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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion se enmarca dentro del campo de la psicologia organizacional y aborda el
compromiso organizacional como un elemento fundamental en la relacién que se establece entre
los trabajadores y la organizacién. El proposito general del estudio fue identificar los niveles de
compromiso organizacional presentes en el personal. Metodolégicamente, se desarrollé desde
el paradigma positivista, con un enfoque cuantitativo, un disefilo no experimental de tipo
transversal y un alcance descriptivo. La poblacién estuvo conformada por 60 colaboradores
pertenecientes a las areas administrativa y operativa, seleccionados mediante un muestreo por
conveniencia. Para la obtencién de la informacién se utilizé un cuestionatio sociodemografico
y la escala de compromiso organizacional propuesta por Meyer y Allen; el procesamiento y
analisis de los datos se realiz6 mediante estadistica descriptiva con el apoyo del software JASP.
Los resultados evidenciaron que predomina un nivel medio de compromiso organizacional, lo
que refleja una relacion laboral relativamente estable, caracterizada por una implicacion
emocional moderada, un sentido de responsabilidad hacia la instituciéon y una permanencia
asociada principalmente a factores de tipo practico. En conclusién, los hallazgos sugieren que,
si bien existe una base aceptable de compromiso entre los trabajadores, es necesario
implementar estrategias organizacionales orientadas a fortalecer la identificacion y el sentido de

pertenencia, considerando las dinamicas del contexto laboral ecuatoriano actual.
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THEME

ORGANIZATIONAL COMMITMENT AMONG EMPLOYEES IN A COMPANY

ABSTRACT

This research falls within the field of organizational psychology, addressing organizational
commitment as a fundamental element in the relationship between employees and their
organization. The objective of the study was to identify the levels of organizational commitment
present among staff. This study was developed under the positivist paradigm, with a quantitative
approach, a non-experimental cross-sectional design, and descriptive scope. The population
consisted of 60 employees from administrative and operational areas, selected through
convenience sampling. Data collection involved a sociodemographic questionnaire and the
organizational commitment scale proposed by Meyer and Allen. Data processing and analysis
were conducted using descriptive statistics with the support of JASP software. Results showed a
predominance of moderate organizational commitment, reflecting a relatively stable work
relationship characterized by moderate emotional involvement, a sense of responsibility toward
the institution, and retention mainly associated with practical factors. In conclusion, the findings
suggest that although there is an acceptable base of commitment among employees, it is
necessary to implement organizational strategies aimed at strengthening identification and a
sense of belonging, considering the dynamics of the current Ecuadorian work context.
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implicacién emocional moderada,
un sentido de responsabilidad hacia
la institucién y una permanencia
asociada principalmente a factores
de tipo practico. En conclusién, los
hallazgos sugieren que, si bien existe
una base aceptable de compromiso
entre los trabajadores, es necesario
implementar estrategias
organizacionales orientadas a
fortalecer la identificacién y el
sentido de pertenencia,
considerando las dinidmicas del

contexto laboral ecuatoriano actual.

Palabras Clave: ambiente laboral,
bienestar, productividad, relaciones
laborales, trabajadores.
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1. INTRODUCCION.

El presente trabajo se desarrolla en el campo
de la psicologia organizacional, enfocandose
especificamente en el estudio del compromiso
organizacional, una variable esencial para
comprender el vinculo emocional, cognitivo y

conductual que los trabajadores establecen

con la organizacion. En el escenario
empresarial contemporaneo, caracterizado
pot una elevada competitividad,

transformaciones tecnolégicas permanentes y
exigencias laborales en constante evolucion, el
compromiso del personal se torna un factor
estratégico para garantizar la sostenibilidad, la
productividad y el bienestar institucional
(Acosta, 2021). Este interés no solo responde
a la necesidad de mantener equipos
motivados, sino también al reconocimiento de
que las organizaciones dependen, en gran
medida, del involucramiento genuino de sus
colaboradores para alcanzar sus objetivos.

La psicologfa organizacional se concibe como
una disciplina que estudia el comportamiento
humano dentro de los entornos laborales con
el propédsito de promover la eficiencia y, al
mismo tiempo, el bienestar de quienes forman
parte de la organizacién. Su campo de accidén
abarca la comprensiéon de las interacciones
entre individuos, la adaptacion de las personas
a las dinamicas internas de la empresa y la
emocionales,

influencia de los factores

motivacionales y sociales en el desempefio.
(2018) es
importante destacar que esta area no se limita

Para Zimmerman & Prado
a la optimizacion del rendimiento laboral, sino
que se interesa por los procesos psicologicos
que determinan la motivacion, la satisfaccion,
el sentido de pertenencia y la integracion
dentro del entorno de trabajo.

En este sentido, contribuye de manera

significativa al fortalecimiento de la cultura

15
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organizacional, al desarrollo de lideres éticos,
y al establecimiento de ambientes saludables
donde se articulen los objetivos institucionales
con las metas personales de los trabajadores.

En relacion con ello, Oliveira & Honotio
(2020)
organizacional

mencionan que el compromiso

constituye  un  vinculo
psicolégico y emocional que une al trabajador
con la organizacion. Este compromiso se
expresa a través de la identificaciéon con los
valores institucionales, la disposicion a
colaborar en el logro de los objetivos
colectivos y la intencién de permanecer dentro
de la empresa. Desde la perspectiva teodrica, el
modelo tridimensional de Meyer y Allen ha
sido ampliamente reconocido por explicar este
fenémeno mediante tres componentes: el
compromiso afectivo, que deriva del apego
emocional y la identificacion con la
organizacion; el compromiso de continuidad,
basado en la percepcion de costos o pérdidas
asociadas a abandonar la empresa; y el
compromiso normativo, sustentado en un
sentido moral de obligacién hacia la
institucion. Segun Leal (2023), el desarrollo de
estos componentes depende tanto de factores
internos como la formacioén, el liderazgo, la
satisfaccion laboral y el clima organizacional
como de caracteristicas personales, entre ellas
la edad, la antigtiedad y el nivel educativo, que,
aunque influyen en el grado de compromiso,
no pueden ser modificadas directamente por

la organizacion.

Los efectos del compromiso organizacional

abarcan diversas dimensiones del
comportamiento y desempefio laboral. Para
(2022), los

comprometidos suelen implicarse activamente

Mitonga empleados
en sus responsabilidades, demostrar actitudes
de colaboracién, mantener una otientacién
permanente al aprendizaje y fortalecer su



profesionalismo. Ademads, tienden a presentar
mayor estabilidad emocional y afrontan el
estrés con mas eficacia, contribuyendo a un
ambiente de trabajo equilibrado y saludable.
Este tipo de compromiso no solo favorece la
productividad, sino que también incrementa la
retencion del talento, consolidando equipos
mas cohesionados y eficientes. No obstante,
se reconoce que un COMPromiso €excesivo
puede generar resistencia al cambio o
aumentar la presiéon emocional, afectando la
creatividad y la innovaciéon. En términos
afectivo  se

generales, el compromiso

considera el mds beneficioso, ya que
promueve una conexiéon auténtica entre el
trabajador y la organizacion, impulsa la lealtad,
fortalece el sentido de pertenencia y aporta
ventajas competitivas sostenibles para la

empresa (Coronado-Guzman et al., 2020).

