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Resumen

El presente estudio buscd comprobar la correlacién de compromiso organizacional y
actitud frente al cambio, basado en un estudio basico, descriptivo, correlacional y
disefio no experimental-transversal, teniendo un universo de 85 colaboradores de la
Estacion Experimental Agraria El Porvenir; el muestreo fue no probabilistico. Se utilizo
el instrumento compromiso organizacional por Meyer y Allen (1991) conformado de 18
items y 3 dimensiones: afectivo, continuidad y normativo. Asi mismo, se utilizo el
instrumento de Rabelo et al. (2004) para la actitud frente al cambio conformado por 41
items y 3 dimensiones: cinismo, temores y aceptacion. Se evidencio una relacion
significativa positiva media (Rho = 0.411**, p = 0.000).

Palabras Claves: Compromiso organizacional, Actitud frente al cambio, Estacion
Experimental Agraria El Porvenir.

Abstract

The present study sought to verify the correlation of organizational commitment and
attitude towards change, based on a basic, descriptive, correlational study and a non-
experimental-cross-sectional design, having a universe of 85 collaborators from the El
Porvenir Agrarian Experimental Station; the sampling was non-probabilistic. The
organizational commitment instrument by Meyer and Allen (1991) was used, made up of
18 items and 3 dimensions: affective, continuity and normative. Likewise, the instrument
of Rabelo et al. (2004) was used for the attitude towards change, made up of 41 items
and 3 dimensions: cynicism, fears and acceptance. A significant positive mean
relationship was evidenced (Rho = 0.411 **, p = 0.000).

Keywords: Organizational commitment, Attitude towards change, El Porvenir Agrarian
Experiment Station.

1. Introduccién

En la actualidad, en el ambito del capital humano, las tecnologias, el desarrollo de la
ciencia y los cambios paulatinos que surgen en un mundo competitivo hace capaz de
recurrir a personas altamente talentosas con capacidad de compromiso que ayuden a

contribuir con los objetivos de las entidades organizacionales demostrando solucién



ante cualquier inquietud o dificultad que la organizacion se vuelva involucrada. Es por
ello, que el crecimiento organizacional demanda en gran medida de entes talentosos
con mayor creatividad y el gran compromiso que sitda ante cualquier complejidad
(Antoniobaez et al. 2019).

Ademas, Salgado et al. (2018) hacen énfasis en que estos cambios socioeconémico
no han bastado solo en responder con elementos tecnolégicos o innovacion, sino se ha
tenido que ver mucho con actitudinales, individualmente como la apertura al cambio y
flexibilidad, como una condicion sine qua non al funcionamiento y desempefio del
trabajador en la organizacion. Por esta razon, se considera que el colaborador es una
pieza fundamental en las organizaciones ya que permite que las organizaciones se
mantengan de pie ante cualquier contingencia del mundo globalizado, es por ello que
las organizaciones toman énfasis en la gestion de su capital humano disefiando
estrategias que permitan contar con un personal identificado y comprometido, sin
embargo existen ideologias por parte de las organizaciones que suficiente con
remunerarles bien el personal queda comprometido; lamentablemente no es asi donde
se cubre todas sus necesidades del colaborador (L6pez y Dondero, 2019).

En Efecto, mediante un estudio realizado por la consultora Deloitte, se evidencio que
el 87% de organizaciones, resalta como una preocupacion a la falta de compromiso
laboral que el personal asume en las entidades, de modo a que en estos tiempos los
colaboradores nuevos (Millenials) optan por una nueva forma de desenvolvimiento en
su lugar de trabajo, por lo que, las organizaciones no estan reaccionando de la mejor
manera ante estas nuevas formas de trabajo. Ahora bien, en el Perq, se ha afirmado
que el 50% de los ejecutivos hacen énfasis en la cultura y compromiso calificando como
un problema “muy importante”. Es por ello, que las organizaciones en este nuevo
contexto de trabajo, las organizaciones deben mantenerse a la vanguardia de trabajar
innovando y gestionando de la manera adecuada a sus talentos (Gestion, 2015).

