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RESUMEN 

Las organizaciones para realizar su gestión operacional necesitan de personas y son estas las que 

le dan sentido e identidad, definiendo el éxito empresarial en la medida de la contribución que 

realicen al logro de esos objetivos. La propuesta de la investigación fue definir la relación existe 

entre el compromiso organizacional de los diferentes grupos etarios y el desempeño laboral de 

los miembros de estos grupos en una empresa de servicios exitosa en su rubro y con un bien 

logrado prestigio internacional, para lograrlo, se analizó el comportamiento organizacional y la 

forma en que este interviene en el desempeño laboral para finalmente concluir como esta 

relación se encuentra influenciada por los grupos etarios en la organización.  

Desde su concepción metodológica la investigación fue cualitativa, exploratoria, correlacional y 

de carácter no experimental, utilizando para la recopilación de datos el cuestionario de 

evaluación del compromiso organizacional de Allen y Mayer y la evaluación de desempeño 

propuesta por la propia organización. Concluyendo que: El compromiso organizacional impacta 

en el desempeño laboral con diferente intensidad en cada grupo etario de la organización. 

Observando que, además, de las variables tradicionales del compromiso organizacional, existen 

otras que son poco analizadas en la empresa contemporánea. 
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Organizational commitment of age groups and its  

influence on job performance 

 

ABSTRACT 

Organizations to carry out their operational management need people and it is these who give it 

meaning and identity, defining business success to the extent of the contribution they make to 

the achievement of those objectives. The research proposal was to define the relationship 

between the organizational commitment of the different age groups and the work performance 

of the members of these groups in a successful service company in its field and with a well-

achieved international prestige. analyzed organizational behavior and the way in which it 

intervenes in job performance to finally conclude how this relationship is influenced by age 

groups in the organization. 

From its methodological conception, the research was qualitative, exploratory, correlational, and 

non-experimental in nature, using the Allen and Mayer organizational commitment evaluation 

questionnaire and the performance evaluation proposed by the organization itself for data 

collection. Concluding that: Organizational commitment impacts job performance with different 

intensity in each age group of the organization. Observing that, in addition to the traditional 

variables of organizational commitment, there are others that are little analyzed in the 

contemporary company. 

 

Keywords: organization; organizational commitment; job performance; age group; company. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Compromiso organizacional de grupos etarios y su influencia en el desempeño laboral 

Ciencia Latina Revista Científica Multidisciplinar, Ciudad de México, México. 

ISN 2707-2207 / ISSN 2707-2215 (en línea), mayo-junio, 2022, Volumen 6, Número 3 p 3602 

INTRODUCCIÓN 

El desarrollo vertiginoso de la globalización ha generado que las empresas 

contemporáneas se interesen por el compromiso organizacional como medio para 

aumentar el desempeño laboral y lograr a través de esta relación y de manera óptima los 

objetivos organizacionales. Por lo que se hizo relevante la necesidad de investigar el 

problema que surge a partir de esta relación, pero, en función de la perspectiva de los 

grupos etarios que se generan en la permanencia o rotación de individuos de diferentes 

edades cronológicas en la organización. 

Desde la concepción de estos aspectos y desde la perspectiva administrativa, es 

importante citar a Báez et. al. (2019), que proponen que el concepto de desempeño 

laboral se define en función al compromiso organizacional, en la medida que este último 

es uno de los principales aspectos que definen la eficiencia y el vínculo del trabajador con 

la empresa. Este compromiso se manifiesta en la relación que desarrollan las personas, 

en la forma que se fidelizan y en la motivación que sienten para lograr el objetivo 

organizacional. En tanto que, el desempeño laboral es esencialmente la productividad 

laboral que pone de manifiesto el trabajador al realizar sus funciones y refiere 

estrictamente a lo que hace el trabajador en su puesto de trabajo. 

En el contexto social, la consecución del bienestar se relaciona con la capacidad de los 

integrantes de la empresa para alcanzar la sostenibilidad de la organización lo que 

permite satisfacer eficientemente los requisitos de los trabajadores y de la empresa. Para 

lo cual se necesitarán trabajadores comprometidos que se identifiquen con los principios 

y fines propuestos y que la consideren como propia. El trabajador comprometido tiene 

menor probabilidad de dejar la empresa por el desarrollo de un adecuado nivel de 

compromiso que tiende a reducir el índice de rotación. (Polo et. al. 2017). Uno de los 

aspectos que hace que las empresas logren sus metas y objetivos a nivel mundial, es la 

relación que se desarrolla y consolida entre jefes y subordinados puesto que las personas 

son consideradas como uno de los recursos más importantes de la empresa ya que con 

un personal motivado y satisfecho es posible mantener una elevada eficiencia, en función 

al compromiso que desarrolla el trabajador con la empresa fortaleciendo aspectos como: 

el respeto, la comunicación y el reconocimiento. Lo que finalmente aporta al logro de la 

misión y visión organizacional. (Bohórquez et. al. 2020). 
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Marín y Placencia (2017), exponen que el compromiso organizacional es un estado 

personal que direcciona los esfuerzos a provocar y mantener conductas hacia un objetivo, 

sin embargo, manifiestan que estos esfuerzos varían en función de la activación o 

intensidad del comportamiento, por lo que los trabajadores aportan a la organización de 

acuerdo con sus propios intereses, tratando, a la vez, de imponer estos intereses a la 

organización. Por otra parte, es importante precisar que uno de los aspectos de éxito para 

la empresa son los miembros que la integran, en este sentido, el buen rendimiento, 

estimula el logro de los objetivos. 

