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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como objetivo principal establecer la relacion entre Compromiso
Organizacional y Desarrollo Emocional en Socios Estratégicos de una Empresa de Seguridad
Privada de Trujillo. Se evalué a toda la poblacion constituida por 260 socios estratégicos
varones, con edades entre 18 y 53 afios, siendo el tipo de estudio no experimental con disefio
Transversal - Correlacional. Se utilizé el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen (1997) y el Cuestionario de Desarrollo Emocional del Adulto (QDE-A) de Pérez - Escoda
y Bisquerra (2010). En cuanto a la evaluacion de la correlacion entre las variables en estudio
mediante la magnitud del tamafio del efecto de la correlaciéon rho de Spearman, se encontro
evidencia de que el compromiso organizacional correlaciona directamente con el desarrollo
emocional (rho=0.63), con tamafio de efecto de magnitud grande. Asimismo, se encontré que
las dimensiones Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad y Compromiso Normativo,
se correlacionan directamente con el Desarrollo Emocional y con las dimensiones Conciencia
Emocional, Regulacién Emocional, Autonomia Emocional, Competencias Sociales,
Competencias para la Vida y el Bienestar, siendo el tamafio de efecto de magnitud mediana
(rho=0.41) en el compromiso afectivo, de magnitud grande en el compromiso de continuidad
(rho=0.64) y de magnitud pequefa (rho=0.11) en el Compromiso Normativo. Finalmente se

concluye que las dos variables de estudio se relacionan aceptando la hip6tesis planteada.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Desarrollo Emocional, Seguridad Privada.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to establish the relationship between Organizational
Commitment and Emotional Development in Strategic Partners of a Private Security Company
of Trujillo. The entire population constituted by 260 male strategic partners, aged between 18
and 53 years, was evaluated, being the type of non-experimental study with Transversal -
Correlational design. The Organizational Commitment Questionnaire of Meyer and Allen (1997)
and the Adult Emotional Development Questionnaire (QDE-A) of Pérez - Escoda and Bisquerra
(2010) were used. Regarding the evaluation of the correlation between the variables under study
by the magnitude of the effect size of Spearman's rho correlation, we found evidence that the
organizational commitment directly correlates with emotional development (rho = 0.63), with size
of large magnitude effect. Likewise, it was found that the dimensions Affective Commitment,
Commitment to Continuity and Normative Commitment are directly correlated with Emotional
Development and with the dimensions Emotional Consciousness, Emotional Regulation,
Emotional Autonomy, Social Competencies, Competencies for Life and Wellbeing, being the
effect size of medium magnitude (rho = 0.41) in the affective commitment, of large magnitude in
the commitment of continuity (rho = 0.64) and of small magnitude (rho = 0.11) in the Normative
Commitment. Finally, it is concluded that the two study variables are related accepting the

hypothesis.

Keywords: Organizational Commitment, Emotional Development, Private Security.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1.

Realidad problematica

En las Ultimas décadas, la sociedad ha experimentado grandes cambios; debido a las
economias abiertas y competitivas, el acelerado crecimiento econémico reflejado en los
mercados de capitales, la modernizacion y el desarrollo tecnolégico, siendo estos ejemplos
de algunos nuevos procesos que las organizaciones han debido afrontar y abordar en sus
practicas de gestion, y en especifico, en la gestion de recursos humanos (Gémez, 2017).
Es asi que, en el siglo XXI, se ha trasformado a gran velocidad la visién del mercado
empresarial, en el que adaptarse al cambio es uno de sus principales gestores, generando
que las organizaciones cambien progresivamente su filosofia, logrando constituir vinculos
0 lazos entre estos y la organizacion, incrementando asi su responsabilidad, compromiso

y productividad (Ospina y Riveros, 2015).

Es asi que en el mundo organizacional es importante y necesario lograr combinar de
manera efectiva las nuevas tecnologias y el capital humano, con el fin de lograr eficiencia,
eficacia y efectividad en las empresas y sus socios estratégicos (Hatum, 2011). Sin
embargo, lamentablemente diversas organizaciones, no le dan aln la importancia al
capital humano, frente a esto, para Larrain (2017), el compromiso y el componente
emocional de los colabores es realmente importante, ya que contribuye a que se cuente
con un adecuado ambiente laboral y los socios estratégicos desarrollen adecuadamente

sus funciones.

Por esta razon el compromiso organizacional juega un papel fundamental en el desarrollo
de las organizaciones, ya que hace referencia al grado en el que un empleado se identifica
con la organizacién especifica y con sus metas, ademas su deseo por quedarse en ella
como integrante (Amorés, 2007). Frente a esto, se puede comprender que el compromiso
organizacional es el enlace psicologico que determina una correlacion entre el colaborador
y su organizacion (Mayer y Allen, 1997). A la vez, Montoya (2013) refiere que entre los
avances mas significativos que ha tenido la administracion de personal en los ultimos
tiempos, destaca el hecho de considerar al socio estratégico como colaborador y no como
empleado, considerando al recurso humano es el componente primordial, su eficacia se
visualiza en la competitividad de los encargados de cada area responsables de conocer y

establecer medidas que generen la optimizacion del capital humano.

En base a ello, la Boston College (2009), ha realizado estudios a nivel mundial explorando
como los grupos de interés ejercen predominio en las naciones, percepciones estas que

son consecuencia de la accién de la empresa a lo largo del tiempo; cambiando la idea
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estructurada de que el colaborador es solo productor de materia prima, por preocuparse y
darse cuenta que tan importante es que se comprometa y se sienta fidelizado con la marca
o con el negocio, y para ello es necesario el lazo y el vinculo que tenga la empresa con el
trabajador y viceversa, siendo necesario invertir en el punto fuerte que son los socios

estratégicos (Gadow, 2013).

Ante esto, el grupo de Talento y Efectividad Organizacional de Aon Hewitt en el 2017
brindé datos estadisticos que permiten conocer de forma mas objetiva el grado de
compromiso que ostentan los socios estratégicos, evidenciando que, dentro de la regién,
el compromiso de los socios estratégicos peruanos es el mas alto que el promedio de los
demas paises de Sudamérica. A nivel global, el compromiso de los socios estratégicos fue
del 65% en el 2015, mientras que en la region y en el Pera fue de 72% y 74%,
respectivamente, tomando en cuenta los datos de ambos estudios, se puede tener una
nueva vision sobre la evolucién del cambio de perspectiva que se ha generado sobre la
concepcion del colaborador como parte de la empresa, desde una vision corporativa, ésta
busqueda se transforma en la meta de toda organizacion, de que sus socios estratégicos

tengan bien puesta la camiseta y que den todo por su empresa (Hewitt, 2017).

Por otro lado vinculado al compromiso organizacional y esencial en las organizaciones, se
encuentra el desarrollo emocional; que en la vida laboral del colaborador es un bien
necesario en toda organizacion, pues las investigaciones han demostrado que las
competencias emocionales son un factor que influye en la efectividad organizacional, el
liderazgo, el desarrollo de carreras y el trabajo grupal (Lopez, Pulido y Augusto, 2013), las
cuales son reconocidas a nivel internacional por diversos organismos; como la
Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémico (OCDE, 2011) que afirma que
los cambios ocurridos tanto en las empresas como en la economia son parte de la

evolucion.

El interés por los aspectos emocionales se debe, en gran medida, a que han sido
asociados a las intenciones de abdicacién y la rotacién de personal, a la creatividad, el
ausentismo y a un gran numero de fendmenos que afectan la eficiencia de las
organizaciones (Raina y Britt Roebuck, 2016). Por lo que el sector empresarial debe contar
con estrategias, que le permitan afrontar los cambios y no se generen o agudicen
situaciones de desmotivacidn; por el contrario, se le de paso a la integracion; requiriéndose

contar con equipos avalados con un alto compromiso, sentido de pertenencia e identidad

Dionicio Ledn Claudia Stephanie 10
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Se ha comprobado que las organizaciones han cambiado de manera radical su visién
sobre el capital humano no solo en su interés como medio para un desarrollo sostenible
financiero y de produccion si no como un todo, tomando conciencia que son el verdadero
activo para el logro de los objetivos y el éxito empresarial (Gadow 2013). En consecuencia,
las empresas hoy en dia deben evaluar el desarrollo emocional, pues es imprescindible
tomar en cuenta que las competencias emocionales permiten que los socios estratégicos
puedan mantener un adecuado equilibrio ante las presiones del entorno, sin que este se
vea resquebrajado, por mas complejo que sea el problema o fenbmeno que deban

enfrentar en un determinado momento dentro del contexto laboral.

Es asi que el desarrollo organizacional en base al compromiso y desarrollo emocional de
los socios estratégicos en las empresas de seguridad se ha transformado positivamente,
teniendo como modelo a la empresa de seguridad Liderman, premiada en el 2014 por
Great Place to Word con el primer puesto como una de las mejores empresas para trabajar
en Latinoamérica, en base al compromiso y el impulso de desarrollo de las competencias
emocionales de sus socios estratégicos. Asimismo, obtuvo en el 2016, un reconocimiento
por estar presente en el ranking de los diez Ultimos afios, como una de las mejores
empresas para trabajar en el Perd, con una filosofia de desarrollo organizacional basado
en la productividad, capital humano y servicio. Evidencidndose que los cambios que se
operan en la sociedad requieren de empresas con una buena administracién de recursos
financieros y de capital humano para lograr una buena direccién que hagan frente no solo
a innovaciones de tecnologia, sino también a las modificaciones en cultura y clima, en
donde el cambio, la adaptacién son condiciones basicas en este sistema dinamico (Mora,
2016).

El compromiso organizacional y el desarrollo emocional, en socios estratégicos de
empresas de seguridad, es un tema circunstancial que se ha ido masificando en la
importancia de generar una cultura soélida, capaz de sobresalir ante diversos sucesos de
la sociedad externos a la organizacion, ampliando horizontes en el capital humano como
principal recurso; tal como menciona Silva (2013), Gerente General de Liderman: “cuando
la orientacion a resultados o al cliente era lo usual, nosotros orientamos nuestra gestion
hacia el hombre. Humanizamos nuestras decisiones, pusimos al hombre al centro y
desarrollamos una cultura donde la primera prioridad de los ejecutivos es apoyar a nuestra
gente”. Decision que permitié generar compromiso con sus socios estratégicos y una
sélida cultura organizacional, generando emociones y sentimiento de pertenencia hacia la

organizacion.

Si bien es cierto que las empresas de seguridad estan cambiando paradigmas, también
existen factores externos que hacen vulnerables a los socios estratégicos, como son: la

inseguridad y situaciones climatolégicas, largas jornadas de trabajo, las cuales se

Dionicio Ledn Claudia Stephanie 11



y)

N

1.2.

1.3.

UNIVERSIDAD p
PRIVADA DEL NORTE ESTRATEGICOS DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA DE TRUJILLO”

“‘COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO EMOCIONAL EN SOCIOS

extienden por mas de diez horas, tiempo dentro del cual tienden a estar continuamente de
pie y/o caminando; y los que derivan de la ubicacién o centro del servicio a prestar, que
en ocasiones puede ser afectada por el clima o retirada de la ciudad y la alerta constante
en la que deben mantenerse ante los distintos peligros que pueden afrontar las
instituciones, personas u objetos que custodian, asi como otras variables; tienden a
mermar el compromiso organizacional de estos socios estratégicos y a la misma vez
afectar su desarrollo emocional.

Al igual que las competencias o la satisfaccién, el grado de involucracién y el estado
emocional del trabajador, son caracteristicas necesarias, en tal sentido, se considera que
un alto compromiso hacia la organizacion promueve comportamientos positivos (P. ej.
ciudadania e innovacién) y reduce los negativos (P. ej. acoso laboral e indiferencia) (Gill,
Meyer, Lee, Shin y Yoon, 2011). No obstante, esta argumentacion también es susceptible
a resultados en reversa. Las recompensas obtenidas por exponer comportamientos
positivos pueden realzar, y quiza hasta promover, el compromiso. Después de todo, un
elevado desempeifio en el trabajo conlleva un mayor cuidado del colaborador por parte de

la organizacién, y hasta cierta permision. (Rhoades y Eisenberger, 2002).

Por lo tanto, considerando la importancia de una adecuada gestion de personas en las
organizaciones y contextos laborales y al no contar con estudios locales, nacionales e
internacionales que sustenten a ambas variables en organizaciones en el rubro de
seguridad; se genera la necesidad por indagar y descubrir la relacion entre el compromiso
organizacional y el desarrollo en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada
de Trujillo.

Formulacién del problema

¢Cual es la relacién entre el compromiso organizacional y el desarrollo emocional en
socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo?

Justificacion

La elaboracion de la presente investigacion resulta fundamental (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014) por: su valor teérico permitiendo llenar un vacio de informacion a partir de
los resultados obtenidos, brindando mayor conocimiento y entendimiento de los
constructos que explican ambas variables en la poblacion y probleméatica abordada, que

ha sido poco aborda en la realidad localidad.
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Asimismo, justifica su relevancia practica, puesto que posibilita dar una explicaciéon sobre
el grado de relacion existente entre el Compromiso Organizacional y Desarrollo Emocional
de los socios estratégicos que ejercen en el contexto de seguridad, permitiendo asi el
desarrollo y futura implementacion de programas de capacitacion que promuevan el

bienestar psicosocial dentro del contexto laboral de Seguridad.

En referencia a las implicancias sociales, la investigacién sustenta su justificacion
aplicativa, dado que a partir de la identificacion de relacién entre las variables
seleccionadas, puedan desarrollarse estrategias con el objetivo de que el contexto
organizacional que solo se orienta a enfatizar la calidad, eficacia y eficiencia como
requisitos indispensable para considerar un recurso activo a los socios estratégicos; se
preocupe en generar y mantener condiciones laborales que contribuyan al desarrollo

integral de la salud laboral.

Ademas, el desarrollo del estudio mantiene utilidad metodoldgica, dado que permite la
validacion de los instrumentos psicométricos empleados para la medicién de las variables

en el estudio.

Limitaciones

e EI presente estudio, se encuentra basado en las teorias de compromiso
organizacional y desarrollo emocional, propuestas por Meyer y Allen (1997), y Pérez
Escoday col (2010), respectivamente por lo que la informacion obtenida se explicara
a partir de los modelos mencionados.

e A pesar de la investigacion exhaustiva, los antecedentes internacionales y
nacionales de la variable de compromiso organizacional y desarrollo emocional en
la poblacion de seguridad, aplicado en el presente estudio, fueron escasas, lo cual
limita el andlisis en la discusion de resultados.

e La investigacion esta enfocada en socios estratégicos de seguridad, por lo que los
resultados del presente estudio s6lo podran ser generalizados en la poblacion
investigada y como referencia de poblaciones similares.

e Por otro lado, la disponibilidad de los socios estratégicos, en el momento en el que

se recolectd la informacion, podria haber influido en los resultados de la misma.
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1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

15.2.

Establecer la relacion entre el Compromiso Organizacional y el Desarrollo

Emocional en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de Compromiso Organizacional en los socios estratégicos de

una empresa de seguridad privada de Truijillo.

Identificar el nivel de Desarrollo Emocional en los socios estratégicos de una

empresa de seguridad privada de Trujillo.

Determinar la relacion existente entre la dimension Afectivo del Compromiso
Organizacional con el Desarrollo Emocional y sus dimensiones (conciencia
emocional, regulaciéon emocional, autonomia emocional, competencias sociales,
competencias para la vida y el bienestar) en socios estratégicos de una empresa

de seguridad de Truijillo.

Determinar la relacién existente entre Compromiso Continuo y las dimensiones
del Desarrollo Emocional (conciencia emocional, regulacién emocional, autonomia
emocional, competencias sociales, competencias para la vida y el bienestar) en

socios estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.

Determinar la relacién existente entre el Compromiso Normativo y las dimensiones
del Desarrollo Emocional (conciencia emocional, regulacién emocional, autonomia
emocional, competencias sociales, competencias para la vida y el bienestar) en

socios estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.