Por consiguiente, es transcendental hoy en dia que las organizaciones opten por
contribuir un mayor vinculo con sus colaboradores, no solo en términos monetarios, al
contrario, se debe crear estrategias para que las organizaciones sean beneficiadas de
los buenos resultados que sus colaboradores muestran al tener un mayor grado de

compromiso en sus actividades. Lo cual traeria frutos en la organizacién como la



permanencia personal, una mejor productividad y mostrando una mejor eficiencia en el
desarrollo de sus actividades, entre otros (Ramirez y Mapén, 2019).

En contraste con el texto anterior, se evidencia la vitalidad e importancia del factor
compromiso organizacional, ya que al realizar métodos estratégicos facilita a los
directivos a identificar problemas en relacion con la falta de compromiso del personal a
través de programas de intervencion o prevencion (Félix et al. 2018). Por esta razon,
factores como el compromiso organizacional (CO) y la actitud frente al cambio (AFC) en
la Estacion Experimental Agraria El Porvenir - San Martin (EEA EP-SM) no se
encuentra ajeno a estos factores ya que el personal demuestra dificultad para cumplir
sus metas, la dedicacidn para desarrollar sus actividades no esta siendo demostrados
perfectamente debido a la falta de compromiso que el personal demuestra frente a los
cambios paulatinos. Esta realidad cognitiva procede a plantearnos dicho estudio de
investigacion: ¢ Cual es la relacion entre el compromiso y la actitud frente al cambio del
personal de la EEA EP — SM?

2. Marco teorico

El compromiso organizacional de acuerdo a términos de Meyer y Allen (1991) lo
definen como un estado psicolégico de relaciones entre el personal y la organizacion. A
si mismo Atencio et al. (2020) agregan que el compromiso implica por parte del
personal que asume sus actividades con mucha responsabilidad, esmero, voluntad y
afecto hacia su organizacion. Ademas Le et al. (2020), mencionan que el compromiso,
se basa en la teoria de las transacciones (apuestas paralelas) de Becker; la cual se
sustenta en la relacion que establecen el empleado y la organizacién mediante un
contrato de intercambio econémico. Las apuestas paralelas de Becker se definen como
la acumulacion de inversiones valoradas por el trabajador. Asimismo, durante la
permanencia del trabajador en la empresa, se acumulan determinados costos, los
cuales hacen dificil para el trabajador desvincularse de la organizacién. Mercurio
Zachary (2015) sostiene que el compromiso, se fundamenta en la teoria actitudinal
propuesta por Kanter. Esta teoria sostiene que el compromiso se basa en el deseo de
la persona de permanecer en una determinada organizacion. En esta teoria, los
sentimientos de cohesion o participacién hacia una determinada empresa contribuyen

con el compromiso de la persona con esa organizaciéon. De otro lado, Haroon y Qahtani



(2020), afirman que el compromiso es la fuerza relativa de identificacion del trabajador
en relacion a la empresa donde labora; es decir constituye la lealtad y el deseo de
permanecer en una organizacion.

De acuerdo a Meyer y Allen (1991) el compromiso laboral hace hincapié en base a
sus tres dimensiones como: Afectivo, continuo y normativo.

El compromiso afectivo se relaciona al carifio, al amor, al afecto emocional que el
personal tiene con la organizacion. En ese mismo aspecto, Hernandez et al. (2018)
detallan que es la lealtad, el apego psicologico del colaborador hacia sus actividades ya
gue se ve envuelta que la organizacion cumple con sus expectativas que el colaborar
siente. Adicionalmente, Maynez Guaderrama (2016) comenta que la dimension afectiva
es aquella parte de la vida que se ve reflejada en los emotivos agradables de sus
actividades que contribuye en el personal la disponibilidad y la motivacion de cumplir los
ideales de la organizacion.