Es importante la propuesta de Delgado y Marín (2020), cuando manifiestan que el 

desempeño laboral influye en la sostenibilidad, más aún en un contexto de crisis 

económica, lo que necesariamente demanda condiciones laborales diferentes centradas 

en el desarrollo de competencias, compromiso y comportamiento ético, lo que requiere 

que la organización desarrolle las habilidades y competencias de los trabajadores. Por lo 

que es imperativo considerar que los grupos etarios en la empresa definen una identidad 

propia, esta identidad se manifiesta a través de la forma y el modo en que comparten 

valores, símbolos, creencias y prácticas que influyen finalmente en el aporte que cada 

uno de estos grupos va a realizar a la empresa.  

Para Coronado et. al. (2020), existen variables que participan en el compromiso 

organizacional e impactan en él, pero, que no están relacionadas con el actuar de la 

organización por lo que no pueden ser manipuladas por la empresa. Una de ellas es la 

edad. Concluyen que a mayor edad el compromiso se incrementa, habiendo probado 

correlación entre la edad de las personas y el compromiso organizacional a través sus 

dimensiones como el compromiso afectivo y el compromiso de continuidad que 

presentaron en sus análisis una relación significativa. 

Para Espinoza (2018), El problema de investigación se vincula al fenómeno específico que 

se pretende investigar, por lo tanto, es aquello que se desea observar e interpretar a 

partir de la labor del investigador. Por lo que se formuló el siguiente problema de 

investigación: ¿El compromiso organizacional de los grupos etarios influye en el 

desempeño laboral en una empresa de servicios de manera que, como consecuencia de 

esta influencia exista variación del desempeño laboral? Surgió, entonces, la siguiente 

pregunta específica: ¿Cuál es la dimensión predominante del compromiso organizacional 
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en cada grupo etario de los trabajadores de una empresa de servicios y cómo influye en 

el desempeño laboral?   

Considerando la siguiente hipótesis general: El compromiso organizacional de los grupos 

etarios influye en el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa de servicios. 

Además de la siguiente hipótesis específica: Las dimensiones del comportamiento 

organizacional de los grupos etarios influyen en el desempeño laboral de los trabajadores 

en una empresa de servicios. 

REFERENCIAS CONCEPTUALES 

Desde el ámbito conceptual, las organizaciones están integradas por personas, para Arias 

y Ramírez (2019), la organización se define como un grupo de personas con diferentes 

competencias y habilidades laborales desarrolladas que trabajan coordinadamente para 

lograr el objetivo de la empresa. A diferencia del contexto social o cualquier otro contexto 

en el que se involucre una organización, la empresa está diseñada con un solo propósito 

y no se centra en las necesidades de la persona, sin embargo, se reconoce que está 

pensada dentro de una concepción de sostenibilidad.  La propia orientación que tiene la 

organización en merito a su concepción filosófica, es estrictamente de carácter social. 

Por lo que no es difícil concluir que el logro de los objetivos necesitará del esfuerzo de 

todos sus miembros y dependerá de la coordinación de esfuerzos, voluntades y 

compromisos. La organización finalmente constituye un sistema social el que compuesto 

por personas y mediante la utilización de determinados recursos ejecutan actividades 

coordinadas y mutuamente relacionadas de modo que estas establecen influencia 

reciproca para orientar todos los esfuerzos al logro del objetivo. Desde una reflexión 

epistemológica, surge entonces la necesidad del análisis de cómo y en qué medida 

contribuyen los diferentes grupos etarios que interactúan en la organización con el logro 

de los objetivos que ha definido para sí misma. 

Castro y Delgado, (2020) exponen que el comportamiento organizacional es un 

constructo complejo integrado por variables, pero que también existen consecuencias 

que originan los antecedentes de este. En términos estrictamente operacionales esto se 

refleja en la falta de constancia de un adecuado nivel de compromiso organizacional. La 

falta de aplicación de las políticas, la falta de equidad para su aplicación incluso la falta 

de líderes motivadores afecta finalmente el compromiso organizacional, alterando las 

relaciones interpersonales y organizacionales en la empresa. Este trabajo explica que el 
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comportamiento organizacional genera muchas variables ya estudiadas, sin embargo, 

explica, además, que genera mucha otras por estudiar y que no han podido incluirse en 

espera de estudios posteriores que identifiquen los factores que las generan a fin de 

lograr los niveles óptimos a los que aspira la organización con el fin de obtener beneficios 

tanto para la propia organización como para los miembros que la integran. La 

organización contemporánea no solo pretende resultados económicos sino la integración 

de sus miembros de modo que a través de esta integración logre los objetivos que se ha 

propuesto, en este aspecto la influencia de los miembros que la integran resulta ser uno 

de los aspectos más importantes para el éxito de la organización. 

La gestión de las personas, dentro de la organización, no solo tendrá como misión 

determinar las condiciones para que se logre un nivel óptimo de desempeño laboral sino, 

además, deberá admitir como una de sus funciones actuales el desarrollo y seguimiento 

de un adecuado nivel de compromiso organizacional a fin de asegurar la eficiencia de la 

organización. Pero, es importante analizar como varía de acuerdo con los grupos etarios 

en la empresa y entenderlo no solo desde el ámbito de los nuevos integrantes de la 

organización sino, además desde las variaciones cronológicas que se dan en los 

trabajadores a partir de su permanencia o incorporación a la empresa. Aquí es 

importante coincidir con Castro cuando explica que existen muchas variables del 

compromiso organizacional ya estudiadas pero que existen muchas otras por estudiar. 