Dionicio Ledn Claudia Stephanie 14



y)

N

UNIVERSIDAD p
PRIVADA DEL NORTE ESTRATEGICOS DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA DE TRUJILLO”

“‘COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO EMOCIONAL EN SOCIOS

CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Leo (2016), en Jaén, Espafia, investigé la Inteligencia Emocional en Grupos de Trabajo y
su relacién con el engagement grupal y la satisfaccién laboral de estos grupos. La muestra
estuvo conformada por 97 participantes pertenecientes a los gremios de una fabrica de
velas y una fabrica de acero. Se emplearon como instrumentos de recoleccion de datos al
Work Group Emotional Intelligence Scale short version (WEIP-S, Jordan & Lawrence,
2009), el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12 (Melig, J. L., & Peir6, J. M., 1989) y
la Escala de Engagement grupal (Torrente, P., Salanova, M., Llorens, S., & Schaufeli, W.
B., 2013). Los resultados mostraron relaciones directas y positivas entre las dimensiones
de los componentes del Weip (manejo de emociones propias, conocimiento de las
emociones propias y manejo de emociones de los otros) y las dimensiones de Engagement
grupal y satisfaccién laboral. Asimismo, la dimension restante del Weip (conocimiento de
las emociones de los otros) que se relaciond positivamente con las dimensiones de
Engagement grupal. Evidenciando de la manera que en toda organizacion indistintamente
del rubro dirigido la relacion entre el compromiso y las emociones en los colaboradores es
altamente significativa, por lo que desarrollar estas premisas en toda empresa permitira

contar con colaboradores comprometido generando un buen clima laboral y productividad.

Méndez (2015), en Montemorelos, México, investigé la relacion entre el clima y
compromiso organizacional percibido por los empleados del Parque Eco Arqueolégico de
México. La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa, de campo y
transversal. La poblacion estuvo compuesta por aproximadamente 2000 empleados de los
cuales se tomd una muestra de 633. Para la recoleccién de datos, se construyd dos
escalas para la mediciébn de ambas variables. Los resultados muestran que el grado de
calidad del clima organizacional no es predictor del grado de compromiso organizacional
sin embargo intervienen positivamente en los empleados del parque eco arqueolégico en

México.

Bohrt, Romero y Diaz (2014), en su estudio, “El compromiso organizacional entre obreros:
una investigacién en cuatro organizaciones bolivianas”. Bolivia. En su gestién, tuvo como
determinacion el poder dar a conocer las caracteristicas de como se encontraba distribuido
el constructo tridimensional que es el compromiso organizacional en algunos puestos de
trabajo, de tal manera se realizaron comparaciones de medias aritméticas, las cuales
fueron sometidas a un estudio de varianza el cual, confirmaba su trascendencia en cuanto

a las diferencias planteadas. En base a los resultados concluyeron que, segun el tipo y
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pesto de trabajo el nivel de compromiso varia. Asi mismo se observé, altos indices de
significacion en donde se demostré que los niveles de compromiso organizacional no son
similares por actividad o puesto de trabajo. Finalmente, mencionaron la representacion de
factores relevantes como el tipo de organizacion, el puesto, y la relevancia del trabajo, al

momento de querer impulsar el compromiso.

Ruiz de Alba (2013), en su estudio, “El Compromiso organizacional: un valor personal y
empresarial en el marketing interno”. Espafia. En el cual establecieron como objetivo de
investigacién, el lograr hallar una respuesta a su interrogacion, ¢Qué es el compromiso
organizacional y cuéles serian los tipos que existen? La presente, también fue vinculada
con teorias basadas en el valor organizacional. Asimismo, en cuanto a la metodologia
utilizada en la investigacién fue de tipo descriptiva, haciendo uso de entrevistas y
encuestas a una poblacion la cual fue no probabilistica. En cuanto a los resultados del
estudio, se lleg6 a la determinacién que, de los factores analizados en proporcion con el
compromiso organizacional, se determiné que los factores con mayor crédito en el
compromiso fueron: la comunicacién interna, el ensayo y la armonia entre el trabajo,
ademas de la familia.

Presa, Fernandez, Bermejo, Carabias, Rodriguez y Villacieros (2012) en su articulo de
investigacion “Inteligencia emocional y vinculo laboral en trabajadores del Centro San
Camilo” en Barcelona Espafa, los objetivos que se plantearon; fue establecer la relacién
que existe entre las variables planteadas. El estudio fue realizado en 150 trabajadores del
Centro San Camilo. Los instrumentos de evaluacion utilizados son: La escala de
Inteligencia Emocional, el Trait Meta-Mood Scale, técnica que utilizaron fue la encuesta y
el instrumento utilizado el cuestionario, el disefio empleado fue el correlacional. Llegaron
a la conclusion hay una correlacion directa y estadisticamente significativa (p<.05) entre
las dos variables en estudio, lo que implica que un adecuado nivel de inteligencia
emocional, hara que el trabajador mejore sus capacidades, dominio de las emociones,

motivaciéon y compromiso con la organizacion.

Salvador-Ferrer (2012), en Almeria, Espafa, investigé la relacion entre el compromiso de
los trabajadores y la inteligencia emocional. Para ello, se expone una investigacion que
incluye sendas variables. Se obtuvieron datos de 165 trabajadores de una empresa. Se
emplearon como instrumentos de recoleccion de datos al Trait Meta-Mood Scale (TMMS
24) y el Cuestionario de Compromiso organizacional de Meyer & Allen (1984). Los
resultados muestran que las dimensiones de la inteligencia emocional se relacionan de

forma directa y altamente significativa (p<.00) con en el compromiso y sus componentes.
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Diaz y Quijada (2005), en lztapalapa, México, investigo la relacién entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional de los empleados de una empresa de manufactura
de filtros. La muestra estuvo conformada por 72 empleados, los cuales fueron
seleccionados de manera aleatoria. Se emplearon como instrumentos de recoleccion: la
escala de Satisfaccion Laboral propuesta por Avilés, Garcia 'y Gonzélez (2002) y la Escala
de Compromiso Organizacional propuesta por Meyer y Allen (1991) para el Compromiso.
Los resultados mostraron que existe una relacién moderada positiva, es decir, si aumenta

la Satisfaccién Laboral en un empleado aumenta también el Compromiso Organizacional.

A nivel nacional, existen:

Valverde (2017). en Lima, desarrollo una investigacién para determinar la relacion entre la
inteligencia emocional y compromiso organizacional en personal de enfermeria que
laboran en un hospital, el tipo de investigacién es no experimental de corte transversal,
con un disefio correlacional. La muestra estuvo conformada de 78 licenciadas de
enfermeria de un hospital de nivel Ill. Para recolectar los datos se utilizaron los
instrumentos de la variable inteligencia emocional y compromiso organizacional. Los
resultados permiten determinar que existe una relacién altamente significativa (p<.05)
entre ambas variables de estudio, con un coeficiente de correlacién de Rho de Spearman
= 0.567.

Bras, Ferreira y Macedo (2012, citado en Valverde, 2017), realizaron una investigacion,
para determinar la relacién entre el compromiso organizacional y la inteligencia emocional
en trabajadores enfermeros de un hospital, la muestra la conformaron 67 participantes, el
disefio empleado fue el descriptivo correlacional. Los resultados determinan que existe

una correlacion directa y altamente significativa (p<.00) entre ambas variables.

A nivel local:

Carrion y Vasquez (2018), buscaron determinar la relacion entre el compromiso
organizacional e inteligencia emocional en los trabajadores de los hoteles del distrito de
Huanchaco, el disefio fue no experimental, de corte trasversal, cuantitativo y correlacional.
La poblacién estuvo conformada por 104 trabajadores y la muestra la conformaron 85
participantes. Para recolectar los datos emplearon un cuestionario de compromiso
organizacional y un test de inteligencia emocional. Dando como resultado que existe una

relacién directa y altamente significativa (p<.00) entre ambas variables,

Rios (2018), buscd conocer la relacién entre la inteligencia emocional y el compromiso
organizacional en colaboradores de hoteles del Centro Historico de Truijillo, la investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo sustantiva, disefio no experimental, de corte

transversal y nivel descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 151
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participantes, utilizé un test de Inteligencia Emocional (EQ-I BarOn Emotional Quotient
Inventory) y un cuestionario de Compromiso Organizacional. Los resultados determinaron
gue existe relacion directa entre la Inteligencia Emocional y el Compromiso Organizacional
(p<.05).
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2.2. Bases Teobricas

2.2.1. Compromiso Organizacional

a. Delimitacién Conceptual

Existen diversas definiciones sobre el compromiso organizacional, entre ellos se encuentra
la de Robbins (2003), manifiesta que el compromiso organizacional es la actitud que
expresa un individuo hacia la empresa a la que pertenece, evidenciada en su fidelidad,
identificacion y colaboracion permanente con la empresa; asimismo Meyer y Allen (1997),
definen el compromiso organizacional como un estado psicolégico que caracteriza la
relacién del colaborador con la organizacién a la que pertenece y que influye de forma
continua en su decision de continuar o interrumpir su permanencia en la misma. Por su
parte Davis y Newstrom (1999), manifiestan que el compromiso organizacional es el grado
en el que un trabajador se identifica con la institucion a la que pertenece y desea seguir
laborando dentro de ella, considerando que esto tiende a ser mas fuerte en los
trabajadores que presentan mas afios al servicio de la empresa, y en aquellos que han
alcanzado éxito a nivel personal y profesional, y ademas, aquellos que interactdan y

comparten experiencias laborales dentro de un equipo de colaboradores comprometidos.

Es decir, esto permite comprenden que el compromiso mostrado en las organizaciones
por parte de los socios estratégicos refleja el grado de identidad, felicidad y actitud (hacia

colaboradores o las personas a quienes se les brinda los servicios).

A la vez, Mathieu y Zajac (2001), refiere que el compromiso organizacional se caracteriza
por una profunda creencia y aceptacion de parte del colaborador, sobre los objetivos y
politicas propuestas por la organizacion, el deseo de direccionar sus esfuerzos en busca
de contribuir con la misma y el anhelo continuo de seguir siendo parte de ella. Aunado a
esto, Betanzos y Paz (2007) sefialan que el compromiso organizacional es sentir como
propios los objetivos de la organizacién, que motivan a que el trabajador apoye en la toma
de decisiones, que generan un mayor compromiso para el logro de objetivos comunes,
que ayudan a poder prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro de objetivos
del negocio; asimismo Chiavenato (2009) manifiesta que el compromiso organizacional
es el sentimiento y conocimiento del pasado y presente de la organizacién, asi como la
comprension de los objetivos de la organizacion por todos sus colaboradores.
Permitiéndose comprender, que el compromiso en el campo laboral hace referencia a toda
aquella actitud basada en el compromiso y sentido de responsabilidad por cumplir con todo

aquello que la empresa busca alcanzar.
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Existe también la definicidon brinda por Brunet (2011) manifiesta que la diferencia entre
tener que hacer lo que se debe hacer y querer hacer lo que se debe hacer viene marcada
por el compromiso del trabajador; se asume también, como aquel compromiso que tiene
el trabajador con la organizacion en la cual trabaja, experimentando orgullo por la empresa
y generandose asi la menor probabilidad de abandono laboral (Gasia, 2015). A la vez,
Dessler (2009) lo define como una necesidad dentro de toda organizacién para mejorar la

competitividad de las empresas a través del alcance de los objetivos organizacionales.

Ante esto, se puede mencionar que el compromiso organizacional se evidencia en el grado
de identificacion, actitud y grado de pertenencia a la organizacion en la cual trabajan. De
forma particular, en los sujetos de estudio, colaboradores de una empresa privada de
seguridad, se aprecia que el compromiso organizacional puede verse afectado en gran
medida, debido a la ausencia de una adecuada linea de carrera, riesgos de indole
psicosocial ligadas a la labor que realizan, las largas jornadas de trabajo que deben
cumplir, horarios rotativos y ausencia de incentivos econémicos, asi como a la ausencia
de la gestion de las competencias emocionales. Siendo evidente la necesidad de realizar
un diagndstico situacional, que permita estimar cuales son los factores predominantes que
inhiben en mayor medida el compromiso organizacional tanto de forma grupal como

individual.

b. Dimensiones del Compromiso Organizacional

Existen tres perspectivas diferentes en la concepcion del término Compromiso

Organizacional, las cuales son (Varona, 1993):

e Perspectiva de Intercambio: Consecuencia de una transaccion de incentivos y

contribuciones entre la organizacion y el colaborador.

e Perspectiva Psicoldgica: Sujeta a la identificacién del empleado con los valores y
objetos de la organizacion, su deseo por contribuir en que la organizacion alcance sus

metas y objetivos, y el deseo de ser parte de la organizacion.

e Perspectiva de Atribucién: Cuando el trabajador se obliga voluntaria, explicita e
irrevocablemente a pertenecer a la organizacion y participar de todos los actos que ello

conlleva.
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Sin embargo, a partir de los estudios antes mencionados, Meyer y Allen (1997) relacionan
las aportaciones anteriores con sus investigaciones recientes en una estructura teorica del
tema, presentadas en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo, los cuales

representan tres aspectos disimiles pero relacionados entre si.

e Compromiso Afectivo: Refleja el apego emocional, la identificacion e implicacién con la
organizacion.

e Compromiso Continuo: Manifiesta el apego de caracter material que el colaborador
tiene con la organizacion, reconoce los costos asociados con dejar la misma.

e Compromiso Normativo: Consiste en que el colaborador experimenta un fuerte

sentimiento de obligacién de pertenecer a la empresa para la que presta servicio.

Dimensiones que sugieren los autores que pueden experimentar los trabajadores en
grados variables; la primera perspectiva psicolégica (compromiso afectivo) considera que
el compromiso con la organizacion esta vinculado en base a tres factores como son: la
identificacién con objetivos y valores de la organizacion; el deseo de contribuir con la
organizacion para alcanzar sus metas y objetivos; y el deseo de ser y formar parte de ella;
manifestandose mediante el sentido de pertenencia, evidenciando su satisfaccién y
solidaridad cuando la empresa surge y su preocupacién cuando la empresa sufre algin
tipo de dificultad (Meyer y Allen, 1991).

Sin embargo, en la segunda perspectiva de intercambio que es el Compromiso Continuo
esta basado en la consecuencia de la transaccién y contribucion entre la organizacion y el
colaborador, es decir asocia los beneficios que recibe en el trabajo como incentivos para
permanecer en el, en efecto el colaborador siente un vinculo muy grande con la empresa
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo; asi como también percibe que sus

oportunidades fuera de ella se ven reducidas, incrementandose su apego con la empresa

(Meyer y Allen, 1991). Es decir, este hace referencia que a que el compromiso continuo
esta asociado a la vision que tiene el colaborador referente a los costos que representaria
el abandonar la empresa, se habla de la inversién que hace el individuo con el pasar del
tiempo, como la antigliedad, o el estatus que tenga la empresa, entonces el empleado

espera que su inversion sea retribuida.

Finalmente la tercera perspectiva (compromiso normativo) define el compromiso como una
obligacién que el colaborador adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son
voluntarios, explicitos e irrevocables hacia la organizacion; tanto el compromiso normativo
como el compromiso afectivo integran un vinculo emocional porque desarrolla
sentimientos de obligacién hacia la organizacién, un colaborador que desarrolla un fuerte

compromiso normativo consecuentemente puede experimentar un sentimiento de deuda
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hacia la organizacién, lo cual hara que su desenvolvimiento en el trabajo no presente el
mismo entusiasmo y energia, es por ellos que vivenciar cada uno de los tres compromisos
en grados variables lograra un propdsito compromiso con la organizacién (Meyer y Allen,
1991).

Para Meyer y Allen (1997) existen tres representaciones en las que los socios estratégicos
se comprometen con una organizacion: permaneciendo comprometidos porque asi lo
desean y han establecido un vinculo emocional con su centro laboral (afectivo), porque
quieren ser parte de la organizacion, (continuo) porque lo necesitan y se sienten obligados
de permanecer en la organizacién y porque sienten que deben hacerlo por una obligacion
moral (normativo). En contraste, los socios estratégicos que poseen un compromiso
afectivo fuerte permanecen en la empresa porque quieren; los que poseen un fuerte
compromiso continuo permanecen porque lo necesitan; y los que tienen un fuerte
compromiso normativo permanecen porque sienten que deben hacerlo. Valorar el
compromiso organizacional desde los tres posibles efectos que experimenta un
colaborador ofrece la oportunidad de obtener resultados mas completos al definir el tipo
de compromiso que experimentan y predecir su posible reacciéon ante determinados

estimulos.

Ante esto, Largomarsino (2010). Describe el compromiso considerando tres componentes:

Compromiso Econémico, Compromiso de Crecimiento y Compromiso Moral.

e Compromiso Econémico: Representado por aquellos que pertenecen a una
organizacion simplemente por las condiciones econdmicas que ofrece, o por la falta
0 escasa alternativas de trabajo en el mercado laboral.

e Compromiso de Crecimiento: Caracterizado por las alternativas de desarrollo
profesional y crecimiento que ofrece la organizacion al trabajador.

e Compromiso Moral: Se desarrolla en los socios estratégicos que encuentran un alto
nivel de identificacion entre sus valores personales con los valores sustentados por

la organizacion.