De la misma forma en la dimensién continuo Meyer y Allen (1991) resaltan es el
costo que este representa para el personal dejar de pertenecer a la organizacion, por lo
que, Pefa et al (2016) comentan que el personal entra en un momento de tomar
conciencia sobre aquellos costos asociados de dejar la organizacion, de manera que
después de tener un tiempo de reflexién perduran en la organizacion porgue son
consciente que necesitan. Dicho de otra forma Chiang et al. (2010) Detalla que el
colaborador analiza su tiempo y esfuerzo a lo que perderia, es decir, se encargara de
analizar sus costos ya sean fisicos, psicoldgicos y financieros, en los cuales incurriria al
abandono de su empleo. A la vez, Aldana et al. (2018) se fundamenta en que puede ser
visto como la contribucién que hace el personal en correspondencia a sus favores
alcanzados por la entidad.

La dimensién normativa viene hacer aquel apego del colaborador con la organizacién
gue esta basado en emociones de obligacion que el personal debe mantenerse en la
organizacién para poder cumplir con su deber. (Bohrt y Larrea, 2018). Es decir, el
personal esta en el sentimiento de ser obligado en la permanencia de la organizacion
(Meyer y Allen, 1991).

De acuerdo a lo analizado, se puede decir que el compromiso es un lazo de

identificacion e involucramiento que el personal lleva a cabo con su organizacion en la



gue este compromiso se ve realizada en la realizacion de los objetivos
organizacionales. El compromiso que el colaborador asume a la organizacion se ve
reflejada ya puede ser porque lo desea (afectivo), porque lo necesita (continuo) y
porque sienten que deben hacerlo (normativo).

Por otra parte, concerniente a la actitud al cambio Rodriguez et al. (2018) definen la
actitud frente al cambio como una evaluacion que se hace al personal y que este factor
de la actitud ante el cambio tiene a generar resultados psicologicos ya sea en un grado
de disfavor o favor. Asi mismo, Oseda et al. (2018) mencionan que las organizaciones
deben ser flexibles y buscar estrategias mediante el aprendizaje colectivo para
adecuarse ante las permutaciones que surgen en el contexto laboral. Aunque la
incertidumbre a lo desconocido dependera de la percepcion o la actitud de cada
personal. Por lo que es conveniente buscar estrategias que el personal se adapte a
emplear instrucciones que resulten de un cambio (Elias 2009 citado en Garcia et al.
2011). También se tiene en cuenta el comentario de Cernas et al. (2019) en donde
mencionan que la actitud frente al cambio va a lado del personal ya que es este el quien
puede generar el cambio siendo favorable para la entidad. Asi mismo, Mohebi y Bailey
(2020), afirman que el desarrollo de las actitudes se puede explicar mediante la teoria
de la auto-percepcion. Esta consiste en la capacidad de los individuos de percibirse a si
mismos; es decir supone la observacion de uno mismo, e influye en la formacion de las
actitudes del individuo. Por ende, Arifin Kamarul (2020) presenta un aporte teérico al
definir la variable actitud frente al cambio, considerandola como una tendencia
psicolégica de los empleados fundamentada en valoraciones positivas y negativas.

Por otra parte de acuerdo con Nguyen et al. (2019), el modelo de la accién razonada
es una teoria que fundamente el desarrollo de las actitudes; en la cual se toma las
decisiones basado en criterios racionales; es decir establece que la conducta es
consecuencia de un proceso racional. Ajzen Izek (2020) menciona a la teoria de la
accion planificada, para explicar las actitudes. Este modelo sostiene que, las conductas
de las personas pueden ser predichas, basandose en tres factores. El primero se
fundamenta en la naturaleza individual, el segundo factor se sustenta en la influencia de

la sociedad vy el tercer factor son las creencias de control.