Coronado et. al. (2020), propone que el compromiso organizacional se entiende desde la 

perspectiva de la preocupación de la empresa por el trabajador y de este por la empresa, 

sin embargo, concluyen que se tiene un alto nivel de complejidad para definir sus 

dimensiones y cuáles son sus consecuencias. Para realizar este estudio se revisaron 

cincuenta artículos en Scopus, encontrando que se pueden definir variables manipulables 

para crear diferentes tipos de compromiso. Pero que también existen otras que 

acometen en el compromiso pero que no pueden ser controladas por la empresa.  En 

este sentido es importante destacar todo lo que está bajo el control de la organización se 

relaciona directamente con su ámbito interno, por tanto y de allí que este bajo su control. 

Sin embargo, el ambiente externo impone a la organización dimensiones que en tanto 

pertenecen a este último ámbito, no son susceptibles a ser controladas. Se identificó que 

como consecuencia del compromiso se producían variaciones en dimensiones como: 

innovación, orientación al aprendizaje o inteligencia emocional. Por lo tanto, el 
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compromiso organizacional tiene antecedentes y consecuencias que se definen 

mediante variables que, no en todos los casos, pueden ser manipuladas por la 

organización, y no en todos los casos los resultados deben ser positivos, en merito 

precisamente a su variación y de acuerdo con el nivel y grado en que se manifieste esta 

variación. Finalmente, el compromiso afectivo es el que repercute con mayor intensidad 

en la organización.  

El análisis de todas estos aspectos y la manera en que repercuten en el compromiso 

organizacional puede finalmente, contribuir a su generación y posterior crecimiento 

mediante la coordinación de acciones entre los líderes y las áreas de gestión del talento. 

Teniendo como objetivo no solo el logro de las metas organizacionales sino, además, el 

desarrollo de personas, mediante la definición de políticas que se centren en el desarrollo 

de los individuos y en la humanización de las organizaciones. Solo así la empresa como 

organización tan especial, lograra involucrar su objetivo esencial como es el de 

generación de utilidades con otro fin que es importante y necesario como es el fin social 

de las organizaciones, en función a que estará actuando como un medio para mejorar el 

bienestar de las personas, orientándose no solo hacia el ambiente externo de la 

organización (Clientes, proveedores, grupos de interés), sino además hacia el ambiente 

interno que es finalmente el ámbito en donde se ubican los miembros de la organización. 

La empresa debe identificar estas variables manipulables y a través de ellas buscar crear 

el compromiso organizacional de los individuos en sus diferentes grados, niveles y en 

relación directa con el fin que pretenda lograr la empresa, buscando a su vez, que en las 

variables no manipulables se pueda maximizar o minimizar su efecto, según sea el caso. 

Esto podrá ser posible si y solo si la organización es consciente, conoce y percibe la 

composición de las dimensiones que integran estas variables de modo que, a partir de 

allí, pueda diseñar sus planes de acción con la finalidad de optimizar efectos. 

Núñez y Brochero, (2019) proponen que el desarrollo de los miembros de la organización 

debe ser una visión proyectada a la par que el futuro de la organización, sin embargo, el 

futuro organización emplea uno de los insumos más importantes, es decir, el tiempo. En 

esta visión proyectada del futuro organizacional van a existir capacidades relacionadas 

con las dimensiones del desarrollo propio del ser humano: espirituales, emocionales, 

racionales y fisiológicas que se integran en el desarrollo de las empresas.   
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La gestión de personas es actualmente un factor estratégico en la organización, sin 

embargo, para que la gestión organizacional sea exitosa debe considerar a la gestión de 

personas como un elemento para lograr el éxito, siendo este una ventaja competitiva si 

de administra adecuadamente. Se recurre entonces al análisis de este elemento en 

función a su variación a través del tiempo y de la forma en que los grupos etarios 

contribuyen para el logro de los objetivos. Conforme las personas avanzan en edad van 

experimentando cambios en sus capacidades, por lo general estos cambios se 

manifiestan en la disminución tanto de sus capacidades físicas como en las sensoriales. 

Las empresas, por lo tanto, se ven frente a la necesidad de adaptar los requisitos del 

puesto o cargo que desempeña el individuo a estos cambios. Se ve finalmente 

enriquecida desde su ámbito estrictamente social por la diversidad de comportamientos 

y habilidades que tendrá a su disposición en función a que estos cambios generalmente 

se compensan con el aumento de la eficiencia de otros aspectos como por ejemplo, la 

solvencia en el enfrentamiento del conflicto, presente eventualmente en las 

organizaciones o la efectividad en la toma de decisiones, lo que hace que las empresas 

deban tener en cuenta esta oportunidad para procurar ser más competitivas. Sin 

embargo, es importante analizar cómo estos cambios producto del avance en la edad de 

las personas tienen impacto en el desempeño laboral. 

Para Suarez et. al. (2020), la globalización enfrenta a la organización contemporánea a 

desafíos, pero también, a oportunidades para el comportamiento organizacional. En este 

contexto se han producido muchos cambios como la reducción del personal estable o el 

aumento de los contratos temporales y sobre todo la tendencia del desarrollo de nuevas 

tecnologías que inducen a las empresas al cambio. En este contexto el comportamiento 

organizacional tiene un nuevo enfoque, relacionado estrictamente al aumento de la 

productividad a través de la optimización de los indicadores propios de la gestión del 

talento de las personas, es decir, la reducción del nivel de ausentismo y la reducción del 

nivel de rotación del personal. 

El comportamiento organizacional se relaciona con lo que hacen las personas en la 

organización y como esta actividad afecta el desempeño no solo laboral, sino, además, 

global de la empresa. De modo que la organización se define como una unidad social 

compuesta por la coordinación de más de un individuo que se realiza para lograr un 

objetivo común, la tarea fundamental de los lideres organizacionales será entonces, la de 
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coordinar todos los esfuerzos, asignar los recursos necesarios y tomar decisiones dentro 

de un ámbito de certidumbre con el único fin del alcanzar los objetivos propuestos. El 

compromiso organizacional será determinante para el logro de la satisfacción laboral, 

toda vez que esta de alcanzará mediante el logro de los objetivos en los que se 

involucrarán todos los miembros de la organización, con la consiguiente recompensa que 

permitirá cumplir con sus requisitos personales y desarrollará, además, el concepto de 

comportamiento de ciudadanía organizacional. 

