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Resumen

Objetivo:Determinarlarelacién,amododeasociaciondecategorias,entreelcompromisoorganizacionalyeldesempeiio

contextualenloscolaboradoresdeunaentidaddedicadaalrubrodelaindustrializaciénalimentaria,ubicadaenArequipa.
Método: Se sigui6 la estrategia cuantitativa de tipo asociativa correlacional segin el disefio no experimental de una

sola medicion. 248 empleados participaron en la evaluacion utilizando El test ECO de Meyer y Allen (1991) (que mide

Compromiso Organizacional) y el test CDC de Coleman y Borman (2000) (que mide el Desempefio de Contexto).
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Resultados: Los resultados, con un valor de probabili-
dad <.05, se afirma que los niveles de compromiso orga-
nizacional serelacionan evidentemente con el desempe-
fio contextual (X2=50.527; gl=4; p<.001) y una asociacion

correlativa pon pendiente positiva (d=.367; p<.05).

Conclusion: El estudio concluye que los co-

laboradores que evidencia mayor compromi-
so con la organizacién, muestran una tenden-
cia a mostrar

conductas que configuran un

comportamiento asociado al desempefio contextual.

Palabras clave: Compromiso, organizacional, desem-

pefio, contextual, industria alimentaria.

Abstract.

Objective: To determine the relationship, by way
of category association, between organizational
commitment and contextual performance in the
collaborators of an entity dedicated to the food
industrialization located

industry, in Arequipa.

Method: A quantitative correlational associati-
ve strategy was followed according to a non-expe-
rimental single-measurement design. 248 emplo-
yees participated in the evaluation using Meyer and
Allen’s (1991) ECO test (measuring Organizational
Commitment) and Coleman and Borman’s (2000)
CDC test (measuring Contextual Performance).
Results: The

lue <.05, affirm that the levels of organizational

results, with a probability va-
commitment are evidently related to contextual per-
formance (X2= 50.527; gl=4; p<.001) and a correlati-

ve association with a positive slope (d=.367; p<.05).
Conclusion: The study concludes that employees
who show greater commitment to the organization,
show a tendency to display behaviors that configure

a behavior associated with contextual performance.

Key words: Commitment, organizational,performan-

ce, contextual, food industry.

Linea de investigacion: Educacion e innovacion
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Introduccion y Antecedentes.

Los avances en tecnologia han llevado a las orga-
nizaciones a competir entre si para permitir que sus em-
pleados se sientan comprometidos y colaborativos (Ga-
deaetal., 2014). Segtin la encuesta de Saratoga sobre los
aspectos laborales en América Latina realizada en diez
paises, desde el afio 2010, en el mundo, el porcentaje de
personas que renunciaron voluntariamente a sus traba-
jos ha aumentado, siendo uno de cada cinco trabajado-
res quienes muestran esta tendencia (Aliaga, 2019). Las
personas tienden a obtener mejores ingresos y trabajar
donde se sienten bien, y hay pocas conexiones emocio-
nales que creen permanencia, especialmente cuando

una organizacién estd en crisis. (Rueda et al., 2020).

El compromiso de un trabajador con la empresa
como entidad va a depender no solo de la remunera-
cion econdmica sino también por el enfoque que ges-
tion que emplee la empresa, principalmente centrado
en la persona, es decir, no ver a las personas s6lo como
un recurso, sino también como lo que son, personas;
ademas, pueden influir aspectos que son relativamente
independientes a la empresa como las relaciones inter-
personales con los comparieros de trabajo, la armonia
(Cardozo, 2021). Las buenas relaciones entre comparie-
ros de trabajo generan un buen ambiente laboral que,
por lo general, va en correlacién directa con la eficacia
de los objetivos de la organizacion (Calero y Roxana,
2017; Cruzado, 2017; Garcia y Esther, 2018; Li et al., 2021).