De acuerdo a lo considerado se puede decir que la actitud frente al cambio es un
sentimiento que influye en el comportamiento del personal reflejadas sobre las acciones
0 actividades que desarrolla causado por intermedio de los objetos o sujetos que tiene
en el entorno. Segun Rabelo et al. (2004) la actitud frente al cambio se mide en base a
las tres siguientes actitudinales. Actitud de cinismo, viene hacer aquellas cogniciones
gue estan vinculadas al sarcasmo y a la ironia, en esta actitud el personal suele fingir
que esta realmente conforme con los cambios establecidos, pero no pone en practica
para que sean realizados. Actitud de temores se refiere aquellos temores que el
personal se enfrenta ante los métodos de cambio, ya sean temor a la perdida de
situacion y salario, asi también a las nuevas facetas o modelos de trabajo que son
ocasionados por la incertidumbre de cambios generando malos entendidos y presiones.
Actitud de aceptacion viene hacer aquellos beneficios que se ha dado en las
permutaciones como la “oxigenacion” de la identidad.

Adicionalmente, en relacion a los variables elegidos se hace mencion algunas
investigaciones realizadas que corroboran dicho hallazgo, tal es el caso como: Oseda et
al. (2018) en su estudio entre compromiso y actitud al cambio del personal que labora
en la Universidad Nacional Intercultural de la Amazonia. Los resultados afirmaron que el
compromiso tiene un nivel regular del 68.10% vy la actitud al cambio afirmo tener un
nivel alto de 78.53%. Asi mismo, de obtuvo una relacién significativa alta de (rho=0,946)
(p-valor: 0,000 < 0,10) entre las variables estudiadas, finalizando que a mejor
compromiso organizacional existe mejor actitud al cambio en el personal que trabaja en
la universidad.

También se tiene la investigacion de Fierro et al. (2018) gestion colaborativa y el
compromiso organizacional en organizaciones publicas de México, obteniéndose como
resultado que el compromiso influye en la gestion publica con un nivel de relacién alta
(r=.579), demostrando asi que el compromiso prevé a la gestion publica, es decir
cuando los empleados revelan afecto y afinidad hacia la empresa siendo parte de la
contribucion mediante intercambios sociales, su resultados eficientes incidiran en la
gestion publica colaborativa, por consiguiente, se identificé que existe un efecto positivo

entre las dimensiones de compromiso organizacional (afectivo, normativo).



Ayala y Bustamante (2019) desarrollo un estudio compromiso y desempefio laboral
de la empresa OPEMIP donde tuvo como objetivo ver si existe influencia directa entre
dichas variables para lo cual, utilizo el método cuantitativo de nivel correlacional con un
disefio no experimental transversal, utilizo como instrumento una nuestra censal y uso
el SPSS v22. El resultado obtenido fue de 0.520 de correlacion entre dichas variables
determinandose asi el nivel de significancia positivo.

Uribe Guajardo (2007) también realizo su estudio de Actitud frente al cambio y el
compromiso organizacional llevados a cabo en la regién de Maule, donde llega a
concluir que hay una relacion positiva entre el normativo y la aceptacion frente a los
cambios paulatinos de (r = 0,416; p < 0,01). Asi mismo se dio a conocer que hay una
correlacion negativa entre el afectivo y el cinismo (r = -0,382; p < 0,01).

2.1 Importancia del problema

El estudio presente es vital estudiarlo porque debido a los ultimos cambios que el
mundo viene experimentando (cambios tecnoldgicos, normativos, politicos y
econOmicos) tanto en organizaciones publicas como privadas es preciso comprender
los contextos que el personal potencializa su labor para alcanzar los objetivos
organizacionales, logrando asi un buen compromiso laboral frente a los cambios
paulatinos en la organizacion.

Es por ello, tanto los directivos o gerentes de organizaciones tienen a conocimiento
gue una ventaja competitiva se logra mediante el talento humano ya que estan bien
identificados con los ideales de la organizacion; ademas de ser y contribuir con dilemas
eficaces para la realizacion de los fines organizacionales. Esta investigacion permitira
detectar las falencias de la organizacion, las necesidades de los colaboradores y poner
a conocimiento que ayude a tomar medidas para un buen compromiso del trabajador
con la entidad. Después de conocer los resultados los beneficiados seran el director y

los colaboradores que en base a los estudios hallados reforzaran mejor sus actividades.