En la misma linea (Sezen-Giltekin et al,
2021).
compromiso organizacional es crucial para la

Menciona que El andlisis del
implementaciéon de estrategias y programas
que consoliden una cultura organizacional
solida, fomenten el bienestar integral de los
colaboradores y promuevan un sentido de
pertenencia genuino, factores que repercuten
positivamente en el desempefio colectivo.
Esta investigacion, aporta evidencia empirica
actualizada, especialmente relevante para las
organizaciones ecuatorianas, que operan en un
constantes

contexto caracterizado por

cambios tecnoldgicos, competitivos y sociales.

Al generar informacién confiable sobre los
niveles y determinantes del compromiso
laboral, el estudio sienta las bases para la
planificacion de intervenciones efectivas que
optimicen la gestién de los recursos humanos
y fortalezcan la sostenibilidad organizacional a
largo plazo. En sintesis, esta investigaciéon no
solo contribuye al conocimiento académico en

16

psicologia organizacional, sino que también

proporciona herramientas practicas para
mejorar la gestion del talento y la eficiencia
institucional, reafirmando la importancia
estratégica del compromiso laboral como

motor del desarrollo organizacional.

Desde la perspectiva epistemoldgica, este
estudio se basa en el enfoque cognitivo-
conductual, que entiende el compromiso
organizacional como un proceso psicolégico
que integra pensamientos, emociones y

comportamientos. En este marco, los
trabajadores elaboran interpretaciones sobre
su relacién con la organizacién (dimension
cognitiva), desarrollan  sentimientos  de
identificacion, pertenencia o responsabilidad
hacia ella (dimensiéon emocional) y manifiestan
estas percepciones a través de conductas
observables, como la permanencia, la
disposicion al esfuerzo o la colaboracion con
colegas y supervisores Heras Rosas & Herrera,
(2021).

Este enfoque sostiene que el comportamiento
laboral no ocurre de manera aislada, sino que
emerge de la interaccién constante entre las
cogniciones del trabajador y las condiciones
del entorno. Factores como el estilo de
liderazgo, el clima laboral, la comunicacion
interna y las politicas de gestion del talento
influyen directamente en cémo los empleados
interpretan su experiencia, regulan sus
emociones y responden a las demandas de su
trabajo.

La psicologia organizacional reconoce al
compromiso laboral como un constructo
esencial que refleja la conexién emocional,
cognitiva y conductual del trabajador con la
organizacion Salanova & Llorens, (2021). Este
vinculo resulta determinante, ya que no solo

afecta la permanencia del trabajador, sino



también su desempefo, su satisfaccion laboral
y la calidad del clima organizacional.

De  esta manera, el compromiso
organizacional se concibe como un resultado
dinamico, influido tanto por las percepciones
individuales como por los estimulos
provenientes del entorno laboral (Heras Rosas
& Herrera, 2021). La perspectiva cognitivo-
conductual permite comprender cémo los
significados que los empleados construyen
sobre su entorno determinan la solidez del
vinculo con la organizacién, y explica por qué
laborales fomentan un

clertos contextos

mayor compromiso, mientras que Otros
generan distanciamiento o baja identificacion.
Segin Heras Rosas y Herrera (2021), las
condiciones del entorno laboral influyen
directamente en la forma en que las personas
piensan, sienten y actian dentro de la
organizacién, en concordancia con los
postulados cognitivo-conductuales aplicados

al ambito laboral.

A nivel mundial, el = compromiso
organizacional se ha consolidado como un
factor determinante para el desempeno laboral
y la competitividad, especialmente en paises
altamente industrializados donde predominan
mercados exigentes, elevados estandares de
productividad y rapidas transformaciones
tecnologicas.  En  este  contexto, las
organizaciones han incrementado el interés
por comprender las variables que fortalecen la
relacién entre el trabajador y su empresa.
Durante los ultimos  afios, diversas
investigaciones han resaltado el papel del
compromiso como un fuerte predictor del
desempefio, la satisfaccion, la retencién del

talento y la calidad del clima laboral.
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En Estados Unidos, por ejemplo, Harter
(2025)
organizacional continda representando un

seflala  que el compromiso
desafio global. En 2024, el pafs registrd su
nivel mas bajo de compromiso en mas de una
década: solo el 31 % de los trabajadores afirmo
sentirse comprometido con su empleo, una
cifra similar a la de 2014. Asimismo, el 17 %
reportd estar activamente desvinculado. Segun
Gallup (2025), esta disminucion de dos puntos
respecto a 2023 representa aproximadamente
menos  de

3,2 millones empleados

comprometidos, considerando que cada
punto porcentual equivale a 1,6 millones de
Los

reflejan en aspectos clave del compromiso,

trabajadores. mayores descensos se
como la claridad de expectativas (46 %, diez
puntos menos que en 2020), el apoyo recibido
(39 %, frente al 47 % en 2020) y las
oportunidades de crecimiento profesional (30
%, frente al 36 % en 2020). Los menores de
35 afios especialmente la Generacién Zjunto
con sectores como finanzas, transporte,
tecnologia y servicios profesionales, fueron los
mas afectados. Este estudio, parte de las
encuestas anuales de Gallup desde el 2000,
evidencia una tendencia descendente desde el
maximo histérico del 36 % alcanzado en 2020,
lo que supone una pérdida acumulada de cerca
de 8 millones de trabajadores comprometidos.
La disminucién generalizada advierte sobre
riesgos para la productividad y la retencion del
personal, resaltando la necesidad de roles bien
definidos, apoyo efectivo y oportunidades de
desarrollo, elementos que Gallup relaciona

directamente con la calidad del liderazgo.

En Japon, la situaciéon también es critica.
Segun el informe de Gallup (2025), el pais
presenta uno de los niveles de compromiso
mas bajos del mundo, con apenas un 5 % de
trabajadores comprometidos, muy por debajo



del promedio global del 23 %. Desde 2009, la
cifra solo ha oscilado entre el 4 % y el 8 %.
Ademis, un 73 % se

comprometido, con tasas mas altas entre

considera no

mujeres (78 %) que entre hombres (69 %).
Aunque el 76 % afirma disfrutar de su trabajo,
este porcentaje se ubica en el tercio inferior de
los pafses estudiados. Solo el 25 % cree que es
un buen momento para encontrar empleo, lo
que refleja poca confianza en el mercado
laboral. Asimismo, el 42 % reporta altos
niveles de estrés diario, atribuidos a jornadas
largas y alta presion laboral. En conjunto, estas
cifras evidencian la necesidad de promover
bienestar, apoyo

equilibrio 'y  mayor

organizacional.

En Europa, Galvan (2025) reporta que Espafia
presenta un bajo nivel de compromiso:
unicamente el 10 % de los trabajadores afirma
sentirse comprometido, cifra inferior al
promedio europeo del 13 %. El estudio
también revela que el 20 % experimenta
enfado y el 36 % estrés diario, lo que sitda al
pais en el puesto 22 de Europa en niveles de
estrés, aunque aun por debajo del promedio
continental. Ademas, solo el 26 % considera
que es un buen momento para cambiar de
empleo, reflejando una baja confianza en el
mercado laboral. Segin Pablo Diego Rosell,
este escenario se relaciona con estilos de
gestion jerarquicos y la escasa
profesionalizacion de las pequefias y medianas

empresas.