Por su parte, Claure y Bortz (2002) puntualizan tres dimensiones de compromiso,
relacionadas con el apego afectivo a la organizacion, costes percibidos por el trabajador a

dejar el trabajo y con la obligacion de permanecer en la misma.

¢ Identificacion: Tener las mismas creencias, propoésitos y objetivos que los de la
organizacion.

e Membresia: Sentimiento de pertenecer o formar parte de la organizacion.

e Lealtad: Cumplimiento y respeto hacia la organizacién mediante acciones dirigidas a

defenderla.
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Ante todo lo referido, se puede establecer una relacién entre los autores mencionados en
la determinacién conceptual de los componentes del compromiso, estableciéndose de tal
manera que el compromiso organizacional estd asociado a un vinculo tangible
manifestado en las compensaciones y beneficios brindados por la organizacién sin
embargo el vinculo més sélido se conceptla a través de lo intangible como son los valores
y la confianza, apostar por socios estratégicos comprometidos es una ventaja competitiva

capaz de generar un ambiente constructivo en la organizacion.

c. Factores que influyen en el Compromiso Organizacional

GOmez (2006), considera algunos factores y clasifica su contribucién al compromiso

organizacional de la siguiente manera:

Entre los factores positivos podemos considerar los siguientes: Competencia personal
percibida, Consideracion del lider y Liderazgo; y factores negativos a: Ambigtiedad del rol

y Conflictividad del puesto de trabajo.

Por otro lado, Gomez (2006) identifica la existencia de otros factores con los que el

compromiso organizacional mantiene una correlacion mas alta, siendo los siguientes:

Entre los factores positivos, se puede considerar los siguientes: Motivacién interna,
Implicacion en el puesto de trabajo, Satisfaccion laboral global, Satisfaccién con el propio
trabajo, Satisfaccion con la promocion y Satisfaccion con el sistema de supervisién; y

Factores negativos al: Estrés (negativa)

Con respecto a la muestra de socios estratégicos de una empresa de seguridad, es
evidente que a razon de la labor que realizan continuamente, estos se veran expuestos a
un distinto bagaje de estimulos, los cuales afectaran de forma distinta a cada trabajador
en particular. Situacién similar, se suele presentar con respecto al compromiso
organizacional, pues los agentes de seguridad acorde a las condiciones laborales que les
ofrezca la empresa y las relaciones interpersonales que puedan establecer dentro de la
misma, tendran un alto grado de repercusion en primera instancia en su satisfaccién, y en

un plano més profundo, en su compromiso.

d. Factores inhibidores de compromiso organizacional

Se asume que existen tres factores que frenan o inhiben el desarrollo del compromiso

organizacional (Varona 1993):

e Factores personales: Ausencia de ética en el trabajo, falta de compromiso profesional,

y la falta de identificacién con la misién.
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e Factores organizacionales: salarios bajos, tareas no claramente definidas, y trato
desigual a los socios estratégicos de la organizacion.
e Factores relacionales: falta de comunicacion, ausencia de reconocimiento y evaluacion

positiva, y falta de confianza.

En la muestra de socios estratégicos de una empresa de seguridad, es evidente que son
distintos los factores, que pueden afectar su grado de compromiso: los personales, ligados
a la predisposicion que posee cada uno de los agentes hacia el desarrollo de los deberes
y responsabilidades, propios de su puesto de trabajo; los organizacionales, los cuales se
encuentran mas ligados al ambiente de trabajo, al contexto de trabajo, asociadas en cierta
forma a la motivacion de indole extrinseca que le proporciona la empresa; y finalmente,
los relacionales, centrados en las interacciones de indole social que pueda establecer el
colaborador con sus comparieros de trabajo. Ciertamente si los factores mencionados, se
presentan de forma negativa, se tenderad a mermar el compromiso que presentan los

agentes de seguridad.

e. Determinantes del compromiso organizacional

Segun Alvarez (2008), los determinantes del compromiso organizacional estan

clasificados en tres grupos fundamentales:

e Caracteristicas personales demograficas del individuo. Guarda relacién con el
componente afectivo, ya que conforme pasa el tiempo, los afios, los socios estratégicos
ven reducida la probabilidad de encontrar nuevas oportunidades de trabajo, razén por
la que se incrementa el costo de dejar la empresa para la que en la actualidad se labora.
Igualmente, aquellos trabajadores que presentan mayor edad tienden a
comprometerse mas afectivamente con la organizacién, ya que desarrollan un mayor

nivel de compromiso Alvarez (2008).

e Experiencias y/o apreciaciones de su ambito laboral. Se refiere a aquella
satisfaccion laboral, representada por la complacencia del colaborador con el salario
gue recibe mensualmente; las posibilidades de promocién, siendo la linea de carrera 'y
el acceso a un ascenso, una aspiracion de forma continua en cada trabajador; v, la
percepcion de parte de los trabajadores sobre el tipo de relaciones interpersonales que
se generan al interior de la organizacion, las cuales reflejan el grado de interaccion

existente entre el personal de distinto nivel jerarquico (Alvarez, 2008).

e Caracteristicas del puesto y condiciones laborales. Permite comprender que el
namero de horas que el colaborador permanece dentro de la empresa, incrementara el

grado de interaccién tanto con sus compaifieros de trabajo, sean estos de su mismo
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nivel jerarquico, jefes directos o subordinados, asi como la autonomia y heterogeneidad
de responsabilidades, que tenga en el cumplimiento de sus actividades cotidianas al
interior de la empresa; asimismo aquellos que ocupen cargos de mayor jerarquia dentro
de la institucion, tienden a presentar mayor compromiso, ya que poseen un mayor
indice de recompensas, beneficios y sus actividades son mas enriquecedoras (Alvarez,
2008).

f. Importancia del Compromiso Organizacional

El nivel de compromiso que presenta un colaborador evidencia su grado de aceptacion
con la misién, objetivos y metas de la organizacion a la que pertenece, el hecho de
predisponer sus esfuerzos a favor del cumplimiento de las mismas, asi como su deseo
de mantenerse en su puesto (Davis y Newstrom, 1999). Aunado a lo anterior, el estudio
y caracterizacion del compromiso organizacional contribuye a conocer de forma mas
objetiva el comportamiento del capital humano, pues se consigna como una percepcion
global y duradera de la organizacién como un todo, incluso més que la satisfaccion del
colaborador en su puesto de trabajo. Siendo asi, un trabajador puede manifestar
insatisfaccion con su puesto de trabajo, pero considerar esa situacion de forma temporal

y, sin embargo, no sentirse insatisfecho con la empresa como un todo (Robbins, 2003).

Asi pues, para las organizaciones, la relacién entre el compromiso organizacional y la
rotacion es uno de los factores mas importantes, pues mientras mayor sea el compromiso
del trabajador con la empresa, menos probable es que renuncie, asimismo, el
compromiso se relaciona con un bajo ausentismo y productividad relativamente alta, se
presenta una mayor adecuacion a su horario de trabajo, evidenciado en su puntualidad
y en el hecho de perder menos tiempo durante el desarrollo de sus labores, lo cual
repercute de forma positiva sobre su productividad (Hellriegel et al., 1999). El
Compromiso Organizacional constituye un indicador que puede emplear el
Departamento de Recursos Humanos, para analizar la identificacion de los trabajadores
con los objetivos y metas organizacionales, asi como el grado de lealtad y vinculacion de
gue estos presentan con su lugar de trabajo, a la vez, por medio de las politicas
administrativas y condiciones laborales, logra que los empleados estén muy identificados
e implicados con la misma, mayor sera la probabilidad de que permanezcan en ella.
(Claure y Bohrt, 2003).

En general el compromiso organizacion en empresas de seguridad hoy en dia es un fin
importante que esta ganando solidez en los Ultimos tiempo si bien es cierto aun es un
sector nuevo en implementacion de gestion de capital humano como parte de la cultura
de la organizacién, se esta desarrollando de manera positiva y relevante, pues creciendo
y se imponiendo esta realidad como es el caso de la empresa de seguridad Liderman
considerada por Great Place To Word como una empresa ideal para trabajar, basada en

clima laboral, servicio y cultura de la organizacion.
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g. ENFOQUES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

1. Enfoque unidimensional

Enfoque el cual, se resalta la existencia de una continuacién la cual de acuerdo a
su estudio divide al compromiso en dos orientaciones (Dunham, Grube vy
Castafieda, 1994):

- Actitudinal: Aqui se establece la alineacion actitudinal del compromiso, el
comportamiento de los socios estratégicos en un organismo, en este caso
tendria su origen de interés en los procesos cognoscitivos, de tal manera una
persona analiza los acontecimientos del contexto en el que se desenvuelve, de
la misma manera en cOmo piensa o que postura decide admitir en relacién a
es0s acontecimientos en su organizacion. Por otra parte, gracias a las
investigaciones y estudios referentes al compromiso organizacional, se
encuentra un vinculo o relacion elemental con los indices de absentismo,

rotacion de personal y produccion (Mowday, 1998).

- Conductual: Hace referencia a los mecanismos que logran en el colaborador
una identificacién con la organizacién. Es decir, en todo lo que engloba el
comportamiento traducido en acciones, los cuales manifiestan si un colaborador
se encuentra comprometido con la organizacién o no. Finalmente, lo que intenta
manifestar el enfoque es que el compromiso organizacional tiene como
elemento primordial el vinculo afectivo, que son la aprobacion y credibilidad de
valores establecidos en la empresa, asimismo, es la propensién para esforzarse
por el bien de la organizacién, manteniendo consigo un nivel alto de deseo de

permanencia (Mowday, 1998).

2. Enfoque Tridimensional
El enfoque de los tres factores permite manifestar la existencia de tres dimensiones del
compromiso organizacional, tales como el compromiso afectivo, normativo y de
continuidad. Asimismo, los estudios de Meyer y Allen, (1991), indican que estas
dimensiones pueden suceder en los trabajadores en un mismo tiempo y pueden diferir

en su intensidad.

Por otro lado, hallamos que algunos investigadores, plantean que el compromiso
organizacional tiene como base al apego psicoldgico, el cual seria un nexo emocional,

del colaborador con su lugar de trabajo, el cual presenta también tres dimensiones;
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involucramiento instrumental con recompensas extrinseca, involucramiento tomando
como base la afiliacién y por ultimo el involucramiento en relacion a la coherencia de los

valores personales y organizacionales.

2.2.2. Desarrollo emocional

a.

Delimitacion conceptual

Definicion de competencia

En relacion a esto, Levy-Levoyer (1997), manifiesta que las competencias son
comportamientos observables que manifiestan las personas en situaciones de su vida
cotidiana, sobre todo en aquellas que demandan la necesidad de resolver hechos y
fenémenos problematicos, poniendo de manifiesto aptitudes, rasgos de personalidad y
conocimientos adquiridos; por su parte Bunk (1994), menciona que competencia es el
conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes indispensables para la practica de una
determinada profesion, resolver problemas propios de dicha practica, de manera

autonoma y flexible; y a la misma vez, ser capaz de colaborar con el entorno laboral.

Es decir, las competencias laborales, permiten a los trabajadores poder desempefar de
forma adecuada sus funciones, establecer buenas relaciones y contribuir con el logro de

objetivos planteados.

A la vez, Le Boterf (2001), manifiesta que las competencias son saberes combinatorios,
por lo que cada competencia es el producto de una combinacion de recursos: el
equipamiento incorporado a su persona constituido por saberes, saberes hacer y
cualidades; y el equipamiento de sus experiencias de interaccion con su entorno (medios,
red relacional, red de informacion). Se asume también, como la capacidad de desarrollar
con eficacia un determinado trabajo o actividad, para el cual el individuo moviliza sus
propios conocimientos, habilidades, destrezas y comprensién, indispensables para cumplir
con los objetivos y metas que dicha actividad demanda (Valverde 2017). Echevarria
(2005), afirma que la competencia permite discernir y predisponer de los conocimientos
necesarios para afrontar determinadas situaciones, resolviendo hechos y fendmenos

probleméticos de forma satisfactoria.

En gran medida las competencias que puedan demostrar los socios estratégicos en el
desarrollo de sus actividades laborales son de vital importancia, pues permiten evidenciar
el grado de conocimientos y experiencia predispuestos a la resolucién de situaciones
problemaéticas ligadas a su puesto de trabajo. Sin embargo, los socios estratégicos de la

muestra representativa no solo deben hacer gala de las competencias ya mencionadas,
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sino de competencias de indole emocional, que les permitan mantener un adecuado
equilibrio y ajuste entre las emociones propias y las del entorno, sobre todo porque su

labor demanda actuar de forma apropiada ante posibles situaciones de riesgo y peligro.

b. Definicién de competencias emocionales

Para Bisquerra y Pérez (2007), manifiestan que la competencia emocional es el conjunto
de conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender,
expresar y regular de forma apropiada los fendbmenos emocionales; por su parte, Saarni
(2000), refiere que la competencia emocional es el bagaje tanto de capacidades y
habilidades que el ser humano necesita para lograr un apropiado desenvolvimiento dentro
de un ambiente que mantiene en constante cambio, y a partir de ello mejorar su nivel de

adaptacion, eficiencia en el establecimiento de relaciones y mayor autoconfianza.

Asimismo, Salovey y Mayer (1990) definen a las competencias emocionales como una
parte de la inteligencia social que incluye la capacidad de controlar emociones y hacer
frente a las expresiones de los demas, discriminar entre ellas y usar dicha informacion
para guiar el propio pensamiento y comportamiento, apoyandose en cinco aspectos
cruciales: En primer lugar, conocer las propias emociones; esto es, la conciencia de uno
mismo y la capacidad de controlar sentimientos (autoconocimiento). En segundo lugar,
manejar las emociones, entendida como la capacidad de regular sentimientos para que
sean adecuados; este aspecto se basa en la conciencia de uno mismo (auto-control)
denominada por Perez Escoda como autorregulacion emocional. En tercer lugar, la propia
motivacion; es decir, la capacidad de ordenar las emociones al servicio de un objetivo
esencial (automotivacion), definido como Autonomia Emocional por Perez Escoda; en
cuarto lugar, reconocer las emociones de los demds; se trata de la empatia
(autoconciencia de las emociones de los otros) esta cuarta denominacion es definida por

el autor como Competencias Sociales.

En opinién de la autora de la presente investigacién, se puede mencionar que el desarrollo
emocional, se encuentra determinado por un amplio bagaje de competencias, las cuales
predisponen al colaborador a buscar una autorregulacién de sus emociones, evitando que
este aspecto de su vida interfiera en su productividad y en las relaciones interpersonales
gue establece con sus comparfieros de trabajo. En especifico, en los sujetos de estudio,
es evidente, que debido a labor que realizan, ya sea protegiendo o custodiando personas,
enseres, predios y demés, demanda un adecuado manejo de sus emociones, que les
permita actuar de forma oportuna ante situaciones adversas, por lo general, expuestos a
peligros y catastrofes, que pueden suscitarse de forma subita. De esta forma, es de suma

importancia el estudio de esta variable en el personal de seguridad de la empresa
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seleccionada, debido a que, al permanecer en un constante estado de alerta, deben estar

debidamente preparados para poder actuar de forma eficaz, sin que sus emociones nublen

Su accionar.

c. El modelo de competencias emocionales de Carolyn Saarni

Para formular su modelo Saarni (2000) toma como base 3 teorias que tuvieron como

objetivo analizar las emociones, siendo estas:

El modelo relacional de la emocion: Cuyos primeros vestigios se encuentran en las
investigaciones realizadas por Lazarus, quien agrupo y clasifico las emociones en
distintas clases, cada clase se encontraba relacionada con un determinado proceso de
percepcion, a partir de la cual se estimaba si el ambiente era beneficioso o por el
contrario desagradable para el sujeto. Ademas, otro aporte importante de este modelo

es que configuraba a la emociéon como un componente fundamental de la motivacién.

El modelo funcionalista de la emocién: El cual se enfoca en la condicién de indole social
gue se le atribuye a la emocidn. Siendo asi, se configura como el deseo continuo del
individuo de establecer, mantener, cambiar o dar por terminada su relaciéon con el
contexto, a razén de su propia percepcion. A partir de ello se pueden estimar la
existencia de cuatro relaciones con el ambiente, las cuales pueden desencadenar una
reaccion emocional de indole emocional en el sujeto: 1) la incidencia de un determinado
hecho y/o fenédmeno con los objetivos y metas personales; 2) las respuestas de indole
social que es emitida por los demas, 3) el tono agradable o desagradable que posee el

evento, 4) el recuerdo de vivencias similares al evento presente.