Las investigaciones desarrolladas en torno al cli-
ma organizacional orientaron a descubrir unas caracte-
risticas propias de la personalidad, que significan sem-
brar buenas voluntades, es decir, son comportamientos
que suman a que el ambiente de trabajo sea favorable y
positivo; se trata del comportamiento de ciudadania or-
ganizacional; considerando los intereses de este estu-
dio, se empleara la terminologia de desempeno contex-
tual. Este comportamiento se define como las acciones
ejecutadas por las personas dentro de la organizacién
en la cual se desempenan, pero que no estan dentro de
las funciones del puesto formalmente estipuladas en el
contrato, y que, adema4s, aporten a concretarse los ob-
jetivos de la organizacion. (Gouldner, 1960; Organ, 1997;
Organ et al., 2006; W. Organ, 1988; Organ y Ryan, 1995)
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En por tanto que cabe la necesidad de pregun-
tarse ;de qué manera el compromiso organizacional se
relaciona con el desempefio contextual en trabajadores
de una organizacion dedicada al rubro de industria ali-
mentaria?, se espera encontrar estas variables se corre-
lacionen de manera significativa y directa, por lo que
fue el objetivo del estudio est4 orientado a determinar
la relacién entre estos dos fenémenos psicologicos or-
ganizacionales; también se plantearon tres objetivos es-
pecificos tales como establecer la forma de asociacién
correlativa entre las dimensiones de las variables, asi
como describir, por un lado el compromiso organiza-
cional y por otro, el desempeiio contextual, segin sexo,

edad y tiempo que lleva laborando en la organizacion.

Desde una perspectiva teérica, la investigacion
se justifica por la aplicacion de modelos tedricos per-
feccionados y validados constantemente, lo cual per-
mitir4 obtener nueva evidencia que sume al sustento
de la teoria planteada. Desde una posicién social, el
estudio se justifica por dejar clara a las organizaciones
la importancia de priorizar la implementacién de mo-
delos de gestién organizacional, basadas en la persona
y en el bienestar social, ya que hace de la empresa no
un lugar de tension o estrés, sino como un lugar en el
que la persona ponga en ejercicio sus competencias a
favor de la empresa. Desde una postura practica, los
resultados del presente estudio brindan datos tangi-
bles a las organizaciones peruanas dedicadas al rubro
de la industria de alimentos para implementar accio-
nes organizacionales que promuevan en desempefo

contextual y fortalezcan el compromiso organizacional.

Metodologia

El estudio se desarrollé bajo el enfoque cuantitativo
porque se basé en la cuantificacién de eventos segin
la asignacién de valores numéricos a fenémenos psi-
colodgicos a fin de que sea posible su medicién para ser
procesado mediante técnicas matematico-estadisticas
y asi atender a los objetivos de la investigacion. Fue de
nivel descriptivo-correlacional, puesto que, por un lado,
se describen los fenémenos tal cual se dan de forma
natural y ademas, se requiere conocer la direccionali-
dad de la pendiente que describe la asociacion entre las
variables. Es de disefio no experimental porque no se
manipularon variables para ver efectos en otras y, fue
de corte transversal, porque el instrumento fue aplica-
do una sola vez a cada sujeto en un solo momento de-

terminado en el tiempo. (Hernandez y Mendoza, 2018).
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En total, en la empresa laboran 838 colaborado-
res, siendo esta cantidad la poblacién de estudio; ellos
prestan sus servicios profesionales, técnicos y auxi-
liares, y quienes realicen actividades administrativas,
operativas y de gestion. El tamaiio minimo de muestra
requerido se determina considerando una poblacion
finita y se estratifica por regidn, subregion y género
del colaborador por muestreo aleatorio estocéstico,
incluyendo colaboradores masculinos y femeninos,
6 meses. Como se menciond anteriormente, se obtu-
vieron 248 trabajadores, excluyendo a los que lo hicie-
ron. No completar satisfactoriamente el cuestionario

entre los colaboradores que laboran en la empresa.

La técnica empelada fue la encuesta. Se empled
la Escala de Meyer y Allen (1991), adaptado al Pera por
Argomedo (2013); Este concepto consta de tres dimen-
siones (Afectivo, Normatividad, Continuidad), cada una
explicada en seis proposiciones. Se establecen siete
anclajes de respuesta basados en el método de Likert
para estos elementos, que van desde “totalmente en
desacuerdo” (mostrado con un valor de 1) a “totalmen-
te de acuerdo” (mostrado con un valor de 7). Asi mismo,
se aplico el test de desempefio contextual de organi-
zacional cuya autoria se atribuye a Coleman y Borman
(2000), cuya estructura factorial posee tres variables
latentes, tales como la ciudadania interpersonal, con
8 reactivos; la ciudadania organizacional (con 12 reacti-
vos) y, escrupulosidad organizacional (con 7 reactivos).
Ambas pruebas con suficiente evidencia psicomé-
trica desde los inicios de su construccion hasta la
adaptacion al medio peruano, basandose en la eva-
luacién del contenido, segun la pertinencia, coheren-
cia y relevancia del item; ademas de analisis facto-
riales en procesos de exploratorio y confirmatorio.
La investigacion siguié estrictamente las diez eta-
pas del método cuantitativo propuesto por Her-
nandez y Mendoza (2018), partiendo de la idea de
la investigacién, cuando se observé la necesidad
de entender cémo es que el vinculo que se crea en-
tre ella persona con la organizaciéon, se relaciona

con el desempeio contextual, lo antes mencionado.