En cuanto a los aspectos conceptuales del comportamiento organizacional, Consuelo-

Bravo et. al. (2018), exponen que el estudio del comportamiento organizacional debe 

asumirse desde la perspectiva de la característica multidimensional del constructo. Existe 

una relación entre el compromiso afectivo que está integrado fundamentalmente por la 

satisfacción, las normas y la percepción del trabajador en cuanto a la organización y el 

compromiso normativo integrado esencialmente por la confianza y la dependencia, de 

manera que ambos determinan finalmente el compromiso de continuidad. Propone, 

además, que son la confianza y las normas las que inciden sobre la satisfacción laboral 

mientras que el compromiso afectivo también lo hace, pero, indirectamente.  Otro 

determinante del compromiso afectivo es la satisfacción laboral, entendida como la 

emotividad que se genera a partir de la interacción de los trabajadores en todos sus 

niveles, incluidas, las recompensas y la carga laboral. Otro antecedente del compromiso 

afectivo son las normas de relación y corporativas que finalmente establecen y guían las 

relaciones interpersonales y las relaciones corporativas, siendo el conductor de estas 

relaciones la comunicación, a partir de la cual se van a alinear los intereses y objetivos 

tanto de trabajadores como de la organización.  

Solo consta por estudios la relación de las normas como posibles antecedentes del 

compromiso organizacional ya que a diferencia de la confianza y satisfacción los 

investigadores rara vez han abordado este punto. La definición de normas en el ámbito 

práctico se evidencia en la organización a través de la propuesta de políticas que esta 

diseña para sí y la existencia de estas normas puede afectar emocionalmente el 

compromiso afectivo del trabajador con la empresa, enfatizando la importancia de la 

interacción social a partir de la norma organizacional la misma que actuaría como una 

facilitadora de esta interacción. 
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En cuanto a las bases teóricas, Chiavenato (2004) manifiesta en relación con el 

desempeño laboral que, este radica en la voluntad que tiene el trabajador en hacer 

grandes esfuerzos a favor del logro de los objetivos, sin embargo, esta voluntad se 

fortalece con prácticas que concilian la relación de la organización con sus miembros, en 

la medida que las situaciones contrarias disminuyen la participación y los niveles de 

involucramiento con los objetivos, propone además que el desempeño es el esfuerzo de 

la persona para realizar su trabajo cuyo resultado dependerá de sus habilidades y 

capacidades.  

Whetten y Cameron (2011) proponen que el desempeño laboral lo compone un conjunto 

de habilidades que relacionadas con la motivación van a determinar el esfuerzo de la 

persona. Siendo la habilidad la combinación de la aptitud y la capacidad integrada, 

además, a los recursos y la motivación la resultante del deseo de compromiso del 

individuo. Surge entonces la necesidad del análisis de la forma en que los grupos etarios 

generan sus propias tendencias y por tanto sus propios compromisos y habilidades.  

Claure et. al. (2004) propone que el compromiso organizacional se define como el grado 

en que el trabajador participa en su labor. Sin embargo, relaciona esta actitud con la 

necesidad del trabajador de cumplir con sus requisitos personales, por lo que el termino 

compromiso organizacional, agrupará diferentes aspectos relacionados con la 

emotividad que siente la persona a la organización, la obligación ética y moral de 

permanecer en ella además de los costos que significan para el individuo asociados a 

dejarla. Se identifican tres componentes: La aceptación de las metas organizacionales, la 

lealtad como el cumplimiento y respeto a la organización y el compromiso como la 

contribución de la persona a la organización. 

Meyer y Allen (2011) afirman que el compromiso organizacional es la definición de las 

políticas organizacionales que relacionan a las personas con la organización y que les 

permiten, además, de decidir por su continuidad, definir sus preferencias en función a 

los beneficios que pueden obtener ante la comparación de los que pueden ofrecer u 

obtener en otras organizaciones. Reconocen la naturaleza multidimensional del 

constructo, indicando que el compromiso en la unión del trabajador con la empresa, 

proponiendo un contexto donde, este resulta de tres componentes que se relacionan de 

forma simultánea: El componente afectivo, el componente de Continuidad y el 

componente normativo. Estos tres componentes definen la concepción del compromiso 
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organizacional como un estado que reflejan la relación, sin embargo, cada componente 

se genera de forma totalmente distinta pues puede surgir del afecto, el costo o la 

obligación moral. 

MÉTODOS Y MATERIALES 

De acuerdo con Herrera (2018), el paradigma positivista busca identificar las causas 

reales, precedentes o temporalmente simultaneas para explicar, predecir, validar teorías 

y principios fenomenológicos. La característica propia del positivismo, que se basa en que 

el conocimiento se genera a partir de la experiencia, por lo que la investigación se 

desarrolló dentro del paradigma positivista. 