El modelo socio constructivista de la emocion. Este modelo hace hincapié en el hecho
de que la emocién es experimentada en un determinado contexto, ya que parte de la
idea de que no se puede experimentar ningun tipo de emocion en el vacio. Ademas,
afiade que las emociones son producto del aprendizaje en un determinado contexto y

de los procesos cognitivos que demuestra el individuo.

A partir del sustento tedrico, Saarni (2000) manifiesta que las competencias emocionales

basicas son:

Conciencia emacional del si mismo.

Habilidad para distinguir e interpretar las emociones de otros.

Habilidad para utilizar el lenguaje y manifestaciones propias de la emocién.
Habilidad para ser empético (a).

Capacidad para distinguir las propias emociones de las de los demas.
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e Habilidad para resolver de forma adaptativa situaciones y fenémenos problematicos
e Conciencia de expresion de indole emocional en la interaccion social.

e Autoeficacia emocional.

d. Modelo de competencias emocionales de Rafael Bisquerra

Enfoque Pentagonal de Pérez y Bizquerra.

Enfoque orientado al desarrollo de competencias emocionales, presentado como un
enfoque pentagonal de habilidades o habilidades emocionales tales como: conciencia
emocional, regulacién emocional, autonomia emocional, competencia social, habilidades

de vida para el bienestar (Bisquerra y Pérez, 2007).

1. Conciencia emocional
Capacidad para obtener conciencia de las propias emociones y de las emociones de
los demas, incluyendo la destreza para captar el clima emocional de un contexto

determinado, manifestandose en:

e La persona toma de conciencia de las propias emociones: facultad para discernir
con precision los propios sentimientos y emociones, identificarlos y etiquetarlos.

e Dar nombre a las emociones: Habilidad en el uso del vocabulario emocional
congruente y las expresiones adecuadas en un contexto cultural determinado para
designar las emociones. Comprensién de las emociones de los demas: potencial
para percatarse con precision las emociones y perspectivas de los demas, asi
mismo implicarse empaticamente en sus vivencias emocionales. Incluye la
comunicacién verbal y no verbal que tienen un cierto grado de consenso cultural

para el significado emocional.

2. Regulacion emocional
Facultad para administrar las emociones de manera apropiada, que permite en
consecuencia tomar conciencia de la relacion entre emocion, cognicion y
comportamiento; asi como poseer buenas estrategias de afrontamiento; capacidad

para autogenerarse emociones positivas, determinadas por (Bisquerra y Pérez, 2007):

e Tomar conocimiento de la interaccién entre emocion, cognicion y comportamiento:
los estados emocionales inciden en la conducta y éstos en la emocion.

¢ Expresidon emocional: Habilidad para manifestar las emociones de forma apropiada,
para comprender que el estado emocional interno no necesita corresponder con la

expresién externa que se presenta, tanto en uno mismo como en los demas.
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Regulacion emocional; los propios sentimientos y emociones a menudo deben ser
regulados, incluyendo regulacién de la impulsividad (ira, violencia, comportamientos
de riesgo); tolerancia a la frustracion para prevenir estados emocionales negativos
(ira, estrés, ansiedad, depresioén) y perseverar en el logro de los objetivos a pesar
de las dificultades.

Competencia para autogenerar emociones positivas: capacidad para apreciar de
manera voluntaria y consciente emociones positivas (alegria, amor, humor, fluir) y
disfrutar de la vida. Capacidad para auto-gestionar su propio bienestar subjetivo en

busca de una mejor calidad de vida.

3. Autonomia emocional

Conjunto de caracteristicas y elementos relacionados con la autogestion personal,

entre las cuales se encuentran la autoestima, actitud positiva ante la vida,

responsabilidad, capacidad para examinar criticamente las normas sociales, capacidad

para buscar ayuda y recursos de la mano de la autoeficacia emocional.

Autoestima: Presentar una imagen positiva de si mismo; asi como el sentir
satisfaccion propia por el tipo de relaciones interpersonales que se mantiene.
Automotivacion: Habilidad de auto motivarse e implicarse emocionalmente en
actividades diversas de la vida personal, social, profesional, de tiempo libre, entre
otras.

Actitud positiva: Capacidad para presentar una actitud positiva ante la vida.
Responsabilidad: Predisposicion de implicarse en comportamientos seguros,
saludables y éticos, asi como asumir la responsabilidad en la toma de decisiones.
Incluso ante la decisién de las actitudes a adoptar ante la vida: positivas o negativas.
Auto-eficacia emocional: Manifestada cuando la persona se percibe a si mismo con
capacidad para sentirse como desea. Es decir, refiere que uno acepta su propia
experiencia emocional, tanto si es Unica y excéntrica como si es culturalmente
convencional, y esta aceptacion estd de acuerdo con las creencias del individuo
sobre lo que constituye un balance emocional deseable.

Andlisis critico de normas sociales: Capacidad para evaluar criticamente los
mensajes sociales, culturales y de los mas media, relativos a normas sociales y
comportamientos personales.

Resiliencia para afrontar las situaciones adversas que la vida pueda presentar.
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4. Competencia social

Habilidad para mantener buenas relaciones con otras personas, con implicancia en el

dominio las habilidades sociales, capacidad para la comunicacién efectiva, respeto,

actitudes pro-sociales, asertividad, entre otros.

Dominar las habilidades sociales basicas: escuchar, saludar, despedirse, dar las
gracias, pedir un favor, manifestar agradecimiento, pedir disculpas, mantener una
actitud dialogante, etc.

Respeto por los demas: intencién de aceptar y apreciar las diferencias individuales
y grupales y valorar los derechos de todas las personas.

Practicar la comunicacion receptiva: capacidad para atender a los demas tanto en
la comunicacién verbal como no verbal para recibir los mensajes con precision.
Practicar la comunicaciéon expresiva: capacidad para iniciar y mantener
conversaciones, expresar los propios pensamientos y sentimientos con claridad,
tanto en comunicacion verbal como no verbal, y demostrar a los demas que han
sido bien comprendidos.

Compartir emociones: conciencia de que la estructura y naturaleza de las relaciones
vienen en parte definidas tanto por el grado de inmediatez emocional o sinceridad
expresiva como por el grado de reciprocidad o simetria en la relacion.
Comportamiento pro-social y cooperacion: habilidad para aguardar turno; compartir
en situaciones diadicas y de grupo; mantener actitudes de amabilidad y respeto a
los demas.

Asertividad: representa un comportamiento equilibrado, entre la agresividad y la
pasividad. Lo cual implica la capacidad para defender y expresar los propios
derechos, opiniones y sentimientos; decir “no” claramente y mantenerlo; hacer
frente a la presidn de grupo y evitar situaciones en las cuales uno puede verse
coaccionado.

Prevencion y solucion de conflictos: capacidad para identificar, anticiparse o afrontar
resolutivamente conflictos sociales y problemas interpersonales. Implica la
capacidad para identificar situaciones que requieren una solucion o decision
preventiva y evaluar riesgos, barreras y recursos. Cuando inevitablemente se
producen los conflictos, afrontarlos de forma positiva, aportando soluciones
informadas y constructivas. La capacidad de negociacion es un aspecto importante,
gue contempla una resolucion pacifica, considerando la perspectiva y los
sentimientos de los demas.

Capacidad de gestionar situaciones emocionales: habilidad para reconducir
situaciones emaocionales muy presentes en los demas que requieren una regulacion.
Podemos asimilarlo a la capacidad para inducir o regular las emociones en los

demas.
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5. Competencias paralaviday el bienestar

Capacidad para aceptar comportamientos apropiados y responsables para enfrentar

satisfactoriamente los desafios diarios de la vida, ya sean privados, profesionales o

sociales, asi como las situaciones excepcionales con las cuales nos vamos tropezando.

Nos permiten regularizar nuestra vida de forma sana y equilibrada, facilitAndonos

experiencias de satisfaccion o bienestar (Bisquerra y Pérez, 2007).

e Fijar objetivos adaptativos: capacidad para fijar objetivos positivos y realistas.

e Toma de decisiones en situaciones personales, familiares, académicas,
profesionales, sociales y de tiempo libre, que acontecen en la vida diaria. Supone
asumir la responsabilidad por las propias decisiones, tomando en consideracion
aspectos éticos, sociales y de seguridad.

e Buscar ayuda y recursos: capacidad para identificar la necesidad de apoyo y
asistencia y saber acceder a los recursos disponibles apropiados.

e Ciudadania activa, civica, responsable, critica y comprometida. Lo cual implica
reconocimiento de los propios derechos y deberes; desarrollo de un sentimiento de
pertenencia; participacion efectiva en un sistema democratico; solidaridad y
compromiso; ejercicio de valores civicos; respeto por los valores multiculturales y la
diversidad, etc. Esta ciudadania se desarrolla a partir del contexto local, pero se
abre a contextos mas amplios (autonémico, estatal, europeo, internacional, global).

e Bienestar subjetivo: habilidad para gozar de forma consciente de bienestar subjetivo
y procurar transmitirlo a las personas con las que se interactia. Contribuir
activamente al bienestar de la comunidad en la que uno vive (familia, amigos,
sociedad).

e Fluir: Capacidad para generar experiencias éptimas en la vida profesional, personal

y social.

e. Importancia de Desarrollo Emocional
En cada situacion las personas tienen diversas reacciones ante ellas con una
determinada actitud, vinculada a cada y Unica personalidad del ser humano, las
condiciones no siempre son las mas asertivas, sin embargo lograr y mantener un
equilibrio interior es un recorrido arduo que todo ser humano anhela, pues es parte de
las relaciones sociales, familiares y laborales los cambios ocurridos tanto en las
empresas como en la economia estéan poniendo un creciente énfasis en los elementos
de la Inteligencia Emocional (Rychen y Hersh Salganik, 2006). El desarrollo emocional
es sin duda fundamental, permite conocer, reconocer, interpretar, nuestras emociones
las cuales podemos mejorar permitiéndonos tener y mantener buenas relaciones con
NOsOtros mismos y con nuestro entorno, pasamos por un abanico de estados los cuales
implican destreza para poder ser bien llevados presentando una buena regulacion

emocional generaremos en nuestro entorno una mayor adaptacién, conocernos nos
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permitira ampliar y salir de nuestro status quo haciéndonos mas tolerantes con la
realidad, haciéndonos capaces de hacer frente a una realidad avasallante y competitiva,
en definitiva un adecuado desarrollo del manejo de nuestras emociones lograra el éxito
personal y social esperado, pues tendremos la un manejo del bien saber, bien hacer,

bien estar, y bien ser (Bisquerra, 2002).

f. Importancia de Competencias Emocionales.

En efecto ser parte de la sociedad como seres humanos implica una serie de actitudes,
aptitudes y repuestas hacia la realidad, que motivan a desarrollar distintas competencias
emocionales para saber percibir, comprender y desarrollar las emociones propias y
ajenas; estas competencias se desarrollan aprendiendo a manejar una serie de
habilidades préacticas y especificas y ello puede ser la herramienta para nuestro
desarrollo personal exitoso en todos los contextos de nuestra vida (Bisquerra, 2000), al
respecto, Echevarria resalta la importancia de las competencias emocionales,
considerando que permiten discriminan el saber necesario para afrontar determinadas
situaciones y ser capaz de enfrentarse a las misma; es decir saber movilizar
conocimientos y cualidades para hacer frente a los problemas Echevarria(2005).
Asimismo, Bisquerra (2003) asume que las competencias emocionales son el conjunto
de conocimientos, capacidades, habilidades y actitudes necesarias para comprender,
expresar y regular de forma apropiada los fendmenos emocionales; permitiendo que se
tenga un debido manejo de las competencias emocionales nos brindara seguridad, y
capacidad de entendimiento hacia nosotros y los demas.

El desarrollo emocional permite un desenvolvimiento a nivel personal y social equilibrado
en diversos contextos de la vida, es necesario su conocimiento , entendimiento y practica
para un desarrollo exitoso de vida, pues nos permitird tener y mantener buenas
relaciones con nuestro entorno pero lo mas importante con nosotros mismos; Beneitone,
Esquetini, Gonzéles, Maletd y Wagenaar (2007) establecen que entre las competencias
generales que debe manejar cualquier profesionista en cualquier campo de trabajo estan
las competencias que le permiten relacionarse con otros, tales como: capacidad para el
trabajo en equipo, habilidades interpersonales, capacidad para conducir hacia metas
comunes, capacidad para actuar ante nuevas situaciones y capacidad para la toma de
decisiones, todas ellas relacionadas con competencias emocionales e inteligencia

emocional.

En razén de que el aprendizaje emocional como un proceso continuo y permanente,
gue pretende potenciar el desarrollo de las competencias emocionales como elemento
esencial del desarrollo integral de la persona, con objeto de capacitarle para la vida. El

objetivo de la educacion emocional es el desarrollo de competencias emocionales
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(Bisquerra, 2002); la debida importancia al desarrollo emocional como competencias
capaces de brindar un equilibrio en el desarrollo del ser humano en todas las situaciones

de vida y desarrollo.

g. Desarrollo Emocional — Impacto en el Desarrollo Humano
Los seres humanos son seres sociales, que ayuda a la subsistencia fisica, espiritual y
psiquico, la relaciones en la historia humana son la continuidad cultural basada en la
interaccién; es que en donde el desarrollo emocional recepciona elementos desde el

mundo externo para constituirse de lo propio e impactar en el desarrollo humano.

Desde una perspectiva psicolégica se define el desarrollo humano como la evolucion,
crecimiento global de las personas (Papalia, 2000). Al ser parte de esta humanidad, vivir
y ser parte de ella se esta expuesto a situaciones que a lo largo de la vida se hacen mas
ininteligibles haciendo que el comportamiento a su vez sea mas diferenciado, variando
de persona en persona en base a las situaciones, habilidades e intereses vitales propias,
todo es el resorte al desenvolvimiento y aprendizaje para desarrollarnos en la sociedad;
frente a esto, se asume que el hombre ha desarrollado una sicésfera que es dinamica y
cambiante y hoy més que ayer, a raiz de los cambios socio culturales y de los impactos
de la globalizacién, que motivan a la autorrealizacién; frente a esto, para Maslow las
metas necesidades estan direccionadas al blsqueda de la belleza, verdad, justicia,
compromiso, satisfaccion espiritual entre otras; las cuales no pueden ser desarrolladas

mientras las necesidades primarias o basicas no estén satisfechas (Maslow, 1997).

h. Perfil y Caracteristicas de los Socios estratégicos de Empresas de Seguridad

Si bien es cierto los socios estratégicos de una empresa de seguridad son aquellos que
brindan servicios de proteccion y seguridad tanto para activos como para vidas, en otros
casos, las tareas podrian ser de escolta o de acompafiante de personas particulares,
ambos servicios requieren de ciertas medidas para su desarrollo y ejecucion tales como:

e Estar entrenamos en el area en el que se va a prestar el servicio.

e Poseer experiencia en el sector de seguridad

e Garantizar honestidad y ética

e Presentar la capacidad de ser guiados por otros

e Tener la habilidad de ser lider

e Tener habilidades comunicativas y de afiliacion

e Presentar disciplina y paciencia

o Estable condicion fisica, visual y auditiva
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Conocer técnicas de combate sin armas, estar familiarizado con el uso de ellas,
técnicas de tiro, estar actualizado en cuanto a equipo de seguridad como

alarmas, sensores

Capaz de resolver una situacién de agresion o resolver un conflicto sin ponerse
a si mismo o a los que le rodean en una situacion de peligro innecesario.
Contar con las habilidades que permitan interrelacionarse con diversidad de

personas y estar preparado para trabajar en equipo.