En Latinoamérica, la literatura destaca la
influencia del clima laboral, el liderazgo y el
reconocimiento en los niveles de compromiso
organizacional. Munar (2024) muestra que
Chile presenta los indices mas bajos de
compromiso en la region, con tnicamente un

39 % de trabajadores comprometidos frente al
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promedio latinoamericano del 50 %, donde
destacan Ecuador y Brasil. El estudio, aplicado
a mas de 3.000 empleados, identificé que los

en Chile
insuficiencia de beneficios, un clima laboral

factores mas criticos son la
desfavorable y la ausencia de un propédsito
organizacional claro. Solo el 19 % considera
adecuados los beneficios y un 80 % reconoce
no utilizarlos, lo que afecta la satisfaccion y
Ademias, el 46 % de los

experimenta laboral,

fidelizacion.
trabajadores estrés
superando el promedio regional del 38 %. Se
evidencié también que quienes si usan los
beneficios presentan menores niveles de estrés
(35 %) que quienes no lo hacen (49 %). Para
los expertos, fortalecer el bienestar mental, la
comunicacién organizacional y el proposito
corporativo es fundamental para mejorar el

compromiso.

En Peru, Lizarraga et al. (2022) estudiaron la

relacion entre cultura organizacional y

compromiso en analistas de tecnologia,
encontrando una correlacion positiva alta (r =
0,66). Los
niveles de compromiso en hombres (61 %) y

trabajadores menores de 40 anos (77 %). El

resultados muestran mayores

compromiso afectivo fue el predominante,
seguido del normativo, mientras que el de
continuidad fue bajo, reflejando que los
empleados permanecen principalmente por
emocional

identificacion mas que por

obligacién contractual.

En Argentina, Naaloo (2025) reporta que el
porcentaje de empleados comprometidos
aumentd a 29 % en el dltimo afio, un avance
respecto al 25 % previo y al 24 % reportado
en 2022. No obstante, aun mas de dos tercios
de los trabajadores no logran desarrollar un
sélido mision

compromiso con la

organizacional.



Finalmente, en FEcuador, los niveles de
compromiso varfan segun el sector productivo
y las condiciones de trabajo. Gallo & Padilla
Palomo (2024), en un estudio con 65
trabajadores de una empresa floricola de
Quito, encontraron que el 36,21 % percibe
una buena calidad de vida laboral y el 37,93 %
la  considera aceptable. En cuanto al
compromiso, el 48,15 % lo experimenta

ocasionalmente y el 32,20 % casi nunca.

En la
compromiso organizacional se evidencia que

revision de la literatura sobre
persisten vacios importantes, particularmente
de contexto y de participaciéon. El vacio
contextual surge porque la mayoria de
estudios se han desarrollado en grandes
empresas o en sectores industriales y
tecnologicos altamente estructurados, lo que
deja sin explorar cémo se manifiesta el
compromiso en pequeflas y medianas
organizaciones dedicadas a la produccion y a
las ventas, donde los recursos, los procesos y
la cultura laboral suelen configurarse de
manera mas informal. Esto dificulta
determinar si los factores tradicionalmente
asociados al compromiso como el liderazgo
claro, 1a comunicacién interna establecida o
los programas formales de desarrollo
profesional tienen el mismo efecto en
empresas con estructuras mas simples y

limitaciones operativas.

A su vez, se identifica un vacio participativo,
ya que la mayor parte de las investigaciones
privilegia  la opinién  de  personal
administrativo, profesional o de mandos
medios, dejando en segundo plano a los
trabajadores  operativos que  participan
directamente en procesos como produccion,
empaque o atencion al cliente. Esta ausencia
real de como

limita la comprension
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construyen su vinculo con la organizacion vy si
las dimensiones afectivas, normativa y de
continuidad se expresan de manera similar a lo
documentado en otros contextos. Ademas,
factores como la rotacién frecuente, la
dinamica del trabajo manual y la interaccién
constante  entre

compafneros  pueden

modificar la manera en que estos
colaboradores experimentan su permanencia y

pertenencia en la empresa.

Lo que nos lleva a plantearnos las siguientes
preguntas de investigacion

¢Cuales son las caracteristicas
sociodemograficas del personal que labora en
la empresa?

¢Cuales son los niveles de las distintas
dimensiones del compromiso organizacional

presentes en el personal de la empresa?

¢Cudl es la dimension predominante del
compromiso organizacional segin la
antigiedad laboral del personal de la
empresa?

Objetivo general:

Describir los niveles de compromiso
organizacional en el personal de una empresa.

Objetivos especificos:

1. Describir las variables

sociodemograficas en el personal de la

empresa
2. Describit los niveles de las
dimensiones del compromiso

organizacional en el personal de una
empresa.



3. Estimar la dimensién predominante
del compromiso organizacional segin
la antigliedad laboral en una empresa.

2. MARCO METODOLOGICO.

De acuerdo con Mejia y Rivas (2022), el
paradigma positivista parte del supuesto de
que la realidad es objetiva, externa y medible a
través de métodos rigurosos. Por esta razon,
se privilegia el uso de técnicas cuantitativas
que permitan establecer relaciones causales
entre variables, asegurar la replicabilidad del
estudio y obtener resultados verificables y
libres de sesgos.

En el contexto de esta investigacion, la
eleccion del paradigma positivista resulta
pertinente porque el objetivo central es
describir los niveles de compromiso
organizacional en el personal de una empresa.
Para lograrlo, es necesario trabajar con
informacién  cuantificable que  permita,
ademas, cumplir con los objetivos especificos:
identificar las wvariables sociodemograficas,
estimar las dimensiones del compromiso
organizacional y estimar la dimension afectiva
en funcién de la antigiedad laboral. Estos
procesos requieren mediciones objetivas y
cual coincide

métodos  estadisticos, lo

plenamente con lo planteado por el
positivismo (Kivunja, 2020). Asi, el enfoque
no solo otienta la recoleccién de los datos,
sino también la forma en que se analizan y

comparan los resultados.

Asimismo, al partir de la idea de que el
compromiso organizacional es un fenémeno
real, observable y susceptible de ser medido, la
investigaciéon se sustenta en la ontologfa
positivista. HEsta perspectiva sostiene que los
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fenémenos existen independientemente del
observador y pueden describirse mediante
indicadores numéricos (Chowdhury, 2023).
De alli que resulte adecuado utilizar
instrumentos estandarizados como la escala de
Meyer y Allen para medir las dimensiones

afectiva, de continuidad y normativa.

En la dimensiéon metodoldgica, el positivismo
también ofrece un marco sélido, ya que este

por
replicables,

enfoque se  caracteriza emplear

procedimientos analisis
estadisticos y disefios estructurados. Tales
caracteristicas ~ permiten  establecer una
extimacion entre la dimension afectiva del
compromiso organizacional y la antigliedad
laboral, lo cual coincide con lo sefialado por
Miranda Beltran & Ortiz Bernal, (2020) Estos
destacan los  métodos

autores que

cuantitativos facilitan la claridad en la
interpretacion y la posibilidad de contrastar los

datos de manera sistematica.