En coincidencia con lo propuesto por Hernández et al., (2014), fue una investigación de 

enfoque cuantitativo. De diseño no experimental ya que el estudio se realizó sin 

manipulación intencional de las variables lo que implicó la observación de los fenómenos 

a estudiar en su ámbito de desarrollo natural. De nivel transversal ya que la recolección 

de datos se ejecutó en un solo espacio tiempo, descriptivo en función a que se analizó los 

valores que se manifiesten en cada una de las variables del estudio. De método deductivo 

debido a que infirió a partir de los conceptos generales con los que se definen las 

variables 

Figura I. Esquema del diseño 
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V1: Variable uno: Compromiso organizacional 

V2: Variable dos: Desempeño laboral 

r:    Relación de las variables en estudio 

Fuente: Elaboración propia. 
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Para efectos de la investigación la población fue el total de trabajadores (48), del área 

administrativa de la unidad de análisis, es decir, la Asociación Cultural Brisas del Titicaca, 

organización de servicios sin fines de lucro.  La población, se entiende como el grupo de 

elementos que tienen ciertas características o propiedades comunes que son las que se 

desea estudiar. Cuando se conoce el número de elementos que la componen, se habla 

de población finita y cuando no se conoce el número, se habla de población infinita. (Icart 

et. al. 2006). 

Según Hernández et al., (2010) la muestra es un subconjunto de la población de interés 

sobre la que se va a recabar información, y que tiene que definirse o delimitarse para que 

esta acción se realice con precisión, siendo representativa de la población. Bajo estas 

condiciones el trabajo de investigación asumió que la muestra estaría integrada por el 

total de trabajadores (48), del área administrativa de la unidad de análisis, la Asociación 

Cultural Brisas del Titicaca, siendo el único criterio de inclusión y, por tanto, la condición 

básica e indispensable que debe tener la población, comprendiendo que el criterio de 

exclusión está definido en función a la población que no tiene esa condición. Respecto al 

muestreo y considerándolo como el conjunto de técnicas estadísticas que permiten 

obtener una porción representativa de la población, a fin de inferir sobre la totalidad de 

esta, y siendo que la población era igual a la muestra, todos los elementos de la población 

fueron elegidos para el estudio, es decir, el muestreo fue de tipo probabilístico. 

Monje (2011) propone que recabar datos en el proceso de investigación se realiza a partir 

de la utilización de información cuantitativa y se realizará por medio de procedimientos 

y técnicas de medición, los que en algunos casos serán directos como la observación y la 

entrevista, otros indirectos como los cuestionarios y formatos. 

Para Heinemann (2003) las técnicas para recabar información son los métodos de 

medición mediante los cuales es posible recopilar datos exactos, es decir, válidos y, por 

tanto, de utilidad científica sobre los objetos de estudio con el fin de resolver la pregunta 

de investigación. Se aplicó la técnica de la observación directa, principalmente se hizo uso 

de los cuestionarios de Allen y Meyer para el análisis del compromiso organizacional y la 

evaluación de desempeño de la empresa para el análisis del desempeño laboral.   

En cuanto a la metodología del procesamiento de datos Figueredo et. al. (2019)   propone 

que el procesamiento de los datos es configurado como un sistema interconectado. A 

partir de la información se genera una red de intenciones elaborada por el investigador 
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en función al conocimiento que se dispone. El procedimiento para el procesamiento de 

la información constó de las siguientes etapas: Discriminación de la información, 

observación y comprensión mediante la interpretación del contenido de la fuente, 

sistematización de la información a través de la representación de los conocimientos 

adquiridos a partir de la generación de puntos de vista propios y producir información a 

partir de la construcción y reconstrucción de la información. Las mismas que se aplicaron 

de acuerdo con el desarrollo de cada una de las etapas dentro del proceso de la 

investigación.  Los cuestionarios permitieron recabar información sobre variables que se 

investigaron para realizar el análisis estadístico y abordar los objetivos que se propuso 

para la investigación, los instrumentos se aplicaron en forma personalizada con el 

objetivo de recolectar datos y ejecutar de forma eficiente el análisis e interpretación de 

los resultados.  

En cuanto a la validez, para Villacís et. al. (2018) propone que el concepto tiene relación 

directa con el juicio de valor que se genera en función a los resultados de la investigación. 

En términos generales un estudio será válido cuando se acerque a la verdad y cuando 

este excepto de errores. Además, considera la confiabilidad a partir del mayor o menor 

grado de validez que tenga la investigación. 

Para López et. al. (2019), El cuestionario es el medio a través del cual se va a recopilar la 

información y está diseñado fundamentalmente para cuantificarla. De allí la importancia 

de la validación pues los resultados erróneos o distorsionados que se obtendrían de su 

aplicación traerían consecuencias en los estudios. El instrumento, por lo tanto, debe 

cumplir con dos criterios fundamentales: validez y confiabilidad. La validez debe 

entenderse como la forma en que el instrumento mensura en forme exacta la variable en 

estudio, la confiabilidad se definirá en función al nivel de congruencia de la medición, es 

decir, en función a la correlación y exactitud de las mediciones. 

En cuanto al instrumento para la medición del compromiso organizacional ha sido 

validado por entidades reconocidas en el ámbito de la investigación y la ciencia como el 

documento de Montoya (2014), titulado “Validación de la escala de compromiso 

organizacional de Meyer y Allen en trabajadores de un contact center” publicado por la 

Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas en el contexto nacional o los estudios 

publicados por Fonseca et., al. (2019), “Validación del instrumento de compromiso 

organizacional en México: evidencias de validez de constructo, criterio y confiabilidad” y 
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por May et., al. (2020), “Validación de un instrumento para medir estados afectivos y 

compromiso organizacional en profesores universitarios” publicado en Scielo. Expuesta 

la necesidad e importancia de la validez y confiabilidad en la investigación, se sometió el 

mencionado instrumento a la consideración de expertos para que mediante su juicio o 

critica validen el instrumento en mérito al cumplimiento de tres condiciones 

fundamentales: validez de constructo, criterio y contenido. 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

La empresa donde se realizó la investigación posee un total de 48 trabajadores, es 

importante mencionar que sufrió un decremento del personal relacionado a los efectos 

que tiene la pandemia originada por la COVID 19, ya que en condiciones normales la 

empresa cuenta con una planilla de 220 trabajadores. De acuerdo con la data 

proporcionada por la propia organización se definió los siguientes grupos etarios: 