3. Metodologia
Esta investigacion esta enfocada en un estudio basico segin Sanca Tinta (2011) es

la que busca aportar conocimientos de un tema especifico sin salir de ella, el enfoque
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utilizado es cuantitativo, segun el autor mencionado se caracteriza por la recoleccion de
datos usando una medicion numérica y analisis estadistico.

El nivel de la investigacion es descriptiva y correlacional, en cuanto al descriptivo
Guevara et al. (2020) es la que se encarga de puntualizar las caracteristicas de la
poblacidn que se esta estudiando y correlacional en la que pretende medir el grado de
relacion entre las variables estudiadas.

Asi mismo, el disefio de estudio es no experimental de corte transversal, no
experimental segun Sanca Tinta (2011) en donde se obtuvieron resultados sin la
manipulacion de variables. Transversal segun Guevara et al. (2020) porque la
informacion obtenida se tomo en un solo momento y en un lugar determinado.

3.1 Poblacion

La poblacién en palabras de Ventura Ledn (2017) es un conjunto total de elementos
gue contienen ciertas caracteristicas que se pretender estudiar, mediante ello el estudio
de investigacion esta ubicado en carretera Fernando Belaunde Terry Km 14, EEA EP-
SM en donde en el periodo octubre 2020 fueron un total 85 colaboradores que
prestaban servicio de forma presencial y remota ya que el mundo en ese entonces
estaba siendo atacado por la pandemia de COVID-19.

3.2 Muestra

En comentarios del autor mencionado en péarrafo anterior es entendida la muestra
como un subconjunto de la poblacion conformada por unidad de andlisis. En ese
sentido la muestra utilizada en el estudio es no probabilistica por conveniencia de 85
colaboradores, segun Kleeberg y Ramos (2009) el tipo de conveniencia es aquella que
esta constituida por elementos que voluntariamente acceden a ser observados.

Teniendo en cuenta los criterios de inclusion se considerd lo siguiente: personal
administrativo y personal de campo. En cuanto al criterio de exclusion se consideré
aquellos que usan el material incorrecto.

En donde el 78% pertenecen al género masculino y el 22% son de género femenino;
asi mismo, el 53% no tienen estudios superiores, el 18% son técnicos, el 11% son
bachilleres, el 15% son licenciados y el 4% son magisteres.

3.3 Instrumento
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Para analizar el CO en la EEA EP-SM, se utilizo la Escala tridimensional de
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) en su version en espafiol de
(Cedefio y Pirela 2002), en donde se encontraron coeficientes de confiabilidad elevados
y moderados para cada sub escala. Los indices de consistencia que obtuvo esta
version fue un Alfa de Cronbach de .82. el instrumento adaptado y traducido esta
constituido por 18 items y 3 dimensiones: afectivo, continuidad y normativo (Richard
Alarcén, 2015).

Con respecto a la AFC se procedio a utilizar la Escala de medicion actitud hacia el
cambio Rabelo et al. (2004) en su version de Saravia Vergara (2015), en las cuales se
hallaron alto nivel de confiabilidad mayores a 85% para las tres dimensiones, a la vez,
la aprobacion o validacién se realizé a través de especialistas: dos expertos en talento
humano y una metoddloga. El cuestionario consta de 41 items y 3 dimensiones
actitudinales: cinismo, temores y aceptacion. Con respecto a los instrumentos, se utilizé
la escala de Likert de 5 puntos: desde “totalmente en desacuerdo hasta totalmente de
acuerdo”, esto con el fin de facilitar la tabulacion de los datos obtenidos.

3.4 Procedimiento

En primera instancia, como parte del proceso de investigacion del comité de ética se
procedié a presentar la solicitud de permiso al director de la EEA EP-SM quien accedio
a lo solicitado. Con la aprobacion, se dio inicio a la etapa de aplicacion del instrumento
al personal al cual antes de responder las encuestas se les recalco la confidencialidad
del estudio, para el llenado de la encuesta se realizé dentro de la jornada laboral en un
plazo minimo de dos semanas haciéndoles mencién que la encuesta se realiza de
forma anénimo a fin de favorecer su participacion. Asi mismo, para mayor fiabilidad de
los instrumentos se sometié a juicio de cuatro expertos en el tema quienes validaron las
preguntas de cada uno de los instrumentos y determinaron que el contenido tiene
coherencia, claridad, objetividad y metodologia; es decir el instrumento puede ser
aplicado en el estudio de investigacion.