En segundo lugar, se procedi al planteamiento del pro-
blema;basado enlaevidenciadeliteraturainternacional
y nacional. En tercer lugar, se realiz6 una revisién biblio-
grafica detallada para comprender los modelos histéri-
cos y los métodos tedricos como base tedrica y soste-

nible de las variables centrales de esta investigacion.
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En cuarto lugar, se determina el tipo de investigacion.
En quinto lugar, se proporcionaron respuestas provisio-
nales a las preguntas correspondientes a las preguntas
de la encuesta planteadas al comienzo de la encuesta;
por tanto, aclaramos las variables a utilizar y determi-
namos las herramientas para medir estas variables,

las cuales se definen conceptual y operativamente.

En sexto lugar, se ha consolidado el marco metodolégi-
co. En séptimo, un disefio de muestra para el estudio. En
octavo lugar, las herramientas de recoleccién de datos
con caracteristicas psicométricas controladas apropia-
das y coordinadas con entidades para medir variables.
En noveno lugar, los andlisis estadisticos de los
datos utilizando técnicas descriptivas e infe-
renciales. Finalmente, se desarrolld6 una inter-

pretaciéon de los resultados en el informe final.
Resultados
Tabla 1.

Anadlisis de asociaciéon relativa entre el compro-

miso organizacional y el desempefio contextual

Mesempedn contextial
Bajo Fromedio Alto

[ ResEsl [ FHesEsl [ ResEsl
Niveles de Gajo 16 [0 10 A0 10 15
Compromiso  Promedic 18 10 45 DEZNN 22 2%
nrganizAcional Alo 8 28 40 12 7o N

Nota.- X'= 50.527; gl=4; p<.001 /i d de Somers = 0.367; p<.001

El valor de probabilidad indica que las catego-
rias (baja, media, alta) de ambas variables ex-
presadas, estan significativamente relaciona-
das (p=<0.05, HO: niega la independencia de la
variable, H1: de la variable). Afirmar la dependencia).
Al observar los residuos categorizados, el compro-
miso contextual bajo se asocia significativamente
con el compromiso organizacional bajo, y lo mis-
mo ocurre con las categorias media y alta. Segun
la D de Somers, estas variables se relacionan mos-

trando una pendiente positiva (d = .367; p <.05).

Tabla 2.
Analisis de asociacion correlativa entre las dimensio-
nes del Compromiso organizacional y el Desempefio

contextual.
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Dimensiones Componentes dmensionales del
Compromiso Oroanizacional
Atecivg Mormatwo  Conbinuidad
Desempeno.  Cemplmiento Hho 4457 N b B0
conlexdual Altrursmo Rho 3617 it b {13

Lacrupuiossdad  Rho  258™ 166" L
Nota. - “=significancia estadistica a nivel de .00

Las evaluaciones probabilisticas han demostrado que
existe una correlacion altamente evidente en todos los
casos (p = 0.01; rechazar HO: variable no correlaciona-
da, aceptar Hl: variable correlacionada) menos entre
el compromiso por continuidad y la dimensién de al-
truismo de desemperio contextual (DC). La correlacion
muestra una pendiente directa. En resumen, cuanto
mayor sea el indice de dimensiéon OC, mayor sera el

indice de dimensiéon DC altamente correlacionado.

Tabla 3.
Analisis diferencial del compromiso organizacional

segun variables socio laborales.

Waialbshe Sexn Edtagl Tiempo en b enfdadd (ifos)
Cal Homben  Mujes =34 3adl w21 <1 Zah 2h
M o6 14 H L] -] &0 s 41
Miaxkana 44 L] B3 96 gy ] &3 i1
Do Esl 14209 1478 ThENE  123R1 12h4h 16043 10737 TRW
Han Frem. 11431 13043 1n0d 12096 135 1ME 13 1BhTE
Pruaba L de Mesn Whitney H g Kruesial Watis H S Kruskal Wels

esladislica U GNA0 p- 078 X2 RT3 gl 2p 034 XM gl 3 pe

Nota.- “=significancia estadistica a nivel de .001; Des. Est.: Desviacion
tipica, Ran. Prom.: Rango promedio.