Tabla 1: 

Grupos etarios en la organización 

Grupos etarios Rango de edades Total, de trabajadores 

Grupo 1 21 a 35    años 10 

Grupo 2 36 a 50 años 22 

Grupo 3 50 a más años 16 

Total, de trabajadores 48 

Fuente: Base de datos del área de recursos humanos de la ACBT 

 

Para determinar la relación existe entre el compromiso organizacional y su influencia en 

el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa de servicios, objetivo general 

de la investigación, se procedió, en principio a determinar la confiabilidad de los 

instrumentos de medición, a través del alfa de Cronbach, observándose los siguientes 

resultados: La fiabilidad de la muestra para el instrumento de compromiso 

organizacional, obtuvo un coeficiente de 0.855, mientras que el instrumento de medición 

del desempeño laboral arrojó 0.973 

Debido a que el procedimiento estadístico se realizó con un nivel de confianza del 95% y 

con un margen de error de 5%, se determinó que la muestra era paramétrica ya que el 

resultado de la prueba de normalidad fue mayor que el nivel de significancia, 0.185 y 

0.193 para el desempeño laboral y el compromiso organizacional respectivamente. 

Puesto que la investigación desde su origen pretendió definir la influencia del 
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compromiso organizacional en el desempeño laboral, se definieron los siguientes 

supuestos con la finalidad de probar la hipótesis: 

 H0: El compromiso organizacional no tiene influencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores en una empresa de servicios. 

 H1: El compromiso organizacional tiene influencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores en una empresa de servicios. 

Para efecto de la prueba de hipótesis, se estableció que si el p-valor < 0.05 se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la alternativa. 

Se procedió a la comprobación del supuesto aceptado como hipótesis nula, es decir, que 

el compromiso organizacional no tiene influencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores en una empresa de servicios. En vista de que los datos eran paramétricos, 

para ejecutar la prueba de hipótesis se utilizó, de acuerdo con el procedimiento 

estadístico, la prueba T Student, por lo que luego de su aplicación se observaron los 

siguientes resultados: 

El resultado de la prueba de hipótesis concluyo en que la muestra se encontraba dentro 

del parámetro poblacional, es decir, que la muestra se encontraba dentro de una 

distribución normal. Respecto al p-valor, el resultado obtenido confirmó que es menor a 

0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y se demuestra que el compromiso 

organizacional influye en el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa de 

servicios. Por otra parte, los valores de t siendo significativos y mayores a cero (0), 

confirmaron la evidencia a favor de aceptar la hipótesis alternativa. 

Para identificar la dimensión de comportamiento organizacional que influye de manera 

predominante en el desempeño laboral del grupo etario 1 (21 a 35 años), se realizó un 

análisis de tendencia central, de manera que existió una media más alta tanto en el 

compromiso de continuidad, una media inferior en el compromiso normativo y la media 

más baja se observó en el compromiso afectivo, Mediante el análisis de la tendencia 

central para muestras emparejadas se llegó a la conclusión que en el grupo etario 1 (21 

a 35 años), la dimensión predominante del compromiso organizacional que mayor 

influencia ejerce en el de desempeño laboral es el compromiso de continuidad. 

Registrando una media para el desempeño laboral de 3,9667. 
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Figura 2: 

Dimensiones del CO y su influencia en el DL – Grupo etario 1 

 

 

Para el análisis de la dimensión del compromiso organizacional que más influye en el 

desempeño laboral del grupo etario 2 (36 a 50 años), se utilizó el mismo procedimiento 

estadístico que para el grupo anterior.  Se aplico la misma prueba de hipótesis, con los 

resultados que se obtuvieron para el grupo etario 2: 

 H0: Las dimensiones del comportamiento organizacional de los grupos etarios no 

influyen en el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa de servicios. 

 H1: Las dimensiones del comportamiento organizacional de los grupos etarios 

influyen en el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa de servicios. 

Para la prueba de hipótesis, se estableció que si el p-valor < 0.05 se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la alternativa. Se procedió a la comprobación de la hipótesis nula: Las 

dimensiones del comportamiento organizacional de los grupos etarios no influyen en el 

desempeño laboral de los trabajadores en una empresa de servicios. Para ejecutar la 

prueba de hipótesis se utilizó la prueba T Student, por lo que luego de su aplicación se 

llegó a los siguientes resultados: 

El p-valor, obtenido fue menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y se 

demuestra que las dimensiones del comportamiento organizacional de los grupos etarios 

influyen en el desempeño laboral de los trabajadores en una empresa de servicios. Por 

otra parte, los valores de t siendo significativos y mayores a cero (0), confirmaron la 

evidencia a favor de aceptar la hipótesis alternativa. (ver anexo 9). 

Luego del procesamiento de los datos correspondientes a este grupo etario, se llegó a la 

conclusión de que la dimensión predominante del compromiso organizacional y que 
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influye en el desempeño laboral es el compromiso de continuidad, al igual que el grupo 

etario 1, sin embargo, la tendencia del desempeño laboral es menor a la del grupo etario 

1 (3.9000). 

Figura 3: 

Dimensiones del CO y su influencia en el DL – Grupo etario 2 
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dimensiones del comportamiento organizacional de los grupos etarios influyen en el 
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aumento en el compromiso afectivo, lo que demuestra, que la permanencia en el tiempo 

de un trabajador en la organización aumenta su apego a la organización   impactando en 

el desempeño laboral. Observándose en este grupo un nivel de desempeño laboral 

mayor, incluso que los índices mostrados en los otros dos grupos etarios: 4,0317. 

