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RESUMEN

El presente estudio de investigacion trata esencialmente de una investiga-
cion sustantiva, con disefio descriptivo-correlacional entre el Compromiso
Organizacional y Valores Personales en colaboradores de una Empresa
Agroindustrial del distrito de Santiago de Cao. Para ello se trabajé con una
muestra de 202 colaboradores con cargos operativos de la empresa en men-
cién, con edades entre 18 y 60 afios, de ambos géneros, con contrato vigente
en el ano 2017, empleando el Cuestionario de Compromiso Organizacional
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de Meyer y Allen (1997) y el Cuestionario de Valores Personales (PVQ) de
Schwartz (1992). Los resultados muestran que predomina un nivel bajo de
Compromiso organizacional a nivel general y en sus dimensiones; y con res-
pecto a las dimensiones de los Valores personales, predomina un nivel bajo
en las dimensiones Hedonismo, Logro, Poder y Tradicion de los valores per-
sonales, y un nivel medio en las dimensiones Benevolencia, Universalidad,
Autodireccién, Entusiasmo, Seguridad y Conformidad. Se concluye que, en
cuanto al analisis relacional, se encontrd una correlaciéon muy significativa,
positiva, entre Compromiso afectivo y las dimensiones Universalidad, Auto-
direccidn, Entusiasmo, Hedonismo y Conformidad; una correlacion muy sig-
nificativa, positiva, entre Compromiso de continuidad y las dimensiones
Benevolencia, Universalidad, Autodireccién, Seguridad, Conformidad y Tra-
dicién y muy significativa, negativa y con Hedonismo. Asimismo, se halld
una correlacion muy significativa, positiva entre Compromiso normativo y
las dimensiones Universalidad, Autodireccién y Conformidad.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Valores personales, Colabora-
dores, Empresa Agroindustrial.

ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND PERSONAL VALUES IN
COLLABORATORS OF AN AGRIBUSINESS COMPANY OF
SANTIAGO DE CAO DISTRICT

ABSTRACT

The present research study is essentially a substantive investigation, with a
descriptive - correlational design between the Organizational Commitment and
Personal Values in collaborators of an Agroindustrial Company of the District of
Santiago de Cao. For this purpose, we worked with a sample of 202 collaborators with
operative positions of the aforementioned company, with ages between 18 and 60
years, of both genders, with a current contract in 2017, using the Organizational
Commitment Questionnaire of Meyer and Allen (1997) and the Personal Values
Questionnaire (PVQ) of Schwartz (1992). The results show that a low level of
Organizational Commitment predominates at a general level and in its dimensions;
and with respect to the dimensions of the Personal Values, a low level predominates in
the dimensions Hedonism, Achievement, Power and Tradition of the Personal
Values, and a medium level in the dimensions Benevolence, Universality, Self-
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direction, Enthusiasm, Security and Conformity. It is concluded that, in relation to
relational analysis, a very significant positive correlation was found between
Affective Commitment and the dimensions Universality, Self-Direction,
Enthusiasm, Hedonism and Conformity; a very significant, positive correlation
between Commitment to Continuity and the dimensions of Benevolence,
Universality, Self-Direction, Security, Conformity and Tradition and very
significant, negative and with Hedonism. Likewise, a very significant, positive
correlation was found between Normative Commitment and the Universality, Self-
Direction and Conformity dimensions.

Key words: Organizational Commitment, Personal Values, Collaborators,
Agribusiness company.

INTRODUCCION

Hoy en dia, nos encontramos inmersos en un medio cambiante
debido al rapido avance de la tecnologia, el cual repercute en el &mbito
social, economico y politico. Este escenario trae consigo un alto nivel
de competitividad, lo que exige al trabajador no solo poseer compe-
tencias profesionales en una organizacion, sino ademas el desarrollo
de competencias, como es el mayor grado de compromiso laboral. En
efecto, es preciso contar con colaboradores que revelen autonomia,
flexibilidad, capacidad de iniciativa, motivacion y adaptacion a nue-
vas situaciones. Sin embargo, no siempre se encuentra con estas cuali-
dades. En tal sentido, las organizaciones se enfrentan a un panorama
preocupante, porque muchos de los colaboradores manifiestan, entre
otras caracteristicas, falta de satisfacciéon laboral, desmotivacion labo-
ral, percepcion inadecuada del clima laboral, entre otros; y esto afecta
la eficiencia del crecimiento y desarrollo de la organizacion (Arcinie-
ga, 2000).