Competencias

Parte importante del perfil de un agente de seguridad es el desarrollo de

competencias tales como:

Proactivo

Autocontrol

Escucha activa

Capacidad de comunicacion
Capacidad de trabajar bajo presion
Responsabilidad

Capacidad para adaptarse al cambio
Discrecion

Liderazgo

Seguridad

Aptitudes

Es de vital importancia la presencia de habilidades duras para el 6ptimo

funcionamiento de todas tareas que correspondan a cada una sus funciones tales

comao:

Conocimiento de seguridad
Defensa personal
Resguardo policial
Primeros auxilios

Manejo de armas

Seguridad ciudadana
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Funciones:

El desarrollo del puesto laboral de agente de seguridad implica realizar una serie de
funciones que complemente el desarrollo diario para optimizar el cumplimiento de

dichas actividades:

e Ejercer la vigilancia y proteccion de bienes muebles e inmuebles, asi como la
proteccion de las personas que puedan encontrarse en los mismos.

e Efectuar controles de identidad en el acceso o en el interior de inmuebles
determinados, sin que en ningun caso puedan retener la documentacion
personal.

e Evitar la comisién de actos delictivos o infracciones en relacién con el objeto de
proteccion.

e Poner a disposicion de los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad a
los delincuentes, no pudiéndoles realizar interrogatorio.

e Efectuar la proteccion del almacenamiento, recuento, clasificaciéon y transporte
de dinero, valores y objetos valiosos.

e Llevar a cabo la prestacion del servicio de respuesta de las alarmas que se
produzcan, cuya realizacion no corresponda a las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad.

¢ Vigilancia de control de accesos.

e Llevar a cabo la detencién y autoproteccion.

¢ Vigilar la falsificacion de documentos y monedas y la proteccion de pruebas e

indicios y ante artefactos explosivos.

Dionicio Ledn Claudia Stephanie 37



y

L]
}J UNIVERSIDAD “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO EMOCIONAL EN SOCIOS
PRIVADA DEL NORTE ESTRATEGICOS DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA DE TRUJILLO”

2.3. Hipotesis
2.3.1. Hip6tesis General

He: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desarrollo emocional en los

socios estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.

2.3.2. Hipotesis Especifica

Hi: Existe relacién existente entre la dimension Afectivo del Compromiso Organizacional
con el Desarrollo Emocional y sus dimensiones (conciencia emocional, regulacion
emocional, autonomia emocional, competencias sociales, competencias para la vida

y el bienestar) en socios estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.

H: Existe relacidn existente entre Compromiso Continuo y las dimensiones del Desarrollo
Emocional (conciencia emocional, regulacién emocional, autonomia emocional,
competencias sociales, competencias para la vida y el bienestar) en socios

estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.

Hs: Existe relacion existente entre el Compromiso Normativo y las dimensiones del
Desarrollo Emocional (conciencia emocional, regulacion emocional, autonomia
emocional, competencias sociales, competencias para la vida y el bienestar) en

socios estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.
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1.1 Operacionalizacién de variables

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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Variable

Definicion

conceptual

Definicion

operacional

Dimensiones

items

Compromiso

organizacional

Estado psicolégico
que caracteriza la
relacion del
empleado con la
empresa y que tiene
consecuencias para
que este decida si
contindia o interrumpe
la permanencia en
dicha organizacion.
(Allen vy

1993).

Meyer,

Puntuaciones
obtenidas en la
Escala de
compromiso
organizacional de
Meyer

y Allen

Compromiso

afectivo

6. Me sentiria culpable si dejase
ahora mi empresa considerando

todo lo que me ha dado.

9. Ahora mismo no abandonaria
mi empresa, porque me siento

obligado con toda su gente.

12. Disfruto hablando de mi
empresa con gente que no

pertenece a ella.

14. La empresa donde trabajo

merece mi lealtad.

15. Seria muy feliz pasando el
resto de mi vida laboral en la

empresa donde trabajo.

18. Creo que le debo mucho a

esta empresa.

Compromiso
de

continuidad

1. Actualmente trabajo en esta
empresa mas por gusto que por
necesidad.

3. Tengo una fuerte sensacion

de pertenecer a mi empresa.

4. Una de las razones principales
para seguir trabajando en esta
compafila, es porque otra
empresa no podria igualar el
sueldo y prestaciones que tengo

aqui.

5. Aunque tuviese ventajas con

ello, no creo que fuese correcto.

16. Ahora mismo seria duro para

mi dejar la empresa donde
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trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

17. Demasiadas cosas en mi
vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora mi

empresa.

Compromiso

normativo

2. Una de las principales razones
por las que continué trabajando
en esta compafia es porque
siento la obligacibn moral de

permanecer en ella.

7. Esta empresa tiene un gran

significado personal para mi.

8. Creo que tengo muy pocas
opciones de conseguir otro
trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar

esta empresa.

10. Me siento como parte de una

familia en esta empresa.

11. Realmente siento como si los
problemas de esta empresa

fueran mis propios problemas.

13. Uno de los motivos
principales por lo que sigo
trabajando en mi empresa, es
porque fuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que

tengo.

Aplicacion de la escala de Likert del 1 al 7, donde 1= Totalmente en desacuerdo / 2= Moderadamente en
desacuerdo / 3= Débilmente en desacuerdo / 4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo / 5= Débilmente de acuerdo

/ 6= Moderadamente de acuerdo / 7= Totalmente de acuerdo.
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DESAROOLLO EMOCIONAL

i Definicién Definicién ) ) .
Variable ) Dimensiones Items
conceptual operacional
1. Me siento una persona feliz
2. Estoy satisfecho con mi manera de
afrontar la vida y ser feliz
3. Estoy descontento conmigo mismo
4. Algunas veces me planteo seriamente
Conciencia | sivale la pena vivir
emocional 5. Tengo claro para qué quiero seguir
viviendo
6. A menudo pienso cosas agradables
sobre mi mismo
Conjunto de 7. A menudo me siento triste sin saber el
conocimiento- motivo
tos, 8. Tengo la sensacién de aprovechar
capacidades, ) bien mi tiempo libre
N Puntuaciones
habilidades y ) 9. Hablar delante de muchas personas
) obtenidas en el o
actitudes ) ) me resulta realmente dificil
Desarrollo ) Cuestionario de
) necesarias para 10. Cuando debo hacer algo que
emocional Desarrollo _ - _
comprender, . considero dificil me pongo nervioso y me
Emocional de )
expresar y equivoco
Adultos (QDE-A)
regular de forma 11. Hablar con otras personas poco
apropiada  los conocidas me resulta dificil, hablo poco
fendmenos y y siento nerviosismo
. Regulacion _
emocionales ) 12. Me cuesta defender opiniones
emocional

diferentes a la de las otras personas

13. Me bloqueo cuando tengo que

resolver conflictos

14. Me asustan los cambios

15. Nada de lo que puedo pensar o
hacer puede cambiar las cosas que me

pasan

16. Para sentirme bien necesito que los
otros vean con buenos ojos lo que digo

y hago
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17. Me siento herido facilmente cuando

los otros critican mi conducta o trabajo.

18. A menudo cuando alguien me habla
estoy pensando en lo que diré yo

enseguida

19. Cuando me doy cuenta que he
hecho algo mal me preocupo durante

mucho tiempo

20. Me desanimo cuando algo me sale

mal

Autonomia

emocional

21. Me resulta facil darme cuenta de

coémo se sienten los otros

22. Sé ponerme en el lugar de los otros

para comprenderlos bien

23. Noto si los otros estan de mal o buen

humor

24. Me resulta dificil saber como se

sienten los otros

25. Conozco bien mis emociones

26. A menudo me dejo llevar por la rabia

y actdo bruscamente

27. Acostumbro a moderar mi reaccion

cuando tengo una emocion fuerte

28. Me pongo nervioso/a con mucha

facilidad y me altero

29. Tengo a menudo peleas o conflictos

con otras personas proximas a mi

30. Puedo esperar pacientemente para

conseguir lo que deseo

31. Soy capaz de mantener el buen

humor, aunque hablen mal de mi

32. Puedo describir facilmente mis

sentimientos

Competencia

s sociales

21. Me resulta facil darme cuenta de

cémo se sienten los otros

22. Sé ponerme en el lugar de los otros

para comprenderlos bien

23. Noto si los otros estan de mal o buen

humor
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24. Me resulta dificil saber como se

sienten los otros

25. Conozco bien mis emociones

26. A menudo me dejo llevar por la rabia

y actlio bruscamente

27. Acostumbro a moderar mi reaccion

cuando tengo una emocion fuerte

Competencia
s paralavida

y el bienestar

40. A menudo tengo la sensacion de que

los otros no entienden lo que les digo

41. Cuando mi estado de animo no es
demasiado bueno intento  hacer

actividades que me resulten agradables

42. Cuando no sé algo, me muevo y
busco informacibn y ayuda sin
demasiada dificultad

43. Cuando resuelvo un problema
pienso cosas como: Magnifico!, Lo he

conseguido!, He sido capaz de.., etc

44. Sé cOmo generar ocasiones para
experimentar emociones

agradables/positivas

45. Me resulta facil pensar en las

consecuencias de mis decisiones

46. Tengo muchos amigos

47. Puedo hacer amigos con facilidad

48. Acepto y respeto que los otros

piensen y actlen de forma diferente a mi

Aplicacion de la escala de Likert donde: TA (Totalmente de acuerdo); A (Acuerdo); | (Indeciso (Indeciso); D

(Desacuerdo); y TD (Totalmente desacuerdo).
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Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es no experimental, debido a que no se manipularon las variables
y solamente se observan los fendmenos en su contexto natural para el analisis e
interpretacion respectiva en una realidad determinada y corresponde a un disefio de
investigacién descriptiva correlacional. Transeccional o transversal, porque recolectan
datos en un momento Unico, y correlacional debido a que pretenden determinar cémo se
relacionan o vinculan las variables entre si 0, también, si no se relacionan (Hernandez et
al., 2014).

Ox

r

7
\

Oy

Donde:

M: Muestra de socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo
Ox: Compromiso organizacional

Oy: Desarrollo emocional

r:  indice de relacion existente entre ambas variables.

Unidad de estudio

Un trabajador de una empresa de seguridad privada de Trujillo.

Poblacion - Muestra

La poblacién perteneciente al presente estudio estuvo conformada por 260 socios
estratégicos, varones, con edades entre 21 y 53 afios de una empresa de Seguridad
Privada de Trujillo, que cumplian con los criterios de inclusion y de exclusién. En la
presente investigacion se evalud a toda la poblacion de socios estratégicos de la referida

empresa.

Criterios de Inclusion
e Socios estratégicos de sexo masculino.
e Socios estratégicos de diferentes turnos.

e Socios estratégicos que deseen participar voluntariamente.
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e Socios estratégicos que tengan un rango de edad de 21 a 53 afios.
e Socios estratégicos con contrato vigente.

e Socios estratégicos que tengan mas de dos meses desempefiando sus funciones.

1.6 Criterios de exclusién
e Socios estratégicos que respondan erradamente a ambos o a un cuestionario.
e Socios estratégicos que abandonen la prueba a mitad de la evaluacién.
e Socios estratégicos que presenten algun tipo de dificultad que les impida leer o
responder por si solos los instrumentos.

e Socios estratégicos nuevos que tengan menos de 1 mes trabajando para la

organizacion.

Tabla 1

Distribucion de la poblacidon segun edad, estado civil y nivel de instruccién

Nivel de Compromiso n
Organizacional

Edad (afios)

%

18-29 75 28,9

30-39 83 31,9

40-53 102 39,2
Estado civil

Soltero 27 10,3

Conviviente 120 46,2

Casado 113 435
Nivel de instruccion

Hasta secundaria 81 31,2

Superior no universitaria 179 68,8

Total 260 100.0

En la tabla 1, se observa que en la empresa de seguridad privada de Trujillo donde se realiz6
la investigacion, el mayor porcentaje de socios estratégicos (39.,2%) tenian una edad entre 40
y 53 afios, Asimismo el 46.2% de los referidos socios estratégicos son convivientes y el 43.5%
son casados; igualmente se evidencia que el 68,8% presento un nivel de educacién superior no
universitaria; en tanto que los demas socios estratégicos presentaron a lo mas un nivel de

instruccion secundaria.
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Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de datos

TECNICA

La técnica utilizada fue la encuesta, puesto que se exploré y obtuvo informacion sobre las
variables para analizarlas, certificando el rigor de la informacién derivada (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).
INSTRUMENTOS:
INSTRUMENTO 1

CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

La Escala de Compromiso Organizacional, fue creada por Meyer y Allen en el afio 1991,
siendo adaptada al PerG por Saldafia (2011). Tiene como ambito de aplicacion solo a
socios estratégicos de nivel operario — técnicos, cuya edad minima es de 21 afios de edad,
no presenta limite de tiempo y puede ser realizada de manera individual o colectiva. El
instrumento consta de 26 items con una escala de tipo Likert, con puntuaciones que van
totalmente en desacuerdo (1), hasta totalmente de acuerdo (5), presentando como
propdsito valorar el nivel de Compromiso Organizacional General y en cada una de sus
dimensiones: Afectiva, Continua y Normativa que posee cada colaborador con respecto a

la empresa en la cual labora

e Compromiso Organizacional Afectivo:

Refleja el apego emocional, la identificacion e implicacion con la organizacion.
Presenta 16 items y es aquel que refleja el apego emocional, la identificacién e

implicacion  con la organizacion.
e Compromiso organizacional Continuo:

Revela el apego de caracter material que el colaborador tiene con la organizacion,
reconoce los costos asociados con dejar la misma. Posee 4 items, revela el apego de
caracter material que el colaborador tiene con la organizacion, reconoce los costos

asociados con dejar la misma.

e Compromiso Organizacional Normativo:

Consiste en que el colaborador experimenta un fuerte sentimiento de obligacion de
pertenecer a la empresa para la que presta servicio. Tiene 6 items, consiste en que
el colaborador experimenta un fuerte sentimiento de obligacion de pertenecer a la

empresa para la que presta servicio
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Validez

Meyer, Allen y Smith (1993) validaron la prueba mediante analisis factorial confirmatorio
con lo que obtuvieron valores del indice relativo de no centralidad (RNI) para tres factores
de 0.972 y el indice de ajuste normado parsimonioso (PNFI) 0.893 mostrando que el
cuestionario es replicable. Los items de los factores del cuestionario de compromiso en
dieciocho items; presenta cargas factoriales con valores que oscilan entre .410 a .749, en
el factor Afectivo; entre .459 a .700 en el factor de Continuidad y entre .580 a .735 en el

factor Normativo, estas estimaciones siendo significativas (p<.05).

La validez del cuestionario, en la presente investigacién, se evalué la validez de constructo
mediante el analisis factorial confirmatorio con el método de los minimos cuadrados no
ponderados, obteniendo indices de bondad de ajuste como el GFI. y AGFI, con valores
respectivos de .934 y .914, que indican buen ajuste del modelo en la poblacion investigada;
en tanto que el indice RMSEA toma un valor de .13.9, mayor al minimo aceptable de .08,
teniendo en cuenta que la muestra es pequefia y que muy probablemente. los indicadores
de ajuste mejorarian en muestras de mayor tamafio. A la vez, las cargas factoriales son
superiores al .30, demostrandose asi el grado de relaciéon que existe entre los items y

aquello que pretenden medir.

Confiabilidad

Meyer, Allen y Smith en 1993, estimaron la confiabilidad del instrumento, mediante el
método de consistencia interna utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach para los

factores Afectivo es .85, Continuidad es .83 y Normativo es de .77.

Meyer y Allen (1997) mencionan que en un estudio realizado en 1996 estimaron la
confiabilidad de su instrumento a través del indice de Alpha de Cronbach encontrando un
coeficiente de confiabilidad de .79 para el total del cuestionario y para los factores afectivo,

continuidad y normativo, son .85, .79 y .73 respectivamente.

Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky (2002) estimaron la confiabilidad del
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, aplicando el instrumento a
50,146 empleados estadounidenses, alcanzando los siguientes indices de confiabilidad:
para el test global de .90, para el factor Afectivo .82, para el factor de continuidad .76 y

para el factor normativo .73.