En cuanto al aspecto ético, el positivismo
exige objetividad y un manejo responsable de
la informacién. Esto es especialmente
relevante en investigaciones que incluyen
datos laborales del personal, donde se debe
garantizar la confidencialidad y el tratamiento
ético de los datos, tal como recomiendan
también Miranda Beltrin & Ortiz Bernal,

(2020)

Por todo lo anterior, el paradigma positivista
se ajusta de manera coherente al propdsito del
estudio, ya que asegura resultados validos,
confiables y verificables. Ademas, Davila

(2022)
positivistas se caracterizan por el uso de

sostiene que las investigaciones

instrumentos  validados y  confiables,

orientados a describir, medir y contrastar
estadisticos.

fendmenos mediante anAalisis



Desde esta perspectiva, la ciencia se apoya en
regularidades que pueden comprobarse a
través de la experiencia y la observacion, lo
demanda procedimientos

que objetivos

capaces de confirmar hipétesis con precision.

En concordancia con estos planteamientos, la
presente investigaciéon se inscribe en el

paradigma positivista porque analiza el
compromiso organizacional mediante
instrumentos  estandarizados y  técnicas

cuantitativas. Esto permite obtener resultados

objetivos, replicables y sustentados en
evidencia empirica, garantizando el rigor
metodologico necesario para interpretar los

datos y formular conclusiones fundamentadas.

La presente investigacion se desarrolla desde
el enfoque cuantitativo, el cual, segun Pérez
Castafios & Garcia Santamarfa, (2023), se
caracteriza por analizar los fendmenos a partir
de datos numéricos que permiten meditlos
con precision. Este enfoque parte de laidea de
que los fenémenos sociales

regularidades por

requiere trabajar con muestras representativas

presentan
cuantificables, lo que

que faciliten generalizaciones confiables.

Ademas, los autores explican que su

fundamento se encuentra en el método
hipotético-deductivo, mediante el cual las
hipétesis se formulan, se operacionalizan en
medibles

variables y posteriormente se

contrastan a través de procedimientos

estadisticos.

En la misma linea, Zufiiga, Cedefio & Palacios,
(2023) afiaden que el enfoque cuantitativo
permite identificar patrones, comparar grupos
variables

Esta

y establecer relaciones entre

mediante analisis estadisticos.
caracteristica resulta especialmente util cuando

se busca describir tendencias o medir niveles
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especificos dentro de un fenémeno social, ya

que garantiza resultados verificables 'y
generalizables. De esta forma, el analisis no
solo permite observar la realidad, sino también
comprender su comportamiento a partir de

datos precisos.

A suvez, Mollo (2023) sefiala que este enfoque
se orienta a responder preguntas relacionadas

2 <<
b

organizando su estructura en funciéon de la

con el “como”, “cuanto” o “hasta qué punto”,
relaciéon entre variables independientes y
dependientes. Siguiendo el método cientifico,
incorpora etapas como la formulacién de
hipotesis, la recolecciéon estructurada de
informacién y el analisis estadistico, lo que

aporta claridad y orden al proceso
investigativo.
En  relacibn con el  compromiso

organizacional, este enfoque resulta pertinente
porque dicho constructo puede medirse
mediante indicadores numéricos como niveles
de identificacion, permanencia o participacion
del trabajador. Esto permite evaluar su
magnitud, comparar grupos dentro de la
empresa y analizar qué factores lo fortalecen o
lo debilitan. En consecuencia, el enfoque
cuantitativo ofrece una base solida para
comprender el  comportamiento  del
compromiso organizacional, ya que facilita la
obtencion de datos precisos, comparables y

utiles para la toma de decisiones.

En cuanto al disefio no experimental,
Hernandez-Sampieri et al., (2021) explica que
se caracteriza por observar y analizar los
fenémenos tal como ocurren en su realidad
cotidiana, sin manipular de manera deliberada
las  variables ni generar condiciones
controladas, debido a que estas ya se han

manifestado previamente y no pueden



alterarse. Esto implica que el investigador
actda unicamente como observador, buscando
situaciones existentes

comprender y no

inducidas, a diferencia de los estudios
experimentales en los que se provocan
cambios para evaluar sus efectos. En la misma
linea, Huaire (2019) sefiala que el disefio no
experimental de corte transversal se centra en
recopilar informacién en un unico momento
temporal,  permitiendo  obtener  una
“fotograffa” del fenémeno tal como se
manifiesta en su contexto natural, lo que
facilita comparar caracteristicas o
percepciones entre grupos sin realizar un
seguimiento prolongado. Asimismo,
Hernandez et al. (2014) destacan que este tipo
de disefio permite “examinar la incidencia y
los valores en que se manifiesta una o varias
variables en un momento dado”, aportando
una visioén descriptiva y puntual del fenémeno

estudiado.

En el caso de esta investigacion, este enfoque
metodologico es especialmente pertinente, ya
que permite evaluar el nivel de compromiso
organizacional de los trabajadores en un unico
momento, garantizando que cada participante
sea evaluado una sola vez, sin intervenir en sus
actividades laborales ni modificar las
dinamicas de la empresa, lo que asegura una

valoracion objetiva y fiel a su contexto natural.

Siendo el alcance de investigacion descriptivo,
segin Galarza (2020), quien destaca que la
investigaciéon  descriptiva  tiene  como
proposito detallar de manera precisa como se
manifiesta un fenémeno en un grupo
especifico, partiendo de que sus caracteristicas
esenciales ya son conocidas. Por esta razon,
dentro del enfoque cuantitativa se emplean
medidas de tendencia central y dispersion que

permiten analizar y presentar los datos con
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objetividad. En esta misma linea, Guevara
Alban et al. (2020)
investigaciéon  descriptiva  se

sostienen que la
orienta a
identificar y caracterizar con precision los
rasgos del fenémeno o poblacién de estudio,
lo que facilita comprender cémo se presenta
en el momento actual. Este proceso implica
una organizacion y analisis sistematico de la
informacién con el fin de reconocer patrones,
estructuras 0 comportamientos que resulten
comparables con otros estudios o contextos,
aportando asi una visiéon clara, ordenada y
fundamentada del fenémeno analizado. De
acuerdo con Valle & Taiman (2022), este tipo
de investigaciéon permite describir de forma
detallada la realidad observada mediante la
identificacion de caracteristicas,
comportamientos y condiciones presentes en
la poblacién, informacién que contribuye a
generar una representacion fiel y estructurada
del estado actual del objeto de estudio.

Para el desarrollo de la presente investigacion
se tomd como referencia a los colaboradores
de la Gustapan  S.C.C,,
poblacién total esta conformada por 120

empresa cuya
trabajadores. Se consideraron unicamente las
areas Administrativa y Operativa, por ser las
que tienen una participacion directa en los
procesos que se busca analizar.

A partir de esta poblacién, se seleccionéd una
muestra de 60 colaboradores, utilizando un
muestreo por conveniencia. Segun Stewart
(2025), Este tipo de muestreo, de caracter no
probabilistico, se basa en la accesibilidad y
disponibilidad ~ de  los

permitiendo incorporar a los trabajadores que

participantes,

podian participar de manera inmediata y
voluntaria. Su uso resulta adecuado cuando se
requiere obtener informacién de forma agil sin
afectar la dinamica operativa de la empresa.