Figura 4: 

Dimensiones del CO y su influencia en el DL – Grupo etario 3 
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etario 1, el compromiso afectivo. En el grupo etario 2 se observó una media del 

desempeño laboral de 3.900, siendo esta inferior a la del grupo etario 1. 

En relación con el grupo etario 3 se concluyó que la dimensión predominante fue el 

compromiso normativo, pero, es importante notar que el tanto el compromiso afectivo 

como el compromiso de continuidad fueron mayores en relación con los otros dos 

grupos. Siendo la media del desempeño laboral, significativamente mayor a las de los 

otros grupos (4.0317). 

Finalmente se comprobó que el compromiso organizacional influye sobre el desempeño 

laboral y que las dimensiones del compromiso organizacional van a influir en el nivel de 

desempeño laboral de acuerdo con las diferencias generacionales de los trabajadores. 

Es importante precisar que la organización tal como la conocemos y desde sus orígenes 

tuvo su pilar y fundamento en la necesidad de las personas de recurrir unas a otras y de 

interactuar en acciones y actividades que les permitan lograr los objetivos propuestos,  la 

organización contemporánea sigue este modelo ancestral lo que supone, entonces, la 

intervención del contexto social, de valores y de la influencia de los componentes de las 

dimensiones del compromiso organizacional más aún en el contexto de un mundo 

globalizado. 

En el ámbito de las dimensiones del comportamiento organizacional la investigación 

analizó la manera en que tanto el compromiso afectivo, compromiso normativo y 

compromiso de continuidad influyen en el desempeño laboral y las características que 

tiene esta influencia. Efectuado el análisis es importante coincidir con lo propuesto por 

Coronado et al. (2020), cuando propone que la relación entre la empresa y el trabajador 

es de carácter bilateral y es precisamente esa relación la que definirá el compromiso 

organizacional, sin embargo, afirma que esta relación tiene un alto nivel de complejidad 

en sus dimensiones y sus consecuencias, admitiendo además, que dentro de las 

dimensiones del compromiso organizacional existan otro tipo de variables pero que estas 

no van a ser susceptibles de ser controladas por la empresa. Como ya se ha identificado, 

el compromiso sufre variación en otras dimensiones, así como existen otras que lo 

impactan. Por lo tanto, el compromiso organizacional tiene antecedentes y 

consecuencias que se definen mediante variables que, no en todos los casos, pueden ser 

manipuladas por la organización y no en todos los casos lo impactan positivamente.  
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Es preciso tener en cuenta los cambios en cuanto a actitudes, preferencias, tendencias y 

en general todo cambio conductual que va mostrando el trabajador en el contexto 

laboral. En coincidencia con Núñez y Brochero. (2019), Que proponen que la organización 

debe tener una visión proyectada de su futuro y en esta visión considerar el tiempo como 

una de las dimensiones más importantes porque a través del tiempo se desarrollarán las 

capacidades y otro tipo de dimensiones del propio ser humano: Espirituales, emocionales 

racionales y fisiológicas que este va a integrar y relacionar con el desarrollo de la empresa. 

En este sentido, la empresa deberá, mediante la participación de la gestión del talento 

de las personas, diseñar e implementar las acciones que permitan identificar los cambios 

que se generan y relacionar estos cambios de manera oportuna, con los cambios que se 

producen en la organización a través del tiempo. 

Por otra parte, Meyer y Allen (2011), proponen que la relación entre las personas y la 

organización se realiza a partir de las políticas organizacionales y a través de esta es que 

se define el compromiso organizacional. Sin duda el mecanismo de relación entre las 

personas y la empresa difiere desde la concepción de Drucker, quien propone que esta 

relación se fundamenta en la forma en que estas dos entidades comparten valores. La 

propuesta de Meyer a Allen afirma que son las políticas organizaciones las que relacionan 

al individuo con la organización. Definieron además la naturaleza multidimensional del 

constructo, el mismo que según proponen, resulta de la interacción de tres 

componentes, cada uno de ellos con sus características totalmente distintas pues surgen 

del afecto, los factores económicos y la responsabilidad moral. 

En términos de resultados se concluyó que el grupo etario 3 presentó un mayor 

compromiso organizacional y por lo tanto un mayor desempeño laboral, siendo el grupo 

que tiene mayor tiempo en la organización lo que supone que esta permanencia 

desarrolla tanto una adecuada relación de valores, como un apego mayor en función a 

las dimensiones propuestas por Meyer y Allen. Si bien es cierto que se dio respuesta a la 

pregunta de investigación que plantea que el compromiso organizacional de los grupos 

etarios influye en el desempeño laboral en una empresa de servicios, no resulta menos 

cierto que esta influencia se vio impactada por una serie de factores que admiten y abren 

la posibilidad de análisis relacionados a la inquietud de determinar cuál de estos 

desarrolla en la organización un mayor desempeño laboral. 
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Arias y Ramírez (2019), Definen a la organización como el trabajo coordinado para lograr 

el objetivo de la empresa, condicionando a que este será desarrollado por un grupo de 

personas que tengan las habilidades y competencias necesarias, siendo entonces que la 

empresa estará diseñada con un solo propósito el que no incluye las necesidades de las 

personas.  Pero, es preciso discrepar de la concepción de Arias y Ramírez ya que si bien 

es cierto la empresa está diseñada con criterio de sostenibilidad, no es menos cierto que 

esta concepción de sostenibilidad dependerá del desempeño de las personas, es decir, 

de lo que ellas aporten para el logro de las metas y objetivos organizacionales, la esencia 

propia de la concepción de la empresa reconoce que está pensada con una orientación y 

carácter social, la organización existe en la medida que las personas aporten y 

contribuyan a su sostenibilidad. De allí es que surge la importancia del análisis de cómo y 

de qué manera contribuyen las personas a través de sus voluntades y compromisos a 

lograr la sostenibilidad de la empresa. 