Un estudio realizado en Estados Unidos entre los afios 2010 y
2011, revel6 que el 66% de las cinco mil empresas encuestadas, eviden-

ciaron una disminucion del compromiso de sus empleados como con-
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secuencia de la crisis econdmica en la cual las empresas aplicaron la
reducciéon de salarios. En estas circunstancias es esperable que la
voluntad de permanecer en la empresa dependa en muchos casos no
solo del deseo del trabajador, sino también de su percepcién de que las
condiciones no son las mas favorables para iniciar un proceso de cam-
bio. Comportamientos como la permanencia en la empresa y sobre
todo, el propio desempefio, estan condicionados por el gradoy tipo de
compromiso que vincula al empleado con su organizacion. (Marquez,
2001)

Los trabajadores con alto compromiso organizacional tienden a
mostrar una mayor alineacion con la misién y objetivos y suelen mos-
trar una lealtad y esfuerzo en su trabajo (Robbins, 2000). Recientes
estudios basicamente se han centrado en analizar cudles son las prin-
cipales conductas que derivan en cada uno de los posibles vinculos
que pueden adherir a un trabajador hacia su empresay, por supuesto,
qué factores o variables influyen en el desarrollo de estos vinculos.
Arciniega (2000) los ha llamado compromiso organizacional, el cual
constituye una parte transcendente en la efectividad y competitividad
de la organizacién y el compromiso de los empleados desempefia asi
un papel estratégico.

El compromiso organizacional se ha convertido en la repercusion
que tienen los colaboradores en su comportamiento organizacional
convertido, donde se ha podido demostrar que el compromiso con la
organizacion suele ser un mejor predictor de larotacién y dela puntuali-
dad, que la misma satisfaccion laboral; de hecho, Arciniega (2000) sos-
tiene que existen evidencias de que las organizaciones cuyos integrantes
poseen altos niveles de compromiso, son aquellos que registran niveles
de desempenoy productividad y bajos indices de ausentismo.

Davis y Newstrom (1999) mencionan que el grado de compro-
miso suele reflejar el acuerdo del empleado con la mision y las metas
de la empresa, su disposicion a empefiar su esfuerzo a favor del cum-
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plimiento de estas y sus intenciones de seguir trabajando ahi. Asimis-
mo, Robbins (2000) sefiala que el compromiso organizacional es uno
de tres tipos de actitudes que una persona tiene en relacién con su tra-
bajo y lo define como un estado en el cual un empleado se identifica
con una organizacion en particular y con sus metas y desea mante-
nerse en ella como uno de sus miembros.

Asimismo, al compromiso organizacional, otra variable de vital
trascendencia dentro del &mbito organizacional, la constituyen los
valores personales, los cuales son conceptuados por Arciniega y Gon-
zélez, (2000), quienes definen a los valores como representaciones
cognitivas de necesidades universales expresadas por medio de metas
transituacionales que se organizan de forma jerarquica y que se mani-
fiestan en distintos contextos de la vida de las personas. Asimismo,
Montero (1994) refiere que el valor es un elemento o proceso mediador
que relaciona las evaluaciones (componente afectivo) con la cognicién
(componente cognoscitivo) y produce alguna forma de comporta-
miento (elemento conativo), pero ademas, cdmo una persona puede
tener muchos valores que estan ligados ala cultura. Estos se organizan
ensistemas.

Los valores son importantes para el ser humano, ya que propor-
cionan un sentido a la vida, representan una razén para buscar y
lograr la satisfaccion personal de manera constante. Es una intensa y
constante busqueda de autosatisfaccion por medio de la realizacién
de acciones congruentes con las creencias morales que cada individuo
posee. Estos valores se ven reflejados en todas las acciones, pensa-
mientos, emociones, intereses, cualidades y en el estilo de vida de
cada persona (Mendoza, 2006).