Dentro de esta muestra, 10 colaboradores
corresponden al area administrativa y 50 al
area operativa, lo que mantiene una
proporcién coherente con la estructura real de
la organizacién y facilita una representaciéon

equilibrada de ambas areas.

Para Ortega, (2024).

conveniencia es un tipo de muestreo no

El muestreo por

probabilistico en el que los participantes se
seleccionan porque son faciles de acceder y
estan disponibles para el investigador. En esta
técnica, no se busca que la muestra represente
a toda la poblacion, sino que se elige a quienes
pueden participar sin dificultad. Esto resulta
util cuando la poblacién es muy amplia o
compleja de abordar por completo, ya que
permite obtener informaciéon de manera
rapida y econémica.

En igual similitud para Chacén et al., (2022).
El muestreo por conveniencia es considerado
ya que selecciona a los participantes
unicamente por criterios practicos como
accesibilidad, disponibilidad o cercania. En
técnica, las o elementos

esta personas

incluidos suelen ser aquellos que se

encuentran al alcance inmediato  del
investigador, lo que facilita su aplicaciéon y
reduce costos y tiempo de recoleccion de
datos.

Tabla 1.

Poblacion y muestra

Concepto Descripcion/cantidad
Poblacién total de la 120 colaboradores
empresa

Areas incluidas Administracién y

Operativa
Muestra Seleccionada 60 colaboradores
Area Administrativa 10 colaboradores

Area Operativa 50 colaboradores

Nota: Investigacion de campo
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Para organizar de mejor manera la
participacion de los trabajadores en el estudio,
se establecieron ciertos criterios  que
permitieron seleccionar a las personas que
cumplian con las condiciones necesarias para

aportar informacion util.
Criterios de inclusién

1. Trabajadores de las areas
Administrativa y Operativa.

2. Colaboradores con contrato activo
durante el momento de la aplicacion
del instrumento.

3. Personas que aceptaron participar de
forma voluntaria.

4. Trabajadores mas de un afo de

pertenecer a la empresa.
Criterios de exclusién

1. Personal que no pertenece a las areas
seleccionadas.

2. Trabajadores que estaban ausentes por
vacaciones, permisos o licencias.

3. Colaboradores con menos de un afio
de antigiedad.

4. Cuestionarios incompletos, ya que no
permiten un analisis adecuado.

Para la recoleccion de informacion se utilizo
un cuestionario sociodemografico compuesto
por siete preguntas, disefiado para conocer las
caracteristicas principales de los participantes.
Entre los datos recopilados se incluyeron
género, edad, estado civil, area de trabajo,
antigiedad ~ laboral,  jornada  laboral,
instruccién educativa

Se prestd especial atenciéon a la antigiiedad
laboral, dado que este aspecto es fundamental
para entender la composicion de la muestra y

la experiencia de los trabajadores en la



empresa. El propésito de este instrumento fue
obtener informacién detallada sobre el perfil
sociodemografico de los colaboradores, lo que
resulté clave para describir y caracterizar de
manera

Para medir el compromiso organizacional
dentro de una empresa, diversos autores
coinciden en que se trata de un constructo de
naturaleza multidimensional. En esta linea,
Coronado-Guzman et al. (2020) destacan la
utilidad de la
propuesta por Meyer y Allen (1991), creada
Este

encuesta  tridimensional
por John Meyer y Nancy Allen.
instrumento identifica tres dimensiones: la
afectiva, que expresa el apego emocional del

la de
costos

individuo hacia la organizacién;

continuidad, vinculada con los
percibidos al abandonar la empresa; y la
normativa, trelacionada con el sentido de
obligacion moral o responsabilidad de

permanecer en ella.

Por su parte Avila & Pascual (2020) explican
que la escala esta compuesta por 18 {tems para
evaluar  estas  tres  dimensiones  del
compromiso organizacional. Cada {tem se
valora mediante una escala tipo Likert de siete
donde 1 corresponde a “total

desacuerdo” “total acuerdo”. A

puntos,
y 7 a
excepcion de los items del OCQ, que se
presentan primero, el resto se distribuye de
manera aleatoria para evitar sesgos en las

respuesms.

De acuerdo con Pedrera et al. (2021), el
modelo tridimensional de Meyer y Allen
otorga un papel central a la dimension
afectiva, entendida como el vinculo emocional
que el colaborador construye con la
instituciéon. Esta forma de compromiso se

refleja en el deseo genuino de seguir
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perteneciendo a la organizaciéon y en
comportamientos cotidianos asociados a la
empatia, la responsabilidad y la identificacién
con sus valores, incluso en situaciones de
dificultad. Los autores también resaltan que la
escala empleada presenta adecuados niveles de
confiabilidad y wvalidez, lo que garantiza
resultados precisos sobre las actitudes vy

comportamientos de los trabajadores.

La escala de compromiso organizacional ha
sido evaluada ampliamente en investigaciones
internacionales, lo que ha permitido
determinar sus propiedades psicométricas con
un alto nivel de precision. De acuerdo con
Montoya (2014), el instrumento ha sido
aplicado en 155 muestras independientes, que
en conjunto incluyen a 50.146 empleados, a
partir de lo cual se realizé un andlisis promedio
Los

presenta

de su funcionamiento. resultados

evidencian que la escala una
confiabilidad global de .90, lo que demuestra
una adecuada estabilidad en la medicion del
constructo.

En cuanto a sus dimensiones, Montoya (2014)
reporta que el compromiso afectivo alcanza
una confiabilidad de .82, el compromiso de
continuidad obtiene .76 y el compromiso
normativo presenta un coeficiente de .73,
valores que se consideran aceptables dentro de
los criterios psicométricos. Asimismo, en el
estudio citado, la autora sefiala que se obtuvo
un alfa de Cronbach de .925 para el
instrtumento total, lo cual confirma una alta
fiabilidad y consistencia interna, respaldando
su pertinencia para evaluar el compromiso
contextos

organizacional en diferentes

laborales.

El procesamiento de la informacion se llevo a
cabo utilizando el software estadistico Jasp. A



través de esta herramienta se aplicaron

diversos estadisticos descriptivos como
frecuencias, porcentajes, media, mediana, y
desviacién estandar que permitieron observar
de manera clara los comportamientos,
variaciones y tendencias relacionadas con los
niveles de compromiso organizacional. Este
tipo de andlisis responde a las
recomendaciones metodologicas planteadas
por Hernandez-Sampieri et al. (2021), quienes
destacan la utilidad de los estadisticos
descriptivos para organizar y comprender los
datos obtenidos en una investigacion.

En este estudio se respetaron de forma estricta
las disposiciones éticas y legales relacionadas
con la proteccion de datos personales, la
confidencialidad 'y el  consentimiento

informado. Para ello, se elaboré un

documento de consentimiento claro y
comprensible, en el cual se explicé que la
participacion era voluntaria, que no implicaba
riesgos fisicos ni emocionales y que la
informacién proporcionada serfa tratada de
manera reservada. De acuerdo con (Asamblea
Nacional del Ecuador, Presidencia de la
Republica del Ecuador & Registro Oficial,
2021). En base a la Ley Organica de
Proteccién de Datos Personales del Ecuador,
los datos deben manejarse bajo “debido sigilo
y secreto”, no pueden emplearse para fines
distintos a los autorizados y requieren un
consentimiento “libre, especifico, informado e
inequivoco” antes de ser procesados.