3.5 Procedimiento de analisis de datos

La informacion fue analizada mediante la data estadistico SPSS v.23. Para el analisis

de fiabilidad alfa de Cronbach que mide el CO se obtuvo un valor 0.849. Mientras que

para la escala que mide la AFC el alfa de Cronbach es 0.858. En ambos instrumentos
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se obtuvo un alfa de Cronbach elevado. Segun la categorizacién de coeficiente que
especifica de 0,8 — 1 elevada fiabilidad (Aldo et al. 2013)

Asi mismo, para determinar el coeficiente de correlacion adecuado se procedido a
realizar la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (tabla 3) que segun Romero
Saldafia (2016) se utiliza para verificar si los datos de la muestra proceden de una
distribucion normal y cuando el tamafio muestral es mayor de 50, por lo tanto se
evidencié que los datos presentaron una distribucion no normal y el nivel de Sig fue
menor a 0.05 por lo que se procedio a utilizar el coeficiente Rho Spearman.

En referencia a los grados de relacion (tabla 4) se ha tomado en cuenta a Mondragén
Barrera (2014) en donde comenta que hay ciertos parametros para determinar el grado
de relacion, en base a ello se utilizaron lo siguiente: +0.11 a +0.50 correlacién positiva
media; +0.51 a +0.75 correlacién positiva considerable.

Para el analisis de datos se utilizo el procedimiento estadistico rho de Spearman,
cuya ecuacion es la siguiente:

6 Y D?

p=1-3 (152—1)

En base a esta férmula se vio el nivel de relacién entre CO y AFC en secuencia de la
hipétesis planteada:

- Ho: No existe relacion significativa entre CO y AFC en los colaboradores de la EEA
EP-SM.

- H1: Existe relacion significativa entre CO y AFC en los colaboradores de la EEA
EP-SM.

Regla de decision:

- Si el p valor es > 0,05 se acepta la hipotesis nula.

- Si el p valor es < 0,05 se rechaza la hipétesis nula, esto indica aceptar la hip6tesis
alterna.

Asi mismo, se procedi6 a utilizar el método de regresion lineal multiple, en donde se
utiliza cuando la variable dependiente depende linealmente de cada una de las
variables (Carrasquilla et al. 2016). La ecuacion que describe el modelo de regresion
lineal es:

Actitud frente al cambio = 1.34 4+ 0.12 * afectivo + 0.21 * continuidad + 0.16 * normativo
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4. Resultados
Tabla 1

Analisis descriptivo de compromiso organizacional

Totalmente
En desacuerdo Indiferente De acuerdo
de acuerdo
% f % f % f % f
Compromiso organizacional 26 22 66 56 8 7
Afectivo 33 28 44 37 24 20
Continuidad 42 36 58 49
Normativo 29 25 71 60

En la tabla 1 se puede observar el nivel de CO. En cuanto a esta variable el 66% de
los colaboradores califican como de acuerdo seguido de un 8% como totalmente de
acuerdo, y el 26% califican como Indiferente. Asimismo, con respecto a la dimension
afectivo se obtuvo un mayor porcentaje en el nivel indiferente 44%, para la dimensién
continuidad el mayor porcentaje se obtuvo en el nivel totalmente de acuerdo 58%,
mientras que, para la dimension normativo se obtuvo un mayor porcentaje en el nivel de
acuerdo 71%.