Sin embargo, son pocas las empresas que entienden que los valo-
res personales de los trabajadores cumplen un rol muy importante, no
solo en el rendimiento de la empresa, sino en el clima de la organiza-

cién, propiciando a su vez un sentido de compromiso y pertenencia
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basado en la participacion y la generacion de una cultura de calidad,
servicio, compromiso, respeto, justicia y equidad.

Al tomar como referencia ambas variables y analizar en forma
particular larealidad de los trabajadores con cargos operativos de una
empresa agroindustrial, es evidente que tanto el compromiso organi-
zacional como los valores personales que estos representan, se ven
afectados porlos siguientes factores: inadecuada distribucion de hora-
rios, inconsistencia en la planificacion de actividades durante largas
jornadas de trabajo, politica salarial mal administrada, alto grado de
exigencias a nivel fisico para cumplir con las labores que se les enco-
mienda dia a dia, ademads de la ausente linea de carrera y falta de pro-

mociones Yy ascensos.

En esa perspectiva, es que se gener¢ el interés por parte de los
investigadores en conocer qué relacion existe entre el compromiso
organizacional y los valores personales en los colaboradores de una
empresa agroindustrial del distrito de Santiago de Cao.

METODOLOGIA

La investigacion corresponde a un estudio descriptivo-
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 425 colaboradores.
Se trabajo con una muestra de 202 colaboradores con cargos operativos,
con edades entre 18 y 60 afios, de ambos géneros, con contrato vigente
enelano2017.

Se utilizaron dos instrumentos. El primero fue el Cuestionario de
Compromiso Organizacional, de Meyer y Allen (1997), y el Cuestiona-
rio de Valores Personales (PVQ), de Schwartz (1992).

Para la recoleccion de la informacion de datos se solicito el per-
miso a la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa, mediante
una carta de presentacion de la Escuela Profesional de Psicologia de la
Universidad Privada Antenor Orrego; una vez conseguido el permi-
s0, se coordind los horarios con las dreas de trabajo para la aplicacion
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de los instrumentos. En el horario acordado, se reuni6 a los trabajado-
res, donde se les informo con la lectura del consentimiento informado
el objetivo de la recoleccion de datos y se recalco en su participacion
voluntaria.

Se distribuyd primero el Cuestionario de Compromiso Organiza-
cional. Una vez terminado, se les entrego la Escala de Valores persona-
les. Siendo asi, una vez terminada la evaluacion de los trabajadores, se
selecciond los protocolos debidamente contestados, procediendo a
codificarlos en forma consecutiva.

Por otro lado, para el andlisis estadistico, una vez aplicados
ambos instrumentos, a la muestra investigada correspondiente a tra-
bajadores de una empresa agroindustrial, se realizé la critica-
codificacion de los datos, que consistio en revisar las pruebas para
separar aquellas incompletas y/o erroneamente llenadas. Enseguida

seasignd unnumero a cada una de las pruebas para suidentificacion.

Luego fueron ingresadas en una hoja de calculo de Microsoft
Office Excel, y fueron procesadas con el soporte del paquete estadis-
tico SPSS 24.0, procediendo luego a realizar el analisis de los datos
obtenidos, empleando métodos que proporcionan la estadistica des-
criptivay la estadistica inferencial, tales como:

e Correlacion item-test corregido para evaluar la validez de cons-
tructo de los instrumentos a utilizar.

e Coeficiente alfa de Cronbach, que permite evaluar la consistencia
interna delos instrumentos en la poblacion investigada.

e Construccién de normas percentilares de ambos instrumentos:
Cuestionario de Compromiso organizacional y Escala de valores
personales

e Tablas de distribucidn de frecuencias simples y porcentuales (ela-

boradas segtin las normas APA), para organizacion y presenta-
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cién de los resultados obtenidos referente al nivel de Compro-
miso Organizacional y nivel de Valores Personales en los trabaja-
doresinvolucrados en lainvestigacion.

e En lo que respecta al analisis correlacional, en primer lugar, se
determind el cumplimiento de lanormalidad de las puntuaciones
obtenidas por los trabajadores en ambas pruebas, mediante la
aplicacion de la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov, para
decidir el uso de la prueba paramétrica de correlacion de Pearson
o de la prueba no paramétrica de correlacion de Spearman, en la
evaluacion dela asociacion entre ambas variables de estudio.