En coherencia con estas disposiciones, a los
participantes se les informé6 sobre los
objetivos del estudio, el uso que tendtfa la
informacién, quiénes podrian acceder a ella y
las medidas de seguridad implementadas,
como el almacenamiento protegido y la
anonimizacion de los datos. Ademads, se
siguieron las normas éticas de la American
Psychological ~ Association  (2017),

que
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establecen la responsabilidad de resguardar la
confidencialidad (4.01), informar desde el
inicio los limites y usos de los datos (4.02),
permitir  la  divulgacién  solo  con
consentimiento o por obligaciones legales
(4.05), evitar revelar informacion identificable
sin autorizacion expresa (4.06) y proteger la
identidad de los participantes en cualquier
espacio académico o de difusion (4.07).

El cumplimiento de estas normas garantiza
que el estudio se haya realizado con pleno
respeto a la normativa ecuatoriana y a los
internacionales  en

lineamientos  éticos

psicologia, resguardando la autonomia,
privacidad y bienestar de todas las personas

involucradas.

3. RESULTADOS.
3.2. Identificar las variables sociodemograficas

en el personal de la empresa
caracteristicas

Para describir las

sociodemograficas y laborales de los
participantes se utilizaron variables categoricas
que permitieron clasificar a la poblacion segin
género, edad, estado civil, area de trabajo,
laboral, laboral e

antigiedad jornada

instruccién  educativa. La  informacion
obtenida fue analizada mediante estadisticos
descriptivos, especificamente frecuencias y
potcentajes, con la finalidad de caracterizar la
muestra y establecer su distribucién segun
dimensiones

cada una de las

sociodemograficas consideradas.



Tabla 2.

Caracteristicas sociodenograficas

Frecuencia

Variable Categoria P %
Género Femenino 6 10.0
Masculino 54 90.0
20 a 25 afios 12 20.0
o e 2
afios 16 26.7
Casado 24 40.0
Estado civil Divorciado 3 5.0
Soltero 20 33.3
Unioén libre 13 21.7
Areade  Administrativo 10 16.7
trabajo o uctivo 50 83.3
1 a 3 afios 24 40.0
Antigiedad . ¢ 0 12 200
laboral
Mas de 6 afios 24 40.0
Medio tiempo 1 1.7
Jornada  Tiempo 15 250
laboral ~ completo
Turnos 44 733
rotativos
5 EQqcauon 6 10.0
Instruccién basica
educativa Secundaria 46 76.7
Superior 8 13.3

Nota. f = frecuencia; % = porcentaje.

Los relacionados con las

caracteristicas sociodemograficas y laborales

hallazgos

de la poblacién estudiada evidencian que el
90.0 % (n = 54) de los trabajadores
corresponde al sexo masculino y el 10.0 % (n
= 6) al sexo femenino, lo que refleja una
marcada predominancia masculina. En cuanto
ala edad, el 53.3 % (n = 32) se encuentra en el
rango de 26 a 37 afios, seguido del 26.7 % (n
= 106) con mas de 40 afos y el 20.0 % (n = 12)
entre 20 y 25 afios, lo que indica que la mayoria
del personal se ubica en una etapa laboral

26

activa. Respecto al estado civil, predomina la
condicién de casado con un 40.0 % (n = 24),
seguido de soltero (33.3 %, n = 20) y unién
libre (21.7 %, n = 13), lo que sugiere la
presencia de responsabilidades familiares. En
relacion con el area de trabajo, el 83.3 % (n =
50) labora en el area productiva y el 16.7 % (n
= 10) en el area administrativa, evidenciando
el caracter operativo de la organizacion. La
antigliedad laboral muestra una distribucion
equilibrada entre trabajadores con 1 a 3 afios y
mas de 6 anos de permanencia (40.0 %, n = 24
en ambos casos), mientras que el 20.0 % (n =
12) presenta entre 4 y 6 afios, lo que permite
analizar el compromiso organizacional en
funcién de distintos niveles de experiencia
institucional. En cuanto a la jornada laboral,
predominan los turnos rotativos (73.3 %, n =
44), seguidos de la jornada a tiempo completo
(25.0 %, n = 15). Finalmente, respecto al nivel
de instruccion educativa, la mayoria de los
participantes cuenta con educacion secundaria
(76.7 %, n = 406), seguida de educacion
superior (13.3 %, n = 8) y educaciéon basica
(10.0 %, n = 6), lo que evidencia un nivel
educativo predominantemente medio en la

poblacién estudiada.

3.2. Estimar los niveles de las dimensiones del
compromiso organizacional en el personal de
una empresa

Tabla 3.

Dimension afectiva en relacion a la antigiiedad

Valido Mediana Media Desviacid
n tipica
Afectivo 60 2.000 2.050 0.387
Normativo 60 2.000 2.083 0.387
Continuidad 60 2.000 2.183 0.504

Nota: M=mediana; DE=desviacion estandar n=60



Los resultados de los estadisticos
descriptivos evidencian que, en las tres
dimensiones del compromiso organizacional,
la mediana se ubica en el valor 2, lo que
indica una tendencia general hacia un nivel
medio de compromiso. En el compromiso
afectivo, se obtuvo una media de 2.05 con
una desviacion estandar de 0.39, lo que
refleja percepcion
homogénea y una variabilidad baja entre los
participantes. De  manera  similar, el
compromiso normativo presentd una
media de 2.08 y una desviacion estandar de
0.38, evidenciando consistencia en las
respuestas y un sentido de obligacion
moderado hacia la empresa. Por su parte, el
compromiso de continuidad alcanzé la
media mas alta (M = 2.18) y una desviacion
estandar de 0.50, lo que sugiere una mayor
dispersion en las percepciones de los
trabajadores respecto a los costos asociados a
la permanencia en la empresa. En conjunto,
estos resultados confirman el predominio de
un nivel medio de compromiso
organizacional, con una variabilidad baja a
moderada entre las dimensiones analizadas.

una relativamente

Tabla 4.