En el presente estudio la confiabilidad fue evaluada por consistencia interna con el
coeficiente de confiabilidad omega, reportando a nivel general y en la dimension

Compromiso normativo, una confiabilidad elevada con coeficientes omega respectivos de
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.931 y ,922; asimismo se aprecia un nivel de confiabilidad muy bueno en las dimensiones:
Compromiso Afectivo y Compromiso de Continuidad con coeficientes omega de .838 y

.834 respectivamente

INSTRUMENTO 2

CUESTIONARIO DE DESARROLLO EMOCIONAL EN ADULTOS

La prueba que se utilizara en la presente investigacion para evaluar el nivel de
competencia emocional en los adultos con edad minima de 21 afios, es el Cuestionario de
Desarrollo Emocional del Adulto (QDE-A). Los autores de esta prueba fueron N. Perez-
Escoda y R. Bisquerra. El afio de su publicacion fue 2010, siendo su procedencia
Barcelona — Espafia. Adaptada por la investigadora para la poblacién en estudio. El
objetivo de esta prueba es evaluar el nivel de competencia emocional en adultos. Consta

de 48 items distribuidos en cinco dimensiones:

e Conciencia emocional (7 items)
Capacidad que posee un individuo para percibir de forma adecuada sus propias
emociones y las emociones que de las personas que le rodean, la cual incluye la

facultad para interiorizar e interpretar el clima emocional de determinado contexto.

e Regulacién emocional (13 items)

Capacidad que posee un individuo para mantener un adecuado equilibrio sobre sus
propias emociones, la cual traduce en el hecho de tomar conciencia sobre la relacion
que existe entre sus emociones, su cognicion y su conducta. A ello se afade el uso
de apropiadas estrategias de afrontamiento centradas en la soluciéon de problemas
cotidianos y la habilidad para direccionar su vida a partir de la generacion de

emociones positivas.

e Competencias sociales (12 items)

La competencia social es la habilidad que posee un individuo para establecer
relaciones interpersonales con las personas que le rodean en los distintos contextos
en los cuales se desenvuelve, la cual se evidencia en: dominio de habilidades sociales,
facultad para establecer comunicacion efectiva con su entorno, empatia,

benevolencia, etc.

e Autonomia emocional (7 items)
La autonomia emocional puede definirse como el bagaje de cualidades y
caracteristicas que posee un individuo para lograr una adecuada autogestion
personal, entre las cuales se destacan aspectos tan importantes como:

autoconcepto, percepcién positiva de la vida, habilidad para analizar de manera
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critica las normas impuestas por la sociedad y la cultura, y los recursos personales

ligados a la autoeficacia emocional

e Competencias para la vida y el bienestar (9 items)
Facultad de un individuo para abstraer y hacer propios comportamientos
socialmente aceptables y responsables para hacer frente las situaciones

probleméticas de la cotidianeidad de manera satisfactoria, en los distintos

aspectos de su vida, tales como: personal, profesional — académico y social.

Su escala de puntuacién es de tipo Likert, la cual va se establece de la siguiente manera:
e 1=En total desacuerdo
e 2=En desacuerdo
e 3=De acuerdo

e 4=Totalmente de acuerdo

Para obtener la validez y confiabilidad, se aplicé la prueba a 1537 estudiantes y asistentes
a cursos y asesoramientos del area de Ciencias de la Educacion de las Universidades de

Barcelona y Lérida.

Validez

Se aplicé el indice Kaiser-Meyer-Olkin, para comprobar la idoneidad de la matriz para este
tipo de analisis. Los resultados son de 0,92. Es decir, la matriz es altamente apropiada
para aplicar un analisis factorial. La prueba de esfericidad de Barlett también presenta
significacion estadistica (p < 0,0001). Todo esto indica que es adecuado proceder al
analisis factorial. El modelo empirico no se ajusta con precisién al marco teérico de partida.
Esto es muy frecuente en las investigaciones empiricas encaminadas a la confirmacién de

modelos tedricos.

Una vez presentados los andlisis de las propiedades psicométricas, se realizaron las
correlaciones de Pearson entre las diversas dimensiones de la escala entre si, y con
respecto a la puntuacion global. Todas las dimensiones correlacionan de forma alta y

estadisticamente significativas con la puntuacion total y entre si con un nivel de p<0.01.

Las tres dimensiones con correlacion mas elevada con la puntuacion total son, por orden,
“Regulacion” (,861), “Competencias sociales” (,820) y “Autonomia” (,817). Por otro lado, la
correlacién mas alta entre dimensiones se halla entre “Regulacion” y “Autonomia” (,663).
También podemos destacar como la “Autonomia” correlaciona con “Competencias de vida

y Bienestar” (,621) y ésta ultima dimensién con “Regulacion” (,613).
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En la presente investigacion, se evalué la validez de constructo mediante el analisis
factorial confirmatorio con el método de los minimos cuadrados no ponderados,
obteniendo indices de bondad de ajuste como el GFI, AGFI y NFI con valores respectivos
de: .912, .903 y .901, que indican buen ajuste del modelo en la poblacidn investigada; en
tanto que el indice RMSEA toma un valor de .108, mayor al minimo aceptable. Asimismo,
las cargas factoriales son superiores al .30, evidenciando el grado de relacion que existe

entre el item y aquello que se pretende medir.

Confiabilidad

La fiabilidad de la escala se ha calculado mediante el coeficiente alfa de Cronbach, que es
una prueba de consistencia interna. También se ha calculado la fiabilidad de cada una de
las subescalas o dimensiones del modelo tedrico. Los resultados se presentan en la tabla
siguiente: Conciencia emocional (0,70); Regulacién emocional (0,80); Autonomia
emocional (0,72); Competencia Social (0,71); Competencias de vida y bienestar (0,73); y

Competencia Emocional (0, 92).

En la poblacién investigada, en el presente estudio se evalué la confiabilidad por
consistencia interna con el coeficiente Omega, reportando a nivel general y en las
dimensiones: Competencias para la vida y el bienestar, Conciencia emocional,
Competencia Social, Autonomia emocional y Regulacion emocional coeficientes de

confiabilidad omega con valores que oscilan entre .680 y .955.

Procedimientos de Recoleccién de Datos.
Para determinar si la correlacion existente de los instrumentos aplicados era confiable en

nuestra poblacién se aplicé un estudio piloto en una muestra de 170 socios estratégicos.
Posteriormente se obtuvieron los resultados, siendo considerados como adecuados.
Procedimiento que permitié continuar con la investigacién. Se solicitd permiso al jefe de
Recursos Humanos de la organizaciéon para aplicar los instrumentos de la poblacion a
estudiar, se procedié a explicar cuales eran los objetivos de la investigacién asi mismo
cuales eran las fechas posibles para evaluacién y se hizo el ajuste de la muestra
poblacional. El dia de la evaluacidn se acudi6 a la organizacion, se explicaron los objetivos
de la evaluacion a las personas que iban hacer evaluadas y que participaron
voluntariamente, se entregaron las pruebas y el consentimiento informado asi mismo se
dio respuesta y solucion algunas dudas de los participantes; una vez terminada con la
evaluacion se procedio con la recoleccion de la pruebas se obtuvo una muestra de 250
vigilantes, se recolect6 los datos mediante la aplicacion de los instrumentos y se realizé la

calificacién y tabulacion de los resultados de la recoleccidn de datos.
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Métodos, instrumentos y procedimientos de andlisis de datos

1.7.1. Método

Para la recoleccion de datos se solicité el permiso a la Gerencia de Recursos Humanos
de la organizacion, mediante una carta de presentacion a la Carrera Profesional de
Psicologia de la Universidad Privada del Norte; una vez conseguido el permiso se coordin6
los horarios con las areas de trabajo para la aplicacién de los instrumentos. En el horario
acordado, se reunié a los socios estratégicos, donde se les informé con la lectura del
consentimiento informado el objetivo de la recoleccion de datos y se recalcd su

participacion voluntaria.

Se distribuy6 primero la Escala de Compromiso Organizacional, una vez terminado, se les
entreg6 el Cuestionario de Desarrollo Emocional en Adultos. Por lo tanto, una vez que se
termind la evaluacion de los socios estratégicos de las diferentes areas, se seleccioné los

protocolos debidamente contestados procediendo a codificarlos en forma consecutiva.

1.7.2 Procedimiento.

Una vez aplicados ambos instrumentos, a la muestra investigada correspondiente a socios
estratégicos de una empresa de seguridad, se realiz6 la codificacion de los datos, que
consistié en revisar las pruebas para separar aquellas incompletas y/o errbneamente
llenadas. Enseguida se asign6 un nimero a cada una de las pruebas para su identificacion.
Luego fueron ingresadas en una hoja de calculo de Microsoft Office Excel, y fueron
procesadas con el soporte del paquete estadistico SPSS 25.0, procediendo luego a
realizar el andlisis de los datos obtenidos, empleando métodos que proporcionan la
estadistica descriptiva y la estadistica Inferencial, tales como:

e Cargas factoriales obtenidas mediante el analisis factorial confirmatorio para
evaluar la validez de los items que constituyen los instrumentos a utilizar.

e Coeficiente de confiabilidad omega, que permitird evaluar la consistencia interna
de los instrumentos en la poblacion investigada.

e Tablas de distribucién de frecuencias simples y porcentuales, (elaboradas segun
las normas APA, para organizacion y presentacion de los resultados obtenidos
referente al nivel de Compromiso Organizacional y nivel de Desarrollo Emocional
en los socios estratégicos de la empresa de seguridad.

e En lo que respecta al andlisis correlacional, en primer lugar, se determing el
cumplimiento de la normalidad de las puntuaciones obtenidas por los estudiantes
en ambas pruebas, mediante la aplicacibn de la prueba estadistica de
Kolmogorov-Smirnov, para decidir el uso de la estadistica paramétrica de
correlacién de Pearson o la estadistica no paramétrica de correlacion rho de

Spearman, en la evaluacién de la asociacion entre el Compromiso Organizacional
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y el Desarrollo Emocional en los socios estratégicos de una institucion publica,
cunado las dos variables a correlacionar cumplian con la condicién de normalidad,
y la correlacién de Spearman cuando al menos una de las variables diferia
significativamente de la distribucion normal; estableciendo la existencia de
evidencias de correlacion entre las variables en estudio mediante la magnitud del
tamafio del efecto de la correlaciéon que segin Cohen (1988), lo clasifica como
trivial (.0-.10), pequefio (.11-.30), mediano ( .31-.50) y grande (mas de .50). Para
el calculo de los intervalos de confianza del coeficiente de correlacién se utilizaron
las formulas propuestas por Castillo (2014), para el coeficiente rho de Searman,

cuyo método se basa en la trasformacion arco tangente.
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CAPITULO 4. RESULTADOS

Coeficientes de correlaciéon

Tabla 2
Correlacién del Compromiso organizacional con el Desarrollo emocional y sus dimensiones en

socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo

rho TE

Variables

Desarrollo Emocional 63 Grande
Compromiso Conciencia emocional 55 Grande
organizacional  Regulacion emocional 48 Mediana

Competencias sociales 50 Mediana

Autonomia emocional 49 Mediana

Competencias para

. : 48 Mediana

la vida y el bienestar

Nota:

rho: Coeficiente de correlacion rho de Spearman; TE: Tamafio de efecto de la correlacion
IC: Intervalo de confianza para el coeficiente de correlacion rho de Speraman
LI: Limite inferior del intervalo; LS: Limite superior del intervalo

En la tabla 2, se presentan los coeficientes de correlacion rho de Spearman entre el Compromiso
organizacional con el Desarrollo emocional y sus dimensiones, en socios estratégicos de una
empresa de seguridad privada de Truijillo; evidenciando una correlacién directa, con tamafio de
efecto grande entre el Compromiso organizacional con el Desarrollo emocional (rho=,63) y con
la dimensién Conciencia emocional (rho=,55); asimismo, se identificé una correlacién directa,
con tamafio de efecto de magnitud mediana, del Compromiso organizacional con las
dimensiones: Regulacién emocional (rho=,48), Competencias sociales (rho=,50), Autonomia

emocional (rho=,49) y Competencias para la vida y el bienestar (rho=,48).

Dionicio Ledn Claudia Stephanie 53



y)

N

UNIVERSIDAD “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO EMOCIONAL EN SOCIOS
PRIVADA DEL NORTE ESTRATEGICOS DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA DE TRUJILLO”

Tabla 3

Correlacién del Componente afectivo del compromiso organizacional con el Desarrollo emocional
sus dimensiones en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo

rho TE
Variables
Desarrollo Emocional 41 Mediana
Componente Conciencia emocional ,50 Mediana
afectivo Regulacion emocional 43 Mediana
Competencias sociales A7 Mediana
Autonomia emocional ,45 Mediana
Competencias para 43 Mediana
la vida y el bienestar
Nota:

rho: Coeficiente de correlacion rho de Spearman; TE: Tamafio de efecto de la correlacion
IC: Intervalo de confianza para el coeficiente de correlacion rho de Speraman
LI: Limite inferior del intervalo; LS: Limite superior del intervalo

En la tabla 3, se presentan los coeficientes de correlaciéon rho de Spearman entre las variables
en estudio en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo participantes
en la investigacion; donde se observa que hay evidencia que el componente afectivo del
compromiso organizacional correlaciona directamente, con tamafio de efecto de magnitud
mediana, con el Desarrollo emocional a nivel general (rho=,41) y con las dimensiones:
Conciencia emocional (rho=,50), Regulacién emocional (rho=,43), Competencias sociales

(rho=,47), Autonomia emocional (rho=,45) y Competencias para la vida y el bienestar (rho=,43).
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Tabla 4

Correlacién del Componente de Continuidad del compromiso organizacional con el Desarrollo
emocional sus dimensiones en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de

Truijillo
rho TE
Variables
Desarrollo Emocional 64 Grande
Componente Conciencia emocional 61 Grande
continuidad Regulacion emocional 54 Grande
Competencias sociales 54 Grande
Autonomia emocional 55 Grande
Competencias para
. . ,53 Grande
la vida y el bienestar
Nota:

rho: Coeficiente de correlacion rho de Spearman; TE: Tamafio de efecto de la correlacién
IC: Intervalo de confianza para el coeficiente de correlacion rho de Speraman
LI: Limite inferior del intervalo; LS: Limite superior del intervalo

En la tabla 4, se presentan los coeficientes de correlacion rho de Spearman entre la componente
de Continuidad del Compromiso organizacional con el Desarrollo emocional y sus dimensiones,
en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo; observando que la
referida componente del compromiso organizacional correlaciona directamente, con tamafio de
efecto de magnitud grande, con el Desarrollo emocional a nivel general (rho=,64) y con las
dimensiones: Conciencia emocional (rho=,61), Regulaciéon emocional (rho=,54), Competencias
sociales (rho=,54), Autonomia emocional (rho=,55) y Competencias para la vida y el bienestar
(rho=,53).
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Tabla 5

Correlacion del Componente de Normativo del compromiso organizacional con el Desarrollo
emocional sus dimensiones en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de

Truijillo
rho TE
Variables
Desarrollo Emocional 11 Pequefia
Componente Conciencia emocional 14 Pequefia
normativo Regulacion emocional 15 Pequefia
Competencias sociales 15 Pequefia
Autonomia emocional 12 Pequefia
Competencias para
la vida y el bienestar 15 Pequena
Nota:

rho: Coeficiente de correlacion rho de Spearman; TE: Tamafio de efecto de la correlacién
IC: Intervalo de confianza para el coeficiente de correlacion rho de Speraman
LI: Limite inferior del intervalo; LS: Limite superior del intervalo

Los resultados que se presentan en la tabla 5, se corresponden a los coeficientes de correlacion
rho de Spearman entre la componente Normativo del Compromiso organizacional con el
Desarrollo emocional con sus dimensiones, en socios estratégicos de una empresa de seguridad
privada de Truijillo; donde se aprecia que la referida componente del compromiso organizacional
correlaciona directamente, con tamafio de efecto de magnitud pequefia, con el Desarrollo
emocional a nivel general (rho=,11) y con las dimensiones: Conciencia emocional (rho=,14),
Regulacion emocional (rho=,15), Competencias sociales (rho=,15), Autonomia emocional

(rho=,12) y Competencias para la vida y el bienestar (rho=,15).
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Tabla 6

Nivel de Compromiso Organizacional en socios estratégicos
de una empresa de seguridad privada de Trujillo.