Tabla 2

Andlisis descriptivo de actitud frente al cambio

En desacuerdo Indiferente De acuerdo

% f % f % f
Actitud frente al cambio 79 67 21 18
Cinismo 89 76 11 9
Temores 25 21 75 64
Aceptacion 2 2 98 83

En la tabla 2 muestra el nivel de AFC. En cuanto a esta variable, el 79% se muestran
indiferentes y el 21% estan de acuerdo. Asimismo, con respecto a las dimensiones
cinismo y aceptacion se obtuvo mayores porcentajes en el nivel indiferente siendo
respectivamente 89% y 98%; mientras que, para la dimension temores se obtuvo un

mayor porcentaje en el nivel de acuerdo (75%).
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Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl p-valor
Compromiso organizacional .365 85 .000
Afectivo 221 85 .000
Continuidad 379 85 .000
Normativo 445 85 .000
Actitudes frente al cambio 485 85 .000
Cinismo .528 85 .000
Temores 468 85 .000
Aceptacion .538 85 .000

En la tabla 3, se muestra la prueba de normalidad para las variables y dimensiones.

Se obtuvo un p-valor menor que 0.05; el cual indica que las variables o dimensiones no

presentan distribucion normal. Por ello, se aplicara Rho de Spearman.

Tabla 4

Andlisis de relacion entre compromiso organizacional y actitud frente al cambio

AFC C T A
(6{0) 0.411** 0.244** 0.570** 0.239**
A 0.298** 0.408** 0.193**
C 0.558** 0.181**
N 0.070**
CO: compromiso organizacional; AFC: actitud frente al cambio; C: cinismo; T:  temores; A:

aceptacion.

Mediante la tabla 4 se observa la existencia de correlaciones positivas medias segun

el analisis Rho de Spearman entre CO y AFC obteniendo un valor igual a 0.411 (p-valor
< 0.05), seguido de CO y C con un valor de 0.244 (p-valor <; 0.05) y CO y A obteniendo

un valor 0.239 (p-valor < 0.05). También se obtuvo una correlacién positiva

considerable entre CO y T obteniendo un valor 0.570 (p-valor <; 0.05). Por lo cual se
procedi6 rechazar la hipotesis nula y aceptar la alterna.

Tabla 5

Analisis de regresion lineal multiple
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Coeficientes no Coeficientes
Modelo R2 Error

estandarizados estandarizados t p-valor
=0.257 estandar
B Beta
(Constante) 1.347 424 3.179 .002
Afectivo 116 .066 212 1.770 .080
Continuidad .208 102 251 2.028 .046
Normativo .156 .094 174 1.667 .099

En la tabla 5 se presenta el modelo de regresion lineal multiple considerando como
variable dependiente a la AFC y como variables independientes a las dimensiones del
CO, las cuales son afectivo, continuidad y normativo. Las variables independientes
explican el 25.7% de la variabilidad de la AFC. Se observa que la dimension
continuidad es el predictor mas fuerte de la variable dependiente, debido a que
presenta el mayor coeficiente estandarizado. Asimismo, los siguientes predictores en
orden de importancia son afectivo y normativo.

Figura 1

Normalidad de los residuos
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Asimismo, en la figura 1 se muestra el analisis de normalidad de los residuos. Se
observa que los residuos se aproximan a la recta de la distribucién normal.
Tabla 6

Multicolinealidad y autocorrelacion de errores

Modelo Estadisticas de colinealidad Durbin-Watson




Tolerancia VIF

Afectivo .641 1.560
Continuidad .599 1.671 0.47
Normativo .843 1.187

Por otro lado, en la tabla 6 se muestra el supuesto de multicolinealidad y
autocorrelacion de errores, el cual analiza la independencia de los residuos del modelo,
encontrandose un coeficiente de Durbin-Watson de 0.47.

5. Discusion

Dicho estudio busco determinar si existe relacion entre CO y AFC. Los resultados
evidenciaron una correlacion significativa positiva media (Rho = 0.411, p = 0.000) En
ese sentido, el estudio de Oseda et al. (2018) Se determiné que existe una correlacion
directa muy fuerte entre compromiso organizacional y actitud frente al cambio debido a
que los encuestados eran colaboradores que contaban con un grado de instruccion
superior haciendo de esto que respondan de manera adecuada ante el compromiso y
actitud frente al cambio, lo cual, este acontecimiento no se vio muy reflejado en nuestra
investigacion ya que nuestros participantes eran personal sin grado de instruccién en su
gran mayoria.