Distribucion de las dimensiones del compromiso

organizacional

Dimensiéon Nivel Frec?f;: neta %

Afectivo 1 3 5.0
2 51 85.0
3 6 10.0

Normativo 1 2 3.3
2 51 85.0
3 7 11.7

Continuidad 1 3 5.0
2 43 71.7
3 14 23.3

Nota. n = 60. No se registraron valores ansentes. Los niveles
corresponden a: 1 = bajo, 2 = medio, 3 = alto.
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Figura 1.
Dimension Afectiva
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Figura 2.
Dimension Normativa
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Figura 3.
Dimension de continuidad
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Los  hallazgos  relacionados con las
dimensiones del compromiso organizacional



evidencian que, en el compromiso afectivo, el
85.0 % (n = 51) de los participantes obtuvo un
nivel medio, lo que sugiere una vinculacién
emocional moderada con la empresa, mientras
que el 10.0 % (n = 6) alcanzé un nivel alto,
reflejando una identificaciéon positiva con la
empresa; por el contrario, el 5.0 % (n = 3)
presenté un nivel bajo. En cuanto al
compromiso normativo, se observa que el
85.0 % (n = 51) se ubico en un nivel medio, lo
que indica un sentido de obligacién moral
moderado hacia la empresa, seguido del 11.7
% (n = 7) con nivel alto, y un 3.3 % (n = 2)
con nivel bajo. Respecto al compromiso de
continuidad, la mayorfa de los trabajadores
(7T1.7 %, n = 43) presenté un nivel medio, lo
que sugiere una permanencia basada en
consideraciones practicas, mientras que el 23.3
% (n = 14) alcanz6 un nivel alto, evidenciando
una mayor percepcion de costos asociados a la
salida de la empresa; finalmente, el 5.0 % (n =
3) se ubicé en un nivel bajo. En conjunto, los
resultados indican que predomina un nivel
medio de compromiso organizacional en sus
tres dimensiones, reflejando una relacién
funcional y estable entre los trabajadores y la
empresa.

3.3. Estimar la dimensiéon afectiva del

compromiso organizacional con la antigiiedad
laboral.
En la Tabla 6 se presentan las medias y
desviaciones estandar del compromiso
afectivo segin los grupos de antigiiedad
laboral.

Tabla 5.

Dimension afectiva en relacion a la antigiiedad

Valido Mediana Media Desviacion
tipica

Afectivo 1a 24 2.000 2.000 0.295

3

anos

Afectivo 4a 12 2.000 2.000 0.000

6

anos

Afectivo Mas 24 2.000 2.125 0.537

de 6

anos

Nota: M=mediana; DE=desviacion estindar=60

Los resultados de los estadisticos descriptivos
del compromiso afectivo segun la antigtiedad
laboral evidencian que la mediana se mantiene
en el valor 2 en los tres grupos analizados, lo
que indica un nivel medio de compromiso
afectivo independientemente del tiempo de
permanencia en la organizaciéon. En los
trabajadores con 1 a 3 afios de antigiiedad (n
= 24), la media fue de 2.00 con una desviacion
estandar de 0.30, lo que refleja homogeneidad
en las percepciones. De igual manera, en el
grupo de 4 a 6 anos (n = 12), se obtuvo una
media de 2.00 sin variabilidad (DE = 0.00),
indicando respuestas uniformes. Por su parte,
los trabajadores con mas de 6 afos de
antigiedad (n = 24) presentaron una media
ligeramente superior (M = 2.13) y una mayor
dispersion (DE = 0.54), lo que sugiere una
tendencia moderadamente mas alta en el
compromiso afectivo y una mayor diversidad
de percepciones en este grupo. En conjunto,
los resultados indican que el compromiso
afectivo se mantiene en un nivel medio, con
una ligera variacién positiva a favor del
personal con mayor antigliedad laboral.

Tabla 6.

Compromiso afectivo segrin antigliedad

Antigiiedad  Afectivo Freczlt;. neia %
1 1 4,2
22 91,7
1 42
1 a 3 afios
Total 24 100
2 12 100
4 2 6 afios
Total 12 100
1 2 8,3
y 2 17 70,8
Mas de 6 afos 3 5 20,8
Total 24 100




Nota. n = 60. No se registraron valores ausentes. Los
niveles corresponden a: 1 = bajo, 2 = medio, 3 = alto.

Figura 4.
Nivel del compromiso afectivo segiin antigiiedad
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Nota:  Porcentaje del  compromiso afectivo  segin
antigiiedad

Los resultados del compromiso afectivo segun
la antigiiedad laboral muestran que los
trabajadores con 1 a 3 afios de permanencia en
la organizaciéon presentan mayoritariamente
un nivel medio de compromiso afectivo (91.7
%, n = 22), mientras que los niveles bajo y alto
se registran en proporciones minimas (4.2 %,
n = 1 en ambos casos). En el grupo de
trabajadores con 4 a 6 afos de antigiiedad, el
100.0 % (n = 12) se ubica en un nivel medio,
lo que evidencia una percepcién homogénea
del compromiso afectivo. Por su parte, los
trabajadores con mas de 6 aflos de antigtiedad
muestran una mayor variabilidad, ya que el
70.8 % (n = 17) presenta un nivel medio,
seguido del 20.8 % (n = 5) con nivel alto y el
8.3 % (n = 2) con nivel bajo, lo que sugiere
que, a mayor antigliedad, se incrementa la
diversidad en los niveles de compromiso
afectivo. En conjunto, los resultados indican
nivel medio de

que predomina un
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compromiso afectivo en todos los grupos de
antigiiedad, con una tendencia a niveles mas
altos en trabajadores con mayor tiempo de

permanencia en la organizacion.

3.4. Describir los niveles de compromiso
organizacional en el personal de una empresa

Tabla 7.

Niveles de compromiso organizacional

ComPIOI‘{liSO Frecuencia Porcentaje
organizacional
Medio 42 70.0
Alto 18 30.0
Total 60 100.0

Nota. = frecuencia; % = porcentage.

Figura 5.
Niveles de compromiso Organizacional
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Nota: Porcentaje del compromiso organizacional.

Los resultados correspondientes al nivel de
compromiso organizacional evidencian que la
mayoria de los trabajadores presenta un nivel
medio de compromiso (70.0 %, n = 42), lo que

sugiere una relacién funcional y estable con la



organizacion, caracterizada por el

cumplimiento adecuado de sus
responsabilidades laborales. Por otro lado, el
30.0 % (n = 18) de los participantes alcanzo
un nivel alto de compromiso organizacional,
reflejando una mayor identificaciéon con los
valores institucionales y una disposicion
positiva hacia la permanencia en la empresa.
Cabe destacar que no se registraron casos de
nivel bajo ni datos ausentes, lo que indica que,
en general, la poblaciéon estudiada mantiene
favorables de

niveles compromiso

organizacional.

4., DISCUSION Y CONCLUSIONES.

Los resultados obtenidos en la presente
investigacion permiten analizar y comprender
los niveles de compromiso organizacional del
personal de la empresa estudiada, en
coherencia con los objetivos planteados y el
marco tedrico que sustenta el estudio. De
manera general, los hallazgos evidencian que
el compromiso organizacional se expresa de
forma diferenciada en sus dimensiones
afectiva, normativa y de continuidad, lo que
muestra una clara convergencia con el modelo
tridimensional propuesto por Meyer y Allen,
ampliamente validado por la literatura
contemporanea en el campo de la psicologia
organizacional.

variables

En relacion con las

sociodemograficas,  se  observé  que
caracteristicas como la antigiiedad laboral
influyen de manera relevante en la expresion
del compromiso. Esto con lo expuesto por
Leal (2023) titulado “Inteligencia Emocional y
Compromiso Laboral en las MiPymes de Ecnador”y
Lizarraga et al. (2022) titulado, “Relacion entre
cultura organizacional y compromiso organizacional en

analistas de tecnologia de una empresa pernana de
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servicios tecnoldgicos” realizado en Persi. quienes
sostienen que, si bien las variables personales
no determinan de forma absoluta el
compromiso, si modulan la forma en que los
trabajadores construyen su vinculo con la
organizacion. En este sentido, la antigliedad
laboral aparece como un factor que favorece
la consolidacion del compromiso,
especialmente en su dimension afectiva, al
permitir una mayor identificacién con la
cultura, los valores y las dinamicas internas de
la empresa.