Nivel de
. o n %
Compromiso Organizacional
Alto 85 32.7
Medio 82 31.5
Bajo 93 35.8
Total 260 100.0

En la tabla 6, referente al nivel de Compromiso Organizacional, se observa similares porcentajes

en los niveles alto, medio y bajo de compromiso organizacional, con valores que oscilan entre el
31.5% y el 35.8%; predominando ligeramente el nivel bajo.
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Tabla 7

Nivel de Compromiso Organizacional segun dimensiones,
en socios estratégicos de una empresa de seguridad
privada de Trujillo

Nivel de
Compromiso Organizacional : %
Compromiso Afectivo
Alto 80 30.8
Medio 84 32.3
Bajo 96 36.9
Compromiso Normativo
Alto 78 30.0
Medio 88 33.8
Bajo 94 36.2
Compromiso de Continuidad
Alto 76 29.2
Medio 90 34.6
Bajo 94 36.2
Total 260 100.0

En la tabla 7, se observa un predominio de nivel bajo en las dimensiones del Compromiso
Organizacional, con porcentajes de socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de

Trujillo que registran este nivel que oscilan entre 36.2% y 36.9%
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Tabla 8
Nivel de Desarrollo Emocional en socios estratégicos de una
empresa de seguridad privada de Trujillo
Nivel de Desarrollo Emocional n %

Alto 88 33.8

Medio 79 30.4

Bajo 93 35.8

Total 260 100.0

En la tabla 8, referente al nivel de desarrollo emocional, se observa que los socios estratégicos

de una empresa de seguridad privada de Trujillo, presentan una distribucién similar segun nivel

de desarrollo emocional, con una ligera predominancia del nivel bajo en el que se ubican el 35.8%

de los referidos socios estratégicos; en tanto que en los niveles alto y medio se identificd

respectivamente al 33.8% y al 30.4% respectivamente.
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Nivel de Desarrollo Emocional segun dimensiones, en socios
estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo

Nivel de Desarrollo Emocional n %
Conciencia emocional
Alto 68 26.2
Medio 85 32.7
Bajo 107 41.2
Regulaciéon emocional
Alto 79 30.4
Medio 90 34.6
Bajo 91 35.0
Competencias sociales
Alto 84 32.3
Medio 78 30.0
Bajo 98 37.7
Autonomia emocional
Alto 72 27.7
Medio 89 34.2
Bajo 99 38.1
Competencias para la vida y el bienestar
Alto 86 33.1
Medio 78 30.0
Bajo 96 36.9
Total 260 100.0

En la tabla 9, se observa una predominancia de nivel bajo en las dimensiones del Desarrollo
Emocional, con porcentajes de socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de
Trujillo que registran este nivel, que fluctian entre 35.0% y 41.2%
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CAPITULO 5. DISCUSION

Se considera que toda organizacién debe ser capaz de analizar permanentemente las
situaciones empresariales estratégicas y de gestionar el recurso mas importante de la
organizacion, que es el capital humano. Ser competitivos en el siglo XXI implica
comprender, aceptar y aprovechar los cambios, siendo imprescindible tener en cuenta
una visién centrada en las personas, promoviendo la participacion y el involucramiento
de los socios estratégicos con la vision, mision, objetivos y metas de la organizacion lo
que permitird conocer las competencias de los socios estratégicos en su interaccién
con los puestos de trabajo, ambiente laboral y cultura organizacional, generando de esta
manera la identificacion de los socios estratégicos con la empresa y fomentando el

compromiso (Cheavinato, 2011).

Frente a esto, la presente investigacidn tuvo como objetivo general determinar la relacién
entre el Compromiso Organizacional y el Desarrollo emocional en socios estratégicos de

una empresa de seguridad de Trujillo, encontrandose los siguientes resultados:

Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desarrollo emocional en los
socios estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo, es decir el estado
psicol6gico que presentan estos socios estratégicos, que caracteriza su relacion con la
empresa, y su deseo de continuar prestando servicios para ella se relaciona
significativamente, con una magnitud moderada, con sus conocimientos, capacidades,
habilidades y actitudes que emplean para comprender, expresar y regular de forma
apropiada los fendmenos emocionales (Allen y Meyer, 1997). Al respecto, resultados
similares fueron encontrados por Presa et al., (2012) y Salvador-Ferrer (2012) quienes
en otros contextos lograron determinar que el sentido de pertenencia o compromiso que
presenta el trabajador hacia su centro de trabajo, se vincula con el grado de satisfaccion
o desarrollo emocional, que la organizacion es capaz de generar en Sus SOCIOS

estratégicos.

Frente a esto, se puede afirmar lo expuesto por Mathieu y Zajac (2001) quienes refieren
que el compromiso organizacional se caracteriza por una profunda creencia y aceptacion
de parte del colaborador, sobre los objetivos y politicas propuestas por la organizacion,
el deseo de direccionar sus esfuerzos en busca de contribuir con la misma y el anhelo
continuo de seguir siendo parte de ella; asimismo, es necesario tener en cuenta que
conforme pasa el tiempo, los socios estratégicos ven reducida la probabilidad de
encontrar nuevas oportunidades de trabajo, razén por la que se incrementa el costo de

dejar la empresa para la que en la actualidad se labora, sin embargo, esto puede
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conllevar a que presenten agotamiento o estrés, lo que repercute en el entorno laboral,
siendo necesario que la empresa busque siempre gestionar un entorno estable e interés
por quienes laboran con ellos (Alvarez 2008), frente a esto Davis y Newstrom (2000).
consideran que el compromiso organizacional se ve reflejado en aquellos que perciben
estabilidad y éxito en su centro de labores, contribuyendo a que deseen seguir laborando

y contribuir con otros a que se cumplan las metas trazadas.

Se aprecia también, que existe una relacion entre la dimension Compromiso Afectivo del
Compromiso Organizacional y el Desarrollo Emocional con sus componentes
(Conciencia emocional, Regulacién emocional, Competencias sociales, Autonomia
emocional y Competencias para la vida y el bienestar), esto permite comprender que
aquel compromiso, identificacion, el querer alcanzar los objetivos trazados por la
empresa, sentir respeto por los valores organizacionales, el deseo de contribuir con la
organizacion y formar parte de ella, que involucra el sentido de pertenencia, reflejados
en la satisfaccion y solidaridad cuando la empresa surge y su preocupacion cuando la
empresa sufre algun tipo de dificultad (Meyer y Allen, 1991) se relaciona con la capacidad
del trabajador para percibir aquello que siente, el poder mantener un estado de equilibrio
frente a las exigencias, poseer confianza y un buen autoconcepto, el ser capaz de
establecer relaciones interpersonales funcionales y ser responsable (Bisquerra, 2003).
Resultados similares fueron encontrados por Carrion y Vasquez (2018) y Rios (2018) a
nivel local, quienes lograron determinar que el grado de pertenencia, gratitud, apego e
identidad que sienten los socios estratégicos en relacion a la empresa y las funciones
que realizan, guarda relacion con la estabilidad emocional del colaborador, representada
en su capacidad para generar lazos adecuados, sentirse satisfecho y la autoestima que
refleja. Aunado a esto, Echevarria (2005), afirma que la competencia permite discernir y
predisponer de los conocimientos necesarios para afrontar determinadas situaciones,
resolviendo hechos y fenémenos probleméticos de forma satisfactoria, aspectos que
contribuyen a que los socios estratégicos desempefien mejor sus funciones; por su parte,
Bisquerra (2002) considera que estimular el desarrollo emocional es fundamental,
permite conocer, reconocer, interpretar, las emociones, contribuyendo a que los socios
estratégicos tengan mejores relaciones intrapersonales y con su entorno, haciéndolos

mas tolerantes con la realidad, capaces de hacer frente a las exigencias laborales.

Existe ademéas, una relacion entre la dimensibn Compromiso Continuidad del
Compromiso Organizacional y el Desarrollo Emocional con sus componentes
(Conciencia emocional, Regulacion emocional, Competencias sociales, Autonomia
emocional y Competencias para la vida y el bienestar), es decir, aquel proceso de
transaccion y contribucion que se da entre la organizacion y el colaborador, reflejado en

los beneficios recibidos a partir del desempefio realizado como incentivos o
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reconocimientos otorgados, asi como también las oportunidades de crecimiento que
percibe que incrementan el con la empresa (Meyer y Allen, 1991), se relaciona con la
capacidad para percibir el clima emocional, el ser capaz de regular las emociones y
afrontar situaciones percibidas como estresantes, poseer una buena autoestima, generar
adecuados lazos interpersonales y el encontrar soluciones ante las exigencias del
entorno (Bisquerra, 2003). Aspectos similares los encontraron Valverde (2017) y Bras et
al., (2012, citado en Valverde, 2017) quienes en otras realidades lograron hallar la
relacién entre el lazo organizacién y empleado, a partir de los beneficios (felicitaciones o
agradecimientos por el desempefio) que la empresa otorga y el desarrollo de las
capacidades, que la persona presenta. Es importante tener en cuenta que en un aspecto
importante es aquella satisfaccion laboral, evidenciada en la complacencia del
colaborador con diversos factores, como el salario que recibe mensualmente; las
posibilidades de promocion, siendo la linea de carrera y el acceso a un ascenso, una
aspiracion de forma continua en cada trabajador; vy, la percepcion de parte de los socios
estratégicos sobre el tipo de relaciones interpersonales que se generan al interior de la
organizacion, las cuales reflejan el grado de interaccion existente entre el personal de
distinto nivel jerarquico (Alvarez, 2008). Aunado a esto, se puede considerar lo
manifestado por Echevarria (2005), quien afirma que las competencias permiten al
trabajador discernir y predisponer de los conocimientos necesarios para afrontar
determinadas situaciones, resolviendo hechos y fendmenos probleméticos de forma
satisfactoria, contribuyendo asi con el logro de objetivos planteados por la organizacion;
todo esto representa un gran valor para la organizacion, quienes pueden tomar aquellos
indicadores como identificacioén, lealtad y vinculacién de los socios estratégicos con los
objetivos y metas organizacionales, para que permanezcan en ella y contribuyan con el

logro de objetivos (Claure y Béhrt, 2003).

Asimismo, los resultados muestran una relacion entre la dimensién Compromiso
normativo del Compromiso Organizacional y el Desarrollo Emocional con sus
componentes (Conciencia emocional, Regulacion emocional, Competencias sociales,
Autonomia emocional y Competencias para la vida y el bienestar), es decir, aquellos
sentimientos u obligaciones, que el trabajador ha desarrollado hacia la empresa, a partir
de los beneficios obtenidos o las cosas que se le han brindado como capacitaciones,
reconocimientos o ascensos (Meyer y Allen, 1991); se relaciona de forma directa con la
autoestima, el autoconcepto, la empatia, el grado de madurez y capacidad para afrontar
0 asumir retos, la habilidad para gestionar las emociones y poder encontrar soluciones
efectivas ante las exigencias del entorno (Bisquerra, 2003). Frente a esto, los resultados
encontrados por Leo (2016), Méndez (2015), Ruiz de Alba (2013) y Diaz y Quijada (2005)
evidencian la gran importancia que tiene para los socios estratégicos las emociones, que
al ser positivas y estables, contribuyen a que puedan tener un mayor compromiso con

los valores y objetivos que la empresa presenta y busca alcanzar. Respecto a esto, se
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asume que cuando se presentan factores en los socios estratégicos como una gran
motivacion interna, gran apego por el puesto de trabajo, satisfaccién con el propio
trabajo, promocion y existe una buena supervision, esto permite que se haga frente a las
diversas dificultades y el colaborador, pueda desempefiar mejor sus funciones (Gémez,
2006).

En relacion a los niveles, se evidencia que, en la dimension general del Compromiso
Organizacional, se observa una tendencia alta (63%), en relacion a las dimensiones se
aprecia una tendencia media a alta. Es decir, esto permite comprender que los socios
estratégicos, manifiestan que el compromiso organizacional es el grado en el que un
trabajador se identifica con la institucién a la que pertenece y desea seguir laborando
dentro de ella, considerando que esto tiende a ser mas fuerte en los socios estratégicos
que presentan mas afios al servicio de la empresa, y en aquellos que han alcanzado
éxito a nivel personal y profesional, y ademas, aquellos que interactilan y comparten
experiencias laborales dentro de un equipo de socios estratégicos comprometidos (Davis
y Newstrom 1999).

En referencia al nivel de desarrollo emocional, se observa que los socios estratégicos de
una empresa de seguridad privada de Trujillo, presentan una distribucién similar al
desarrollo emocional, se aprecia que en su mayoria se ubican en un nivel alto y medio,
al igual que en las dimensiones, permitiéndose asi comprender que, los socios
estratégicos reconocen sus capacidades, cualidades y caracteristicas (Le Boterf, 2001).
Se asume también, que son capaces de desarrollar con eficacia un determinado trabajo
0 actividad, para el cual el individuo moviliza sus propios conocimientos, habilidades,
destrezas y comprension, indispensables para cumplir con los objetivos y metas que
dicha actividad demanda (Valverde 2017); asimismo, en su mayoria son capaces de
ordenar las emociones al servicio de un objetivo esencial (automotivacion), reconocer
las emociones de los demas y manifestar empatia (autoconciencia de las emociones de
los otros) (Pérez-Escoda, 2005).

A la vez, se asume que estos resultados poseen una validez y confiabilidad, debido a
que se realizd el analisis psicométrico de ambos instrumentos, presentando ambos
valores adecuados, que permiten poder cumplir con los objetivos planteados durante el

desarrollo de la investigacion.

En resumen, se puede afirmar que existe relacion directa entre Compromiso
Organizacional y Desarrollo Emocional, en la muestra investigada de socios estratégicos

de una empresa de seguridad privada, lo cual denota que ambas variables coexisten de

Dionicio Ledn Claudia Stephanie 64



y

-
}J UNIVERSIDAD “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO EMOCIONAL EN SOCIOS
PRIVADA DEL NORTE ESTRATEGICOS DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA DE TRUJILLO”

manera conjunta dentro de la conducta de los sujetos, es decir al presentarse una, se
presenta por afiadidura la otra, conceptuandose como mutuamente incluyentes. Siendo
asi, se puede establecer que, a mayor Compromiso Organizacional, mayor Desarrollo
Emocional y viceversa. Sin embargo, es importante tomar en cuenta que, a pesar de no
disponer de datos suficientes por la carencia de investigaciones entre el compromiso y
desarrollo emocional, los resultados del presente estudio pueden proyectarse a todas las
poblaciones de socios estratégicos de empresas de seguridad privada, Finalmente, a
partir de los resultados encontrados y la discusién generada en lineas anteriores, se

procede a establecer las conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion.
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CONCLUSIONES

En los socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo, predomina
un nivel medio (34%) de Compromiso Organizacional, a nivel general y en sus
dimensiones, asimismo, predomina un nivel medio de Desarrollo Emocional a nivel

general y en sus dimensiones.

Existe una correlacion directa con tamafio de efecto grande entre Compromiso
Organizacional y Desarrollo Emocional en socios estratégicos de una empresa de

seguridad de Trujillo.

Existe una correlacion directa con tamafio de efecto mediano entre la dimension
Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y las dimensiones del Desarrollo
Emocional (Conciencia Emocional, Regulacién Emocional, Autonomia Emocional,
Competencias Sociales, Competencias para la Vida y el Bienestar) en socios

estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.

Existe una correlacién, directa con tamafio de efecto grande entre la dimension
Compromiso de Continuidad del Compromiso Organizacional y las dimensiones del
Desarrollo Emocional (Conciencia Emocional, Regulacién Emocional, Autonomia
Emocional, Competencias Sociales, Competencias para la Vida y el Bienestar) en socios

estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.

Existe una correlacion, directa con tamafio de efecto pequefio entre la dimension
Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y las dimensiones del
Desarrollo Emocional (Conciencia Emocional, Regulacion Emocional, Autonomia
Emocional, Competencias Sociales, Competencias para la Vida y el Bienestar) en socios

estratégicos de una empresa de seguridad de Trujillo.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los hallazgos encontrados podemos sugerir las siguientes recomendaciones:

Brindar charlas, talleres y establecer programas preventivos que permitan que los socios
estratégicos, que alcanzaron niveles bajos en el compromiso organizacional y en el
desarrollo emocional y en sus dimensiones, puedan obtener estrategias y herramientas
con énfasis en el control, manejo y expresién de aptitudes emocionales; que les permitan
lidiar con los imprevistos y dificultades cotidianas del entorno laboral, y se refuerce asi
la productividad, a través de un programa de compensaciones basados en placas,
certificados, emails, etc., asimismo, mediante planes de sucesién y programas para el

desarrollo profesional y laboral, segin sus competencias y desempefio.

A la vez, promover la innovacion, mediante actividades que susciten la interaccion entre
los socios estratégicos, tales como capacitaciones vivenciales y de confraternidad que
promuevan su automotivacion e identificacion con la organizacion; partiendo de la

premisa que los socios estratégicos comprometidos son innovadores.

Realizar una Evaluacién de Puestos para establecer y disefiar la banda salarial, lo que
permitird que los socios estratégicos conozcan los criterios de compensacion salarial y
emocional asi mismo permitira a la organizacion asegurar su equidad interna y

competitividad.