En cuanto a la investigacion de Fierro et al. (2018) Se lleg6 a la conclusion en donde
el compromiso organizacional influye positivamente sobre la gestion publica, en donde
la relacién se consider6 alta debido a las diferencias existentes dado que en su estudio
se contd con una muestra homogénea entre hombres y mujeres, asi mismo, contaron
con una participacion menor del personal operario, a su vez, se contdé con mayor
participacion con grado de licenciatura. En relacidon a nuestra investigacion los
resultados obtenidos reflejan lo contrario. Sin embargo, existieron factores simultaneos
como tiempo de servicio y edad que contribuyeron en mantener una relacion entre
dichas variables. A su vez, Ayala y Bustamante (2019) compromiso organizacional y
desempenio laboral de los trabajadores de la empresa OPEMIP SAC. El resultado
obtenido fue de 0.520 de correlacion entre compromiso y desempefio laboral
determinandose asi el nivel de significancia positivo, esto se pudo dar debido a que los
colaboradores en su mayoria son relativamente nuevos lo cual crea que el colaborador

se considere motivado, satisfecho y comprometido con la entidad.
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También se tiene en cuenta los aportes de Uribe Guajardo (2007) donde finaliza
diciendo que las variables estudiadas si tienen una relacion y ademas no se encuentran
discrepancias considerables entre las organizaciones; y sugiere estrategias con el fin de
optimizar las reacciones ante las permutas en relacién a los grupos encontrados.

Los resultados obtenidos en esta investigacion muestran la influencia que genera el
compromiso organizacional con la actitud frente al cambio lo que conlleva a
potencializar una buena productividad laboral. Para ello es preciso recalcar y dar
énfasis en primera instancia el rol que cumple un buen ambiente laboral, dado a que el
agradable clima permite a que el personal desarrolle sus funciones de manera eficiente
y satisfactoria en relacion a los objetivos de la organizacion. En segunda instancia, la
motivacion permite a que el colaborador se sienta identificado generando un mayor
vinculo de deseo de pertenecia a la organizacion.

6. Conclusiones

En consecuencia, a los resultados obtenidos se procede aceptar la hipotesis alterna,
segun el andlisis estadistico Rho Spearman se obtuvo un valor igual a 0.411 (p-valor <
0.05), relacion positiva media. Esto significa que, a mayor CO se espera una mayor
AFC en los colaboradores.

Mediante resultados de analisis descriptivos se puede afirmar que el 66% se
encuentra “de Acuerdo” con el compromiso que la empresa mantiene el vinculo con sus
empleados, esto pudo acontecer debido a que los colaboradores cuentan con tiempo de
servicio superiores a los 3 afios por lo que la organizacion ha ido logrando que el
personal se encuentre comprometido con los objetivos e ideales organizacionales.

Adicionalmente, frente a la dimension afectivo los colaboradores calificaron como
“‘indiferente” con un porcentaje de 44% dando a conocer que no sienten un vinculo de
sentimiento, de apego, de amor hacia los objetivos, ideales, metas que cuenta la
organizacion, es decir, en su gran mayoria, los colaboradores se sienten
comprometidos por que lo necesitan y porque sienten que deben hacerlo.

En relacion a la AFC, se manifiesta que el 77% se muestra “indiferente” esto pudo
acontecer dado a que en su mayor porcentaje de participantes son empleados sin
grado de instruccion superior por lo que hace temer mucho a la incertidumbre que

generan los cambios paulatinos en esta organizacion.
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Seguidamente, se evidenciaron frente a la dimension de cinismo que el 89%
calificaron como “indiferente”, asi mismo la dimensién de aceptacion con un 98%
“‘indiferente” llegando a comprender que los colaboradores muestran una actitud de
oposicién y una actitud desfavorable ante los cambios presentados en la organizacion.
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