RESULTADOS

Tabla 1

NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
COLABORADORES DE UNA EMPRESA AGROINDUSTRIAL
DEL DISTRITO DE SANTIAGO DE CAO

Nivel de Compromiso

o,
Organizacional N K
Bajo 75 37,1
Medio 66 32,7
Alto 61 30,2
Total 202 100,0

Enlatabla 1, referente al nivel de Compromiso Organizacional, se
observa que el 37,1% de colaboradores de una empresa agroindustrial
del distrito de Santiago de Cao, presenta nivel bajo; en tanto que el
32,7% presentanivel medioy el 30,2%, nivel alto.
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Tabla 2

NIVEL DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL SEGUN
DIMENSIONES EN LOS COLABORADORES

Nivel de Compromiso

Organizacional N %
Compromiso Afectivo
Bajo 72 35,6
Medio 68 33,7
Alto 62 30,7
Total 202 100,0
Compromiso de Continuidad
Bajo 77 38,1
Medio 59 29,2
Alto 66 32,7
Total 202 100,0
Compromiso Normativo
Bajo 69 34,2
Medio 66 32,7
Alto 67 33,2
Total 202 100,0

En la tabla 2 se observa un predominio de nivel bajo en las dimen-
siones del Compromiso Organizacional, con porcentajes de colabora-
dores que registran este nivel que oscilan entre 34,2% y 38,1%.
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Tabla 3

NIVEL DE VALORES PERSONALES SEGUN
DIMENSIONES EN LOS COLABORADORES

Nivel de Valores Personales N %
Benevolencia
Bajo 36 17,8
Medio 103 51,0
Alto 63 31,2
Total 202 100,0
Universalidad
Bajo 70 34,7
Medio 77 38,1
Alto 55 27,2
Total 202 100,0
Autodireccion
Bajo 53 26,2
Medio 77 38,1
Alto 72 35,6
Total 202 100,0
Entusiasmo
Bajo 81 40,1
Medio 83 41,1
Alto 38 18,8
Total 202 100,0
Hedonismo
Bajo 73 36,1
Medio 70 34,7
Alto 59 29,2
Total 202 100,0
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Tabla 3 (Cont.)
Nivel de Valores Personales N %
Logro
Bajo 93 46,0
Medio 58 28,7
Alto 51 25,2
Total 202 100,0
Poder
Bajo 87 43,1
Medio 50 24,8
Alto 65 32,2
Total 202 100,0
Seguridad
Bajo 73 36,1
Medio 83 41,1
Alto 46 22,8
Total 202 100,0
Conformidad
Bajo 49 24,3
Medio 80 39,6
Alto 73 36,1
Total 202 100,0
Tradicion
Bajo 100 49,5
Medio 70 34,7
Alto 32 15,8
Total 202 100,0
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Enla tabla 3 se observa un predominio de nivel bajo en las dimen-
siones Hedonismo, Logro, Poder y Tradicion de los Valores persona-
les, con porcentajes que registran este nivel, que oscilan entre 36,1% y
49,5%. Asimismo, predomina en los sujetos de estudio un nivel medio
enlas dimensiones Benevolencia, Universalidad, Autodirecciéon, Entu-
siasmo, Seguridad y Conformidad, con porcentajes que oscilan entre
38,1%y 51,0%.

Tabla 4

CORRELACION ENTRE LA DIMENSION COMPROMISO
AFECTIVO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL'Y
LAS DIMENSIONES DE LOS VALORES PERSONALES

Compromiso Afectivo

® Sig.(p)

Benevolencia ,109 ,059
Universalidad ,292 ,000**
Autodireccién ,358 ,000**
Entusiasmo ,331 ,000**
Hedonismo ,287 ,000%*
Logro -,039 ,495
Poder ,082 ,154
Seguridad ,007 ,898
Conformidad ,371 ,000**
Tradicion ,034 ,560

Nota

r : Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
*p<,01 : Muy significativa
*p<,05 : Significativa
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En la tabla 4 se observa que la prueba de correlacién de Spearman
identifica la existencia de una correlacion muy significativa (p<.01),
positiva y en grado medio, entre la dimensiéon Compromiso Afectivo
del Compromiso Organizacional y las dimensiones Universalidad,
Autodireccién, Entusiasmo, Hedonismo y Conformidad de los Valo-
res Personales en los colaboradores.

