4 4 4 4 48 

13 3 5 5 4 4 5 3 3 45 

14 3 5 5 3 4 4 3 3 44 

15 3 5 5 5 5 5 5 5 53 

16 3 3 3 3 3 4 3 3 41 

17 4 5 3 1 1 5 4 5 45 

18 4 3 4 3 2 4 3 2 43 

19 4 4 5 2 3 4 2 2 45 

20 4 2 4 2 2 4 1 1 40 

21 4 3 5 3 4 4 1 1 46 

22 3 3 4 3 3 4 3 4 49 

23 4 5 5 4 3 5 3 1 53 

24 5 4 5 5 2 4 4 2 55 
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25 4 3 4 4 4 4 4 4 56 

26 4 3 5 4 4 5 3 2 56 

27 4 5 4 4 4 4 2 2 56 

28 1 3 1 3 4 5 2 1 48 

29 4 2 3 2 3 5 1 4 53 

30 4 2 2 3 3 4 2 2 52 

31 4 5 3 4 1 3 4 2 57 

32 1 2 2 1 2 2 1 1 44 

33 5 4 0 3 4 2 1 2 54 

34 2 3 4 3 4 4 4 2 60 

35 4 3 3 2 4 5 5 3 64 

MEDIA 3.63 3.63 3.74 3.14 3.20 3.83 3.03 2.63 3.35 

DESVEST 1.11 1.14 1.27 1.06 1.05 1.10 1.34 1.31 0.11 
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RESULTADOS DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL NORMATIVO 

TABULACIÓN DE DATOS DEL ÁREA ADMINISTRATIVA 

Sujetos Preguntas 

No. 4 7 9 13 15 19 23 24 TOTAL 

1 4 4 2 1 3 5 5 5 30 

2 4 3 2 1 2 1 4 2 21 

3 2 4 1 1 1 1 3 4 20 

4 4 3 5 4 5 3 5 4 37 

5 4 5 4 3 4 4 5 5 39 

6 5 5 5 2 5 5 5 5 43 

7 3 5 3 4 4 3 3 4 36 

8 4 5 4 4 3 2 4 4 38 

9 4 5 1 1 4 4 5 4 37 

10 4 4 3 4 4 4 5 3 41 

11 1 5 5 5 5 5 5 5 47 

12 4 5 4 4 4 5 5 5 48 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

14 3 5 5 5 5 5 5 5 52 

15 5 5 3 4 5 5 5 5 52 

16 3 4 3 2 2 2 5 5 42 

17 5 5 4 5 5 5 5 5 56 

18 4 5 4 2 3 3 5 4 48 

19 1 1 5 1 3 5 5 1 41 

20 3 4 4 1 2 1 5 1 41 

21 3 3 1 1 1 2 1 3 36 

22 4 4 3 1 1 1 5 5 46 

23 1 3 2 1 2 2 5 4 43 

24 4 4 1 2 4 5 5 5 54 
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25 2 4 5 4 4 1 5 3 53 

26 4 4 1 1 1 1 3 4 45 

27 5 5 4 3 4 3 5 5 61 

28 3 5 4 2 4 5 4 5 60 

29 5 4 1 1 1 5 5 5 56 

30 3 4 2 3 4 3 5 2 56 

31 4 5 5 5 1 5 5 5 66 

32 5 5 5 5 5 2 5 5 69 

33 5 5 2 4 4 5 5 5 68 

34 4 4 4 4 4 2 4 5 65 

35 5 5 3 4 3 5 5 5 70 

MEDIA 3.69 4.31 3.29 2.86 3.34 3.43 4.60 4.20 3.71 

DESVEST 1.18 0.90 1.45 1.56 1.41 1.60 0.88 1.18 0.28 
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RESULTADOS DE MEDICIÓN DEL COMPROMISO LABORAL NORMATIVO 

TABULACIÓN DE DATOS DEL ÁREA TÉCNICA 

Sujetos Preguntas 

No. 4 7 9 13 15 19 23 24 TOTAL 

1 5 5 2 4 5 4 5 5 36 

2 4 5 4 4 5 2 5 5 36 

3 4 4 4 1 4 4 5 5 34 

4 5 5 4 4 5 5 5 5 42 

5 2 2 3 4 3 3 2 2 26 

6 4 5 3 2 1 4 5 4 34 

7 3 4 3 2 3 3 4 4 33 

8 4 4 3 2 3 4 5 4 37 

9 3 5 4 4 4 4 5 4 42 

10 5 5 2 3 3 3 4 5 40 

11 5 5 3 1 1 4 4 4 38 

12 5 5 4 4 4 4 4 4 46 

13 4 4 4 4 4 4 5 5 47 

14 4 5 4 4 4 5 5 4 49 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

16 4 5 4 2 3 4 5 4 47 

17 4 5 3 1 3 1 5 5 44 

18 3 3 2 2 3 2 5 4 42 

19 4 5 3 3 4 3 4 3 48 

20 3 4 1 2 2 2 5 3 42 

21 4 4 3 3 5 1 3 2 46 

22 4 5 3 3 3 5 5 5 55 

23 5 5 3 1 1 3 5 1 47 

24 5 5 5 2 5 5 5 5 61 



 

77 
 

25 5 5 4 4 4 3 5 4 59 

26 3 5 4 4 5 4 5 5 61 

27 4 5 2 2 4 2 4 5 55 

28 4 5 1 1 4 1 5 2 51 

29 5 5 2 2 5 3 5 4 60 

30 4 4 3 4 2 4 5 4 60 

31 4 5 3 3 3 4 4 4 61 

32 2 5 1 3 0 4 5 5 57 

33 4 4 2 3 3 2 5 0 56 

34 4 5 3 4 2 4 5 5 66 

35 5 4 2 3 2 5 5 5 66 

MEDIA 4.03 4.59 3.06 2.82 3.29 3.41 4.65 3.97 3.73 

DESVEST 0.84 0.69 1.04 1.14 1.35 1.20 0.68 1.26 0.26 

          
 