A futuros investigadores, se sugiere investigar la relacion de ambas variables en
diferentes poblaciones y contextos, para poder conocer de qué manera se presentan

correlaciones en otras realidades.
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ANEXOS

ANEXO 1

FICHA TECNICA DE DESARROLLO EMOCIONAL

Autor Pérez - Escoda y Bisquerra

Nombre de la | Cuestionario de Desarrollo Emocional de Adultos

Prueba

Propdésito Conocer y evaluar las Competencias Emocionales

Ambito de Adultos

aplicacion

Dimensiones Conciencia Emocional, Regulacion Emocional, Autonomia Emocional, Competencias
Sociales, Competencias para la Vida y Bienestar

Escala Tipo Likert

Tiempo de Aproximadamente 15 a 20 minutos

aplicacion

Administracion | Individual y Colectiva
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INSTRUCIONES GENERALES

Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de las afirmaciones que les
serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a continuacién:

1= Totalmente en desacuerdo / 2= Moderadamente en desacuerdo / 3= Débilmente en
desacuerdo / 4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo / 5= Débilmente de acuerdo / 6=

Moderadamente de acuerdo / 7= Totalmente de acuerdo

item Ptje
1) Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar
en otra parte.

2) Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion ahora.

3) Renunciar a mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

4) Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de
necesidad como de deseo.

5) Si renunciara a esta organizacién pienso que tendria muy pocas
opciones alternativas de conseguir algo mejor.

6) Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.
7) Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.
8) Esta organizacién merece mi lealtad.

9) Realmente siento los problemas de mi organizacién como propios.

10) No siento ningn compromiso de permanecer con mi empleador actual.
11) No renunciaria a mi organizacién ahora porque me siento comprometido
con su gente.

12) Esta organizacion significa mucho para mi.

13) Le debo muchisimo a mi organizacion.

14) No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.
15) No me siento parte de mi organizacion.

16) Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion seria la
escasez de alternativas.

17) Seria muy dificil dejar mi organizacion en este momento, incluso si lo
deseara.

18) No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.

Dionicio Ledn Claudia Stephanie 73



y

-
}J UNIVERSIDAD “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO EMOCIONAL EN SOCIOS
PRIVADA DEL NORTE ESTRATEGICOS DE UNA EMPRESA DE SEGURIDAD PRIVADA DE TRUJILLO”

ANEXO N°2

FICHA TECNICA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Autor Meyer y Allen

Nombre de la | Cuestionario de Compromiso Organizacional

Prueba

Propdsito Conocer el Compromiso Organizacional en los trabadores de una Organizacion.
Ambito de Adultos

aplicacion

Dimensiones Componente Afectivo, Componente Normativo y Componente de Continuidad

Escala Tipo Likert
Tiempo de Aproximadamente 15 min.
aplicacion

Administracion | Individual o colectiva
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CUESTIONARIO DE DESARROLLO EMOCIONAL EN ADULTOS

A continuacién, se presentan 48 situaciones referidas a su personay al entorno que lo rodea, en
las cuales hay 5 posibles respuestas: TA (Totalmente de acuerdo); A (Acuerdo); | (Indeciso
(Indeciso); D (Desacuerdo); y TD (Totalmente desacuerdo). Recuerde que no hay respuestas ni
buenas ni malas, simplemente deseamos saber cual es su percepcién sobre lo que vivencia
cotidianamente.

items TA A I D TD
1. Me siento una persona feliz

2. Estoy satisfecho con mi manera de afrontar la vida y
ser feliz

3. Estoy descontento conmigo mismo

4. Algunas veces me planteo seriamente si vale la pena
vivir

5. Tengo claro para qué quiero seguir viviendo
6. A menudo pienso cosas agradables sobre mi mismo
7. A menudo me siento triste sin saber el motivo

8. Tengo la sensacion de aprovechar bien mi tiempo
libre

9. Hablar delante de muchas personas me resulta
realmente dificil

10. Cuando debo hacer algo que considero dificil me
pongo nervioso y me equivoco

11. Hablar con otras personas poco conocidas me
resulta dificil, hablo poco y siento nerviosismo

12. Me cuesta defender opiniones diferentes a la de las
otras personas

13. Me bloqueo cuando tengo que resolver conflictos
14. Me asustan los cambios

15. Nada de lo que puedo pensar o hacer puede
cambiar las cosas que me pasan

16. Para sentirme bien necesito que los otros vean con
buenos ojos lo que digo y hago

17. Me siento herido facilmente cuando los otros critican
mi conducta o trabajo.

18. A menudo cuando alguien me habla estoy
pensando en lo que diré yo enseguida

19. Cuando me doy cuenta que he hecho algo mal me
preocupo durante mucho tiempo

20. Me desanimo cuando algo me sale mal

21. Me resulta facil darme cuenta de cémo se sienten
los otros

22. Sé ponerme en el lugar de los otros para
comprenderlos bien

23. Noto si los otros estan de mal o buen humor

24. Me resulta dificil saber cémo se sienten los otros

25. Conozco bien mis emociones
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26. A menudo me dejo llevar por la rabia y actlio
bruscamente

27. Acostumbro a moderar mi reaccion cuando tengo
una emocion fuerte

28. Me pongo nervioso/a con mucha facilidad y me
altero

29. Tengo a menudo peleas o conflictos con otras
personas proximas a mi

30. Puedo esperar pacientemente para conseguir lo
gue deseo

31. Soy capaz de mantener el buen humor aunque
hablen mal de mi

32. Puedo describir facilmente mis sentimientos

33. Cuando alguien me provoca, me calmo diciéndome
cosas tranquilizadoras

34. Me preocupa mucho que los otros descubran que
no se hacer alguna cosa.

35. Por la noche empiezo a pensar y me cuesta mucho
dormirme

36. Me cuesta expresar sentimientos cuando hablo con
mis amigos

37. Sé poner nombre a las emociones que experimento

38. No sé qué responder cuando me hacen un elogio o
me dicen cosas agradables sobre mi

39. Me resulta dificil relajarme

40. A menudo tengo la sensacién de que los otros no
entienden lo que les digo

41. Cuando mi estado de &nimo no es demasiado
bueno, intento hacer actividades que me resulten
agradables

42. Cuando no sé algo, me muevo y busco informacién
y ayuda sin demasiada dificultad

43. Cuando resuelvo un problema pienso cosas cémo:
Magnifico!, Lo he conseguido!, He sido capaz de.., etc.

44. Sé como generar ocasiones para experimentar
emociones agradables/positivas

45. Me resulta facil pensar en las consecuencias de mis
decisiones

46. Tengo muchos amigos

47. Puedo hacer amigos con facilidad

48. Acepto y respeto que los otros piensen y actlen de
forma diferente a mi
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ANEXO 3

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, con n° de DNI:
acepto participar voluntariamente en la investigacién titulada “Compromiso Organizacional y

Desarrollo Emocional en socios estratégicos de una empresa de seguridad de”, realizada por

la estudiante de Psicologia de la Universidad Privada del Norte, Claudia Dionicio Leén.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningln otro proposito fuera de los de esta investigacion. Sus
respuestas al cuestionario y a la entrevista seran codificadas usando un niimero de identificacion y

por lo tanto, seran anénimas.

He sido informado sobre la naturaleza y los propdsitos de la investigacion y entiendo que los datos
obtenidos en el estudio pueden ser publicados o difundidos con fines cientificos. Convengo en

participar en este estudio de investigacion.

Firma del participante

DNI:
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ANEXO 4

Evidencia basada en estructura interna

En la tabla 10, se exponen los resultados del analisis factorial confirmatorio
para contrastar el modelo tedrico multidimensional, usando el método de los
minimos cuadrados no ponderados, para el Cuestionario de Desarrollo Emocional
en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo;
evidenciandoque el indice CMIN/gl, igual a 5.0 registra un valor mayor a 4
establecido como indicador de buen ajuste del modelo; aunque algunos autores
como Leon (2012), establece como acetable valores menores o iguales a cinco en
este idice de ajuste; el error cuadratico medio (RMSEA) igual a .11, superior al
valor referente de .08, que es el valor referente maximo; indice de bondad de
ajuste GFl igual a .912, e indice de bondad de ajuste ajustado AGFI igual a .903
y el indice NFI con un valor de .901, todos mayores a .90, indicador de buen ajuste.

Tabla 10

indices de bondad de ajuste del modelo de Anlisis factorial confirmatorio del
Cuestionario de Desarrollo Emocional en socios estratégicos de una empresa de
seguridad privada de Trujillo

indices de ajuste del modelo Valor
indices de ajuste globales o
absolutos
CMIN/gl 5,0
RMSEA 11
indices de ajuste comparativos
GFl 912
AGFI .903
NFI 901
Nota

RMSEA: Error. cuadratico medio de estimacion; GFI: Indice de bondad de
ajuste;I_ACdsFI: Indice ajustado de bondad de ajuste; NFI: Indice de ajuste
normalizado
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Los resultados que se exponen en la tabla 11, corresponden a las cargas factoriales,

que reporta el analisis factorial confirmatorio, de los items del Cuestionario de Desarrollo

Emocional en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo,

segun el andlisis factorial confirmatorio, donde se observa que cuarenta y seis de los

items presentan cargas factoriales mayores a .30 con valores que varian entre .312 a

.838; en tanto que los items catorce y veintinueve muestran cargas factoriales inferiores

a .30, con valores de ,184 y ,268 respectivamente.

Tabla 11

Cargas factoriales de los items del Cuestionario de

estratégicos de una
empresa de seguridad privada de Trujillo

Desarrollo Emocional en socios

Conciencia Regulacion Competencias  Autonomia Competencia
emocional emocional sociales emaocional s para la vida
y el bienestar
ltem01 ,429 Item08 ,340 ltem21 394 Item33 ,562 ltem40 ,479
Item02 ,389 Item09 ,760 ltem22  ,792 Item34 ,597 ltem41 ,808
Item03 ,807 Item10 ,396 Item23 581 Item35 ,378 Item42 ,838
Iltem04 ,365 ltem1l ,336 ltem24 361 Item36 ,571 ltem43 ,467
Item05 ,567 ltem12 ,605 ltem25  ,483 Item37 ,490 ltem44 823
ltem06 ,312 ltem13 ,736 Item26 ,483 Item38 ,384 Item45 ,806
ItemQ7 ,756 lteml14 ,184 ltem?27 396 Item39 375 ltem46 ,774
ltem15 ,767 Item28 ,825 ltem47 397
ltem16 ,369 Item29 ,268 Item48 ,806
ltem17 ,329 Item30 ,313
ltem18 ,826 ltem31 470
Item19 ,414 ltem32 A72
ltem20 ,723
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En la tabla 12, se muestra la confiabilidad por consistencia interna mediante el
coeficiente de confiabilidad omega del Cuestionario de Desarrollo Emocional en socios
estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo, observando que a nivel
general el cuestionario y la dimensibn Competencias para la vida y el bienestar,
muestran una confiabilidad elevada con coeficientes omega respectivos de .955 y ,900;
Asimismo se aprecia un nivel de confiabilidad aceptable en las dimensiones: Conciencia
emocional, Regulacion emocional y Competencias, muestran una confiabilidad
aceptable con coeficientes omega que oscilan entre .729 y 839; en tanto que la

dimension Regulacién emocional muestra un coeficiente omega de .680.

Tabla 12

Confiabilidad del Cuestionario de Desarrollo Emocional en socios estratégicos de una
empresa de seguridad privada de Trujillo

IC al 95%
w N° ftems Li Ls
Desarrollo Emocional ,955 48 ,947 ,962
Conciencia emocional 729 7 677 775
Regulacion emocional ,839 13 ,810 ,866
Competencias sociales ,817 12 , 783 ,847
Autonomia emocional ,680 7 ,619 , 735
Competencias para la vida 'y ,900 9 ,881 ,917

el bienestar

w : Coeficiente de confiabilidad omega
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En la tabla 13, se exponen los resultados del analisis factorial confirmatorio para
contrastar el modelo tedrico multidimensional, usando el método de los minimos
cuadrados no ponderados, para el Cuestionario de Compromiso Organizacional en
socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo; evidenciandoque
el indice CMIN/gl, igual a 1.75 registra un valor menor a 4 establecido como indicador
maximo de buen ajuste del modelo; el error cuadratico medio (RMSEA) igual a 13.9,
superior al valor referente de .08, que es el valor referente maximo; indice de bondad
de ajuste GFI igual a .934, e indice de bondad de ajuste ajustado AGFI igual a .914,

ambos mayores a .90, indicador de buen ajuste.

Tabla 13

indices de bondad de ajuste del modelo de Analisis factorial confirmatorio del
Cuestionario de Compromiso Organizacional en socios estratégicos de una empresa
de seguridad privada de Truijillo

indices de ajuste del modelo Valor

indices de ajuste globales o

absolutos
CMIN/g 1.75
RMSEA 13,9
indices de ajuste comparativos
GFl .934
AGFI 914
Nota

RMSEA: Error cuadratico medio de aproximacion; GFl: Indice de bondad de ajuste;
AGFI: Indice ajustado de bondad de ajuste.
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Los resultados que se exponen en la tabla 14, corresponden a las cargas factoriales,
que reporta el andlisis factorial confirmatorio, de los items del Cuestionario Compromiso
organizacional en socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo,
segun el andlisis factorial confirmatorio, donde se observa que los dieciocho items

presentan cargas factoriales menores a .30 con valores que varian entre .309 a .975.

Tabla 14

Cargas factoriales de los items del Cuestionario del Compromiso Organizacional en
socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Truijillo

Conciencia emocional Regulacion emocional Competencias sociales
ItemO1 .661 item 07 .309 ltem13 776
Iltem02 .618 [temO08 .692 ltem14 727
ItemO03 .718 ItemO9 435 ltem15 923
Item04 .710 ltem10 .735 ltem16 127
Iltem05 .642 ltem1l .800 ltem17 .853
ItemO06 732 ltem12 975 ltem18 871
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En la tabla 15, se muestra la confiabilidad por consistencia interna mediante el
coeficiente de confiabilidad omega del Cuestionario de Compromiso organizacional en
socios estratégicos de una empresa de seguridad privada de Trujillo, observando que a
nivel general el cuestionario y la dimensiébn Compromiso normativo, muestran una
confiabilidad elevada con coeficientes omega respectivos de .931 y ,922; Asimismo se
aprecia un nivel de confiabilidad muy bueno en las dimensiones: Compromiso Afectivo

y Compromiso de Continuidad con coeficientes omega de .838 y .834 respectivamente.

Tabla 15

Confiabilidad del Cuestionario de Compromiso organizacional en socios estratégicos de

una empresa de seguridad privada de Trujillo.

IC al 95%
w N° items Li Ls
Compromiso Organizacional ,931 18 0,919 0,942
Compromiso Afectivo ,838 6 0,806 0,866
Compromiso de Continuidad ,834 6 0,802 0,863
Compromiso Normativo ,922 6 0,907 0,935

w : Coeficiente de confiabilidad omega
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En las tablas 16 y 17, se muestra los resultados de la aplicacién de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada para evaluar el cumplimiento del supuesto
de normalidad en las distribuciones de las variables en estudio. En la Tabla 13, se
aprecia que las dimensiones de la Compromiso Organizacional, difieren
significativamente, de la distribucién normal. En lo que respecta al Desarrollo Emocional
(Tabla 14), se aprecia que todas las dimensiones que la conforman, difieren
significativamente, de la distribucién normal. De los resultados obtenidos de la aplicacién
de la prueba de normalidad se deduce que, para el proceso estadistico de evaluacién
de la correlacion entre Compromiso Organizacional y Desarrollo Emocional, deberia
usarse la prueba no paramétrica de correlacién rho de Spearman.

Tabla 16

Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov del Cuestionario de Desarrollo
Emocional (QDE-A), en socios estratégicos de una empresa de seguridad de Truijillo

Z(K-S) Sig.(p)
Desarrollo Emocional 116 0.000**
Conciencia emocional .071 0.003**
Regulacién emocional .081 0.000**
Competencias sociales .090 0.000**
Autonomia emocional .058 0.036*
Competencias para la vida y el
bienestar 064 0.011%

Nota:

K-S: Estadistico de la prueba de Komogorov-Smirnov
Sig.(p): Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta
**p<.01; *p<.05
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Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov de las puntuaciones del Cuestionario de

Compromiso Organizacional, en socios estratégicos de una empresa de seguridad de

Truijillo
Z(K-S) Sig.(p)
Compromiso Organizacional .072 0.002**
Compromiso Afectivo .063 0.015*
Compromiso de Continuidad .065 0.004**
Compromiso Normativo .070 0.010*
Nota:

K-S: Estadistico de la prueba de Komogorov-Smirnov
Sig.(p): Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta
**p<.01; *p<.05
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