Tabla 5

CORRELACION ENTRE LA DIMENSION COMPROMISO
DE CONTINUIDAD DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Y LAS DIMENSIONES DE LOS VALORES PERSONALES
EN LOS COLABORADORES

Compromiso de Continuidad

® Sig.(p)

Benevolencia ,287 ,000%*
Universalidad ,273 ,000**
Autodireccion ,315 ,000%*
Entusiasmo ,009 ,876
Hedonismo -294 ,000**
Logro ,103 ,074
Poder ,009 ,870
Seguridad ,401 ,000**
Conformidad ,419 ,000**
Tradicion ,354 ,000**

Nota

r : Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipdtesis nula siendo cierta
*p<,01 : Muy significativa
*p<,05 : Significativa
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Enla tabla 5 se observa que la prueba de correlacién de Spearman
identifica la existencia de una correlacion muy significativa (p<,01),
positiva y en grado medio, entre la dimension Compromiso de Conti-
nuidad del Compromiso Organizacional y las dimensiones Benevo-
lencia, Universalidad, Autodireccion, Seguridad, Conformidad y Tra-
dicién de los Valores Personales en los colaboradores de la empresa.
Asimismo, existe una correlaciéon muy significativa (p<,01), negativay
en grado medio, entre Compromiso de Continuidad y Hedonismo.

Tabla 6

CORRELACION ENTRE LA DIMENSION COMPROMISO
NORMATIVO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Y LAS DIMENSIONES DE LOS VALORES PERSONALES

EN LOS COLABORADORES

Compromiso Normativo

®) Sig.(p)

Benevolencia ,027 ,637
Universalidad ,296 ,000%*
Autodireccién ,324 ,000**
Entusiasmo -,056 ,336
Hedonismo -,086 ,134
Logro ,027 ,644
Poder ,094 ,101
Seguridad ,077 ,184
Conformidad ,307 ,000**
Tradicion ,052 ,365,

Nota

r : Coeficiente de correlaciéon de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipdtesis nula siendo cierta
**p<,01 : Muy significativa
*p<,05 : Significativa
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En la tabla 6 se observa que la prueba de correlacién de Spearman
identifica la existencia de una correlacion muy significativa (p<,01),
positiva y en grado medio, entre la dimension Compromiso Norma-
tivo del Compromiso Organizacional y las dimensiones Universali-
dad, Autodireccién y Conformidad delos Valores Personales.

DISCUSION

En primera instancia, referente al nivel de Compromiso Organi-
zacional, se encontré que predomina en los sujetos de estudio unnivel
bajo, representado por 37,1%; en tanto que el 32,7% presenta un nivel
medioy el 30,2%, nivel alto. A partir de estos resultados, se puede infe-
rir que la mayor parte de los trabajadores evaluados presentan claras
deficiencias en su identificacion con la empresa, los objetivos y las
metas de la misma, tendiendo a revelar un minimo esfuerzo para la
realizacion de sus deberes, tinicamente por obligacion, lo cual se ve
reflejado en continuos inconvenientes en el desarrollo de actividades
laborales, tanto a nivel individual como colectivo, que por ende afecta
la productividad general. Esto es apoyado por Mathieu y Zajac (2001),
quienes refieren que el compromiso organizacional esta caracterizado
por una fuerte creencia y aceptacion de las metas y normas de la
empresa, el deseo de realizar esfuerzos significativos a favor de la
organizacion y un fuerte deseo de seguir siendo parte de estas.