La discrepancia resulta aún mucho más significativa cuando la investigación demuestra 

que el compromiso organizacional tiene influencia en el desempeño laboral y cuando las 

dimensiones del compromiso tienen mayor o menor impacto en el desempeño, siendo, 

además, que este impacto vario en intensidad en los diferentes grupos etarios que 

existen y se relacionan en la organización. Lo que evidencia que la organización no solo 

se define en función al aporte de trabajo para el logro de los objetivos, sino que tiene 

como ya lo proponía Drucker, un carácter social. 

Castro y Delgado (2020), afirman que la organización contemporánea no solo busca 

resultados económicos sino la integración de sus miembros, proponen que la solvencia y 

eficiencia que resulta de esta integración será uno de los aspectos determinantes para el 

éxito de la empresa. Reconociendo, aunque de manera indirecta, que la organización si 

tiene un carácter social, en la medida que la integración genera finalmente, la 

organización funcione como un sistema social. Sin embargo, proponen que la falta de 

políticas o de su aplicación, la falta de equidad en la práctica de la cultura organizacional 

e incluso la falta de líderes motivadores afecta finalmente el compromiso organizacional, 

alterando las relaciones interpersonales y organizacionales en la empresa, lo que 

relaciona nuevamente al compromiso organizacional con el éxito de la empresa. 

Sin embargo, es importante explicar que la coincidencia mayor con el trabajo de Castro y 

Delgado, radica en que reconocen que el comportamiento organizacional es un 
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constructo complejo y que se encuentra integrado por variables definidas y ya 

estudiadas, pero reconoce que en el contexto de la empresa contemporánea influenciada 

por la globalización y por el avance vertiginoso de las tecnologías de la información, se 

generan muchas otras variables que condicionan el compromiso organizacional y que aún 

no han sido estudiadas. De allí la importancia de continuar el análisis, recordando que la 

inquietud de mejorar el desempeño laboral no es actual o contemporánea, sino que viene 

discutiéndose en el especio tiempo histórico de la administración. Tanto el compromiso 

organizacional como el desempeño laboral mostraron variaciones en al análisis de los 

diferentes grupos etarios de la organización, se probó entonces, que el compromiso 

organizacional si influye en el desempeño laboral mostrando una tendencia de 

incremento a través del tiempo y en la forma en que se relacionan estas variables.  

Esta propuesta, sin embargo, genera una serie de interrogantes que como ya se ha 

mencionado, crean la necesidad de profundizar la investigación es importante conocer, 

por ejemplo, cómo funcionan las dimensiones del compromiso, cómo se generan, cuáles 

son los mecanismos que las condicionan y más importante aún, cómo se incrementan en 

beneficio de la organización. 

Por otra parte, Estrada y Mamani (2015), relacionaron el compromiso organizacional con 

el nivel de satisfacción del trabajador, concluyeron que el compromiso era mayor a 

medida que se incrementaba el nivel de satisfacción. Pero, en cuanto a esta propuesta es 

preciso tener en cuenta los cambios en actitudes que va mostrando el trabajador a lo 

largo de su tiempo de servicio laboral en los que, como ya se mencionó, participan otras 

variables poco analizadas. Así podemos definir que en este contexto también interviene 

la necesidad de participación y reconocimiento en el ámbito organizacional, por lo que 

es necesario tener en cuenta que la relación del compromiso organizacional y el 

desempeño laboral a partir de los grupos etarios dentro de la organización requiere ser 

enfrentado de una manera planificada. 

CONCLUSIONES 

Como conclusión más significativa, se determinó que el compromiso organizacional de 

los grupos etarios si influye en el desempeño laboral, aumenta a través del tiempo y tiene 

una relación directamente proporcional con el desempeño laboral. Sin embargo, es 

importante precisar que la forma en que se manifiesta este incremento tiene relación 

directa con la forma en que se van estableciendo y desarrollando las dimensiones del 
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compromiso organizacional en las relaciones entre los miembros de la organización y de 

estos con la empresa.  Se concluyó, además, que cada grupo etario desarrolla la 

dimensión del compromiso que se va a identificar como característica de cada grupo en 

su relación con el desempeño, así entonces, el grupo etario 1 (21 a 35 años), caracteriza 

su relación con el desempeño a partir del compromiso normativo, mientras que el grupo 

etario 2 (36 a 50 años) relaciona ambas variables a partir del compromiso normativo y el 

compromiso de continuidad. En tanto que el grupo etario 3 (50 a más años), define esta 

relación a través del compromiso afectivo y el compromiso de continuidad.  

Otra conclusión importante fue que quedó demostrado que el desempeño laboral 

mostro variaciones en cada uno de los grupos etarios incrementándose en el grupo etario 

de mayor edad cronológica, siendo su indicador es mucho más significativo que en los 

grupos etarios de menor edad. Sin embargo, existen coincidencias en la complejidad el 

análisis en función a las dimensiones y a la participación de variables que no pertenecen 

al ámbito interno de la organización y por tanto no son de su control, estas variables 

exógenas llegan a la organización a través de la interacción del individuo en el contexto 

social quedando para el análisis el estudio de la participación de estas variables. 

Finalmente se determinó que la valoración de las dimensiones del compromiso 

organizacional muestra variaciones a través del avance de la edad cronológica del 

trabajador, las que impactan en el desempeño laboral. Por lo que se hace imprescindible 

tratar al compromiso organizacional no como un todo, sino a partir del análisis de cada 

una de sus dimensiones incluyendo, además, las variables externas que condicionan el 

desarrollo de cada una de estas dimensiones. 
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