Respecto a los niveles de compromiso
organizacional, los resultados muestran una
predominancia del compromiso afectivo en la
mayor parte del personal, particularmente
entre aquellos trabajadores con mayor tiempo
de permanencia en la empresa. Este hallazgo
presenta una clara convergencia con estudios
desarrollados en contextos latinoameticanos,
donde el apego emocional, el sentido de
pertenencia y la calidad de las relaciones
interpersonales tienen un papel determinante
en la decision de permanecer en una
organizacion (Coronado-Guzman et al., 2020;
2024)  titulado,

Onganizacional: Antecedentes y Consecuencias” en

Munar, “Compromiso

Meéxcico.

La presencia de un compromiso afectivo
medio a alto sugiere que los trabajadores no
solo permanecen por necesidad o por
obligacién moral, sino principalmente porque
existe una identificaciéon emocional con la

empresa.

Desde la perspectiva cognitivo-conductual
que orienta esta investigacion, estos resultados
pueden interpretarse como el producto de las
petrcepciones que los trabajadores elaboran
sobre su entorno laboral, las cuales influyen

directamente en  sus  emociones y



comportamientos. Tal como sefialan Heras
Rosas & Herrera (2021) en su estudio titulado,
“El compromiso organizacional en empresas y su
relacidn con el contrato  psicoldgico realizado en
Esparia”. cuando los colaboradores perciben
un ambiente relativamente estable, relaciones
laborales funcionales y un trato respetuoso,
tienden a desarrollar pensamientos positivos
hacia la organizacion, lo que se traduce en
actitudes de compromiso y conductas de
permanencia. En este sentido, el compromiso
afectivo identificado refleja una valoracién
cognitiva favorable del contexto laboral,
acompafiada de emociones de pertenencia y
lealtad.

Por otro lado, la dimensién normativa
presentd niveles moderados, lo que indica que
una parte del personal experimenta un sentido
de responsabilidad o deber moral hacia la
empresa. Este resultado muestra convergencia
con lo planteado por Oliveira & Honorio
(2020), titulado, “Practicas de Recursos Humanos y
compromiso Organizacional conectado los constructores
en una organigacion Publica en Brasil” quienes
sostienen que el compromiso normativo suele
desarrollarse a partir de normas internas,
valores compartidos y experiencias de apoyo
organizacional. No obstante, la divergencia
observada en la menor predominancia de esta
dimensién sugiere que el vinculo laboral no se
sustenta principalmente en la obligacién, sino
en factores de caracter emocional y relacional.
En cuanto al compromiso de continuidad, los
niveles relativamente mas bajos sugieren que
la permanencia en la empresa no esta
fuertemente determinada por el temor a
perder beneficios o por la percepcion de altos
costos asociados a la salida. Este hallazgo
coincide con investigaciones previas que
seflalan que, cuando el compromiso de
continuidad  es

bajo, los trabajadores

permanecen mas por eleccion que por
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imposicién, lo cual resulta favorable para el
clima laboral y el desempefo organizacional
(Salanova & Llorens, 2021) titulado, “confiamos
en ti. Un modelo multinivel y multireferencial basado
en la confianga organizacional para explicar el
desemperio Chile”. Sin embargo, esta situacion
también representa una divergencia frente a
modelos organizacionales tradicionales, ya que
implica un reto para la empresa en términos de
retencién del talento, la cual dependera en
gran medida de su capacidad para mantener
condiciones laborales que fortalezcan el
compromiso afectivo.

Al contrastar los resultados con estudios
internacionales, se observa una divergencia
respecto a contextos como Estados Unidos,
Japon o algunos paises europeos, donde se
reportan bajos niveles de compromiso y altos
indices de desvinculacion laboral (Gallup,
2025 titulado “Estado del trabajo global 2025,
Harter, 2025), titulado, “E/ compromiso de los
empleados en EE. UU. cae a su nivel mds bajo en 10
anos” la empresa analizada presenta un nivel de
compromiso relativamente favorable. Esta
diferencia puede explicarse por el contexto
organizacional especifico, caracterizado por
estructuras mas pequefias, relaciones laborales
més cercanas y un contacto directo entre
trabajadores y directivos, elementos que,
segun la literatura, favorecen el desarrollo del
compromiso afectivo en pequefias y medianas

empresas.

Sin embargo, los hallazgos también deben
interpretarse considerando las limitaciones del
estudio. Al tratarse de una investigaciéon de
alcance descriptivo y realizada en una sola
los  resultados no

empresa, pueden

genera]jzarse a otros contextos

organizacionales. Asimismo, el uso de un
enfoque cuantitativo, si bien permitié medir
limita la

objetivamente el compromiso,



exploraciéon profunda de las experiencias
subjetivas de los trabajadores, lo que abre la
posibilidad de futuras investigaciones con
metodologias mixtas o cualitativas.

A partir del andlisis de los resultados, se
concluye que el personal de la empresa
presenta niveles diferenciados de compromiso
organizacional, siendo la dimensién afectiva la
predominante, especialmente en funcién de la
antigliedad laboral. Este hallazgo confirma
que el vinculo emocional y la identificacion
con la organizacién constituyen factores clave
en la permanencia y el involucramiento de los
trabajadores.

Asimismo, se manifiesta que las variables
sociodemograficas, particularmente la
antigliedad, influyen en la forma en que se
manifiestan las distintas dimensiones del
compromiso, lo que refuerza la importancia de
considerar estas caracteristicas en la gestion
del talento humano. La presencia de un
compromiso normativo moderado y un
compromiso de continuidad bajo sugiere que
los trabajadores no permanecen en la empresa
unicamente por obligaciéon o necesidad, sino
principalmente por una elecciéon basada en la

identificacion y el sentido de pertenencia.

Desde una perspectiva aplicada, los resultados
de esta investigacion aportan informacion
relevante para el diseho de estrategias
organizacionales orientadas a fortalecer el
compromiso laboral. En particular, se
recomienda potenciar acciones que refuercen
el compromiso afectivo, tales como el
reconocimiento del desempefio, el
fortalecimiento de la comunicacién interna, la
promocién de un liderazgo cercano y el
fomento de un clima laboral saludable. Estas

estrategias no solo contribuirfan a la retencion
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del personal, sino también a la mejora del
desempefio y del bienestar psicologico de los
trabajadores.

Por ultimo, este estudio contribuye al campo
de la psicologia organizacional al aportar
evidencia empirica contextualizada en una
empresa ecuatoriana, atendiendo vacios
identificados en la literatura, especialmente en
organizaciones de menor tamafio y con alta
participaciéon de personal operativo. No
futuras

obstante, se recomienda que

investigaciones amplien la muestra,
incorporen otras variables organizacionales y
utilicen enfoques metodologicos
complementarios, con el fin de profundizar en
la comprension del compromiso
organizacional y sus implicaciones para la

sostenibilidad y el desarrollo empresarial.
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