En cuanto a las dimensiones Compromiso Organizacional (Com-
promiso Afectivo, Compromiso de Continuidad, Compromiso Nor-
mativo), predomina en los sujetos de estudio, porcentajes que oscilan
entre 34,2% y 38,1%. A partir de estos resultados, se puede interpretar
que, en forma general, existen evidentes deficiencias de adhesion emo-
cional de este grupo de trabajadores hacia la institucion para la que
prestan servicio, asi como falencias respecto a la inversion de tiempo y
esfuerzo que estos destinan al desarrollo de sus labores, lo cual tiende
a afectar directamente su gratitud hacia la empresa como consecuen-
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cia de los beneficios obtenidos (trato personalizado, mejoras labora-
les, etc.). Esto es apoyado por Meyer y Allen (1997), quienes indicaron
que la relacién entre una persona y una organizacion presenta conse-
cuencias respecto a la decisién para continuar en la organizacién o
dejarla. Seguin estos autores, existen tres componentes del compromi-
so: afectivo, referido alazos emocionales que las personas forjan con la
organizacion al satisfacer sus necesidades y expectativa; de continui-
dad o conveniencia, referido a darse cuenta respecto a la inversion en
tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacion
para encontrar otro empleo; y normativo, referido a la creencia en la
lealtad a la organizacion en correspondencia a ciertas prestaciones.

Con respecto a los Valores Personales, se encontré que predomina
en los colaboradores de la empresa un nivel bajo en las dimensiones
Hedonismo, Logro, Poder y Tradicion, con porcentajes que oscilan entre
36,1% y 49,5%. Estos resultados permiten inferir que la mayor parte de
los colaboradores de la empresa carecen de los recursos emocionales
necesarios para controlar adecuadamente sus impulsos a nivel de grati-
ficacién sensorial, evidenciando temor al fracaso en el manejo de rela-
ciones interpersonales en busca de alcanzar un dptimo status social y
prestigio, revelando a la misma vez, falta de respeto y aceptacion de las
costumbres e ideas que la religion imponen al yo. Esto es apoyado por
Schwartz (2006), quien manifiesta que los valores personales son con-
ceptos o creencias, referidas a los estados o comportamientos finales
deseables, trascienden las situaciones especificas, guian la seleccion o
evaluacion del comportamiento o eventos, estan ordenados segin su
relativa importancia y son estandares o criterios de vida. Siendo asi, los
valores tienen las siguientes caracteristicas.

Por otro lado, los colaboradores evaluados alcanzan un nivel
medio en las dimensiones Benevolencia, Universalidad, Autodirec-
cién, Entusiasmo, Seguridad y Conformidad, con porcentajes que
oscilan entre 38,1% y 51,0%. A partir de estos datos se puede interpre-
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tar que en su mayoria los trabajadores manifiestan una conviccién
continua que les predispone a orientar sus comportamiento hacia la
preservacion y mejora del bienestar de aquellas personas con quienes
estan en frecuente contacto personal; denotar independencia y liber-
tad para poder elegir, crear y explorar; manifestar excitacion respecto
alonovedoso y desafiante en la vida; y regular sus expresiones emo-
cionales, evitando transgredir las normas impuestas por la sociedad a
la que pertenecen, lo cual es corroborado por Garcia (1997), quien
refiere que los valores son estructuras del pensamiento que se mantie-
nen preconfiguradas en el cerebro de cara a nuestra supervivencia
como especie humana.

En cuanto al andlisis relacional, se logrd establecer que existe
correlacion significativa entre compromiso organizacional y valores
personales en los sujetos de estudio, de lo cual se deduce que la inten-
sidad de participacion e identificacion de este grupo de trabajadores
con la organizacion a la que pertenecen se relaciona significativa-
mente con sus creencias personales, a partir de las cuales, seleccionan
y/o evaltian la forma apropiada de comportarse acorde a situaciones
especificas que se presentan en su cotidianeidad.

Resultados similares fueron encontrados por Krapi¢ y Bari¢
(2016), quienes, al evaluar un grupo de colaboradores de varias orga-
nizaciones medianas y grandes de Zagreb, Croacia, hallaron que la
contribucién incremental de los valores personales y organizacionales
predice el compromiso afectivo, normativo y total. Asimismo, Marso-
llier y Expdsito (2016), al evaluar un grupo de empleados de una orga-
nizacion estatal en Mendoza, Argentina, encontraron que existe una
relacion muy significativa entre las dimensiones del compromiso
organizacional (Vigor Dedicacion, Absorcion) y las dimensiones de
los Valores Personales (Auto-trascendencia, Conservacion, Auto-
engrandecimiento, Apertura al Cambio). De igual manera, Omar,
Paris y Vaamonde (2008), al investigar la relacién entre compromiso

Acta Méd. Orreguiana Hampi Runa 2018; 18(1): 101-126. | 117



José Pablo Cruz-Tomds, Diana Jacqueline Salinas-Gamboa

organizacional y los valores individuales en un grupo de empleados
pertenecientes a 12 empresas en Rosario, Argentina, encontraron que
ambos constructos se relacionan significativamente. De igual manera,
Becerra (2013), al evaluar un grupo de colaboradores de serenazgo en
Trujillo, Pert, encontrd que existe una relacion parcial entre los valo-
res interpersonales y el compromiso organizacional en los sujetos de
estudio.

En contraste, Osorio (2016), por medio de sus investigaciones,
encontrd que no existe relacion entre compromiso organizacional y
los valores personales dentro del comportamiento de un grupo de
funcionarios de una institucion de educacién superior de Bogotd,
Colombia.

Ante lo expuesto, podemos afirmar que la relaciéon entre el com-
promiso organizacional y los valores personales en colaboradores
de empresas de distintos rubros, puede variar de una realidad a
otra, en base al contexto, las caracteristicas sociodemograficas y la
diversidad de factores emocionales que estos puedan presentar, por
lo que no se puede generalizar los resultados alcanzados en la pre-

sente investigacion.

Asimismo, se encontrd que existe una correlacion muy significati-
va, positiva y en grado medio, entre la dimension Compromiso Afec-
tivo del Compromiso Organizacional y las dimensiones Universali-
dad, Autodireccion, Entusiasmo, Hedonismo y Conformidad de los
Valores Personales en los sujetos, de lo cual se deduce que los lazos
emocionales que este grupo de colaboradores han logrado forjar con
la organizacién a la que pertenecen, reflejado en su apego emocional
al percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, se rela-
ciona significativamente con su comprension, tolerancia y protecciéon
del bienestar de las personas con las que interactta, su independencia
de acciones y pensamiento, su agrado por la variedad y emociones
novedosas, asi como su necesidad de placer y satisfaccion, y su grado
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de aceptacion por la normas establecidas por la sociedad en la que

viven. Esto es apoyado por Meyer y Allen (1997), quienes refieren que el

compromiso afectivo incluye las caracteristicas personales, las caracte-

risticas estructurales, las caracteristicas relacionadas al trabajo y las expe-
riencias de trabajo. Este tipo de compromiso se predice mejor a través de

la experiencia en el trabajo, que promueve los sentimientos de comodi-

dad enlaorganizaciony las competencias personales.

No obstante, estos autores observaron que las experiencias de
trabajo son las que han logrado establecer fuertes y constantes relacio-
nes. Aquellos empleados cuyas experiencias dentro de la organiza-
cion estan en equilibrio con sus expectativas y satisfacen sus necesida-
des basicas, tienden a desarrollar una mayor vinculacion afectiva con
la organizacion que la que tienen las personas cuyas experiencias son
menos satisfactorias.

De igual manera, se encontrd que existe una correlaciéon muy sig-
nificativa, positiva'y en grado medio, entre la dimension Compromiso
de Continuidad del Compromiso Organizacional y las dimensiones
Benevolencia, Universalidad, Autodireccion, Seguridad, Conformi-
dad y Tradicion de los Valores Personales en los sujetos de estudio, de
lo cual se deduce que el grado de vinculacion de este grupo de trabaja-
dores con la organizacion en razon de haber invertido tiempo, dinero
y esfuerzo, dejarla implicaria perderlo todo, por lo que se relaciona
significativamente con su preocupacion por la preservacion y el forta-
lecimiento del bienestar de las personas con quienes frecuenta su con-
tacto social, apertura mental, libertad, creatividad, independencia,
eleccion de propias metas, curiosidad y autorrespeto, cumplimiento
de las normas o expectativas sociales y respeto a las tradiciones,
humildad, devocidn, aceptacion del estilo de vida y moderacion. Y al
establecer el compromiso de continuidad con Hedonismo, una rela-
cidn significativa de indole inversa, es evidente que mientras mayor es

el grado de apego a la empresa por parte de este grupo de trabajado-
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res, a partir de la falta de oportunidades que puedan experimentar
fuera de ella, ante la incierta demanda del mercado laboral, menor
serd el grado de placer y diversidn en la vida que estos puedan llegar a
alcanzar. Esto es apoyado por Hellriegel y Slowm (2004), quienes
manifiestan que el compromiso inicial de los empleados con una orga-
nizacion esta determinado en gran parte por las caracteristicas indivi-
duales, como la personalidad y las actitudes y cuan bien las experien-
cias de trabajo iniciales corresponden a las expectativas. Con el tiem-
po, el compromiso organizacional tiende a fortalecerse porque las
personas establecen vinculos mas fuertes con la organizacion y con
sus trabajadores debido a que pasan mas tiempo con ellos; la antigtie-
dad en el trabajo con frecuencia brinda ventajas que tienden a crear
actitudes de trabajo mas positivas y las oportunidades en el mercado
del trabajo disminuyen con la edad, provocando que los trabajadores
se vinculen con mas fuerza al empleo actual.

Ademas, se encontrd que existe una correlacion muy significati-
va, positiva y en grado medio, entre la dimension Compromiso Nor-
mativo del Compromiso Organizacional y las dimensiones Universa-
lidad, Autodireccion y Conformidad de los Valores Personales en los
sujetos de estudio, de lo cual se deduce que el sentimiento que mani-
fiesta este grupo de colaboradores de permanecer en la institucion,
como efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organi-
zacion por haberle dado una oportunidad, se relaciona significativa-
mente con su actitud de preservacion por el bienestar tanto de las per-
sonas con las que interactia como con la naturaleza que lo rodea,
libertad, creatividad, independencia, eleccion de propias metas,
curiosidad y el grado de obediencia o autodisciplina para mantener
un adecuado cumplimiento por las normas y reglas de convivencia
establecidas por la sociedad. Esto es corroborado por Matheiu & Zajac
(1990), quienes manifiestan que el compromiso normativo describe el
proceso por el cual, tanto la organizacion como la predisposicion del

individuo, conllevan a desarrollar el compromiso organizacional. Las
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acciones de la organizacion incluyen, por ejemplo, la seleccion y la
induccién del personal, mientras que la predisposicion del individuo
incluye la actitud hacia el trabajo desarrollado, la lealtad con la que se
trabaja, la congruencia entre los valores de la organizacion, los valores
personales del individuo, entre otros.

CONCLUSIONES

PRIMERA. En el grupo de estudio predomina un nivel bajo de
compromiso organizacional a nivel general, representado por el
37,1%; y en las dimensiones: Compromiso afectivo (35,6%), Compro-
miso de continuidad (38,1%) y Compromiso normativo (34,2%).

SEGUNDA. En los colaboradores de la empresa mencionada pre-
domina un nivel bajo en las dimensiones Hedonismo, Logro, Poder y
Tradicion de los valores personales, con porcentajes que oscilan entre
36,1%y 49,5%. Asimismo, predomina un nivel medio en las dimensio-
nes Benevolencia, Universalidad, Autodireccion, Entusiasmo, Seguri-
dad y Conformidad, con porcentajes que oscilan entre 38,1% y 51,0%.

TERCERA. Existe una correlacion muy significativa, positivay en
grado medio, entre la dimension Compromiso afectivo del Compro-
miso organizacional y las dimensiones Universalidad, Autodireccion,
Entusiasmo, Hedonismo y Conformidad de los Valores personales en
los colaboradores delarespectiva empresa.

CUARTA. Existe una correlacion muy significativa, positiva y
en grado medio, entre la dimensién Compromiso de continuidad
del Compromiso organizacional y las dimensiones Benevolencia,
Universalidad, Autodireccién, Seguridad, Conformidad y Tradi-
cién de los valores personales en colaboradores de la empresa men-
cionada. Asimismo, existe una correlacion muy significativa
(p<,01), negativa y en grado medio, entre Compromiso de continui-
dad y Hedonismo.
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QUINTA. Existe una correlacion muy significativa, positiva y en
grado medio, entre la dimension Compromiso normativo del Com-
promiso organizacional y las dimensiones Universalidad, Autodirec-
ciéon y Conformidad de los valores personales en los colaboradores de

laempresa en estudio.
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