Las evaluaciones probabilisticas mostraron que los in-
dicadores de CO se diferencian significativamente se-
gun la edad y el tiempo de servicio en la organizacion
(p = 0.05, rechazo HO: Me = Me, aceptaciéon HIl: Me =
Me). Se observa que los empleados de hasta 33 afnos
tienen menor evidencia de compromiso organizacional
que los empleados de mas edad. Por otro lado, pode-
mos ver que el compromiso organizacional es menor
para los empleados con 2-5 anos de servicio que para
los empleados con menos de 1 afio de servicio, y méas

alto para los empleados con 5 afios o mas de servicio.

Tabla 4.
Analisis diferencial del desempefio contextual segtin

variables socio laborales

Varable Sy Edad

Tiempa en la entidad (anos)
al Hombrg Wujet e Hadl =41 il 2abh ® b
M Gt 152 1 a2 L] 1] or o
Medann 82 86 3 23 85 865 ra B
Dz sl T2 W01 1195 16426 10867 16 TR 11261 12628

Ran Prom 10RGR 13432 11248 12398 13638 13T 10RB1 1&Ra4

Frusba 11 s ans Wheney H de Kreskesd Wk H ds Knzsiesd Walks
estadigtics U GO0ISD: p=007 NP 4230 g0-Fp 120 N 421048 gl2 pe 001

Nota. - “"=significancia estadistica a nivel de 001; Des. Est.: Desviacion
tipica, Ran. Prom.: Rango promedio)
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Las evaluaciones probabilisticas han demostrado que
existe una diferencia significativa entre la mediana de
las variables de Desempefio Contextual, dependien-
do del género y el tiempo que el empleado ha traba-
jado para la entidad (p = 0.05; rechazar). HO: Me = Me;
aceptar Hl: Me # Yo). Las mujeres tienen una mayor
evidencia de desempefio contextual que los hombres
y, de manera similar, los colaboradores que han esta-
do activos por mas de 5 afios tienden a mostrar mas
evidencia de desempeno contextual que los colabo-

radores que han estado activos por menos de 5 afios.

Discusion de resultados

Este estudio se desarrollé para conocer la naturaleza
correlativa entre un comportamiento que se dan en las
entidades donde las personas desempenian sus labores,
como es el compromiso organizacional y el desemperfio
contextualenloscolaboradoresdeunaempresadedicada

alrubrodelaindustriaalimentariaconsede en Arequipa.

Los hallazgos centrales muestran que, los niveles com-
promiso organizacional que presentan los empleados
delaempresa esta significativamente relacionado con el
nivel de desempefio contextual, entre las categorias de
ambas variables (nivel bajo, medio, alto) respectivamen-
te (p<.05); lo cual lleva a interpretar que los empleados
con un alto compromiso con la empresa tienden a mos-

trar también un alto nivel de desempefio contextual.

Las investigaciones cuyos hallazgos son similares a
los de este estudio, fueron hallados en Pakistan por
Bilal et al. (2015), del mismo modo en la India, por
Pradhan & Pradhan (2015), asimismo en Uruguay por
Gonzalez et al. (2016) y también en Portugal por Fran-
co & Franco (2017), ellos sefialaron que el compromi-
so organizacional evaluado desde el punto de vista del
trabajador, tiene una correlacién significativa con el
desempeno contextual. Resultados semejantes fueron
hallados en el Pert, especificamente en Lima por Mas
(2018) y Martinez (2017), ellos encontraron que cuan-
to mayores fueron las puntuaciones reportadas por
los test de compromiso, mayores también se repor-

tan de la aplicacién del test de desempeiio contextual.

En términos sencillos, parece ser que, si los emplea-
dos se sienten mas comprometidos con la organi-
zaciéon como entidad, es decir, si estos desarrollan
un vinculo de modo que se sienten identificados con

la misma, les serd mas facil efectuar conductas que
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no necesariamente se encuentren dentro de la lis-
ta de funciones formales de su puesto que aun asi,

contribuyan al logro de objetivos organizacionales.

El primer propdsito concreto del estudio fue esclarecer
las relaciones correlativas entre los componentes de
las variables del estudio, Los resultados muestran que
existe una correlacién directamente significativa entre
todas las dimensiones evaluadas (p<.05) a excepcion
de “continuidad de CO” y “altruismo de CD” (p>.05).

Como resultado, los empleados que muestran una
relacion emocional con la empresa y que tienden a
comprometerse con los objetivos corporativos res-
petando las normas organizacionales, sociales y per-
sonales generalmente se desempefian bien. Y com-
portamientos mas contextuales relacionados con el
desempeno basados en funciones laborales, expresio-
nes mas naturales que Apoyamos a los compaiieros
Unicamente en términos de trabajo y personalidad,
y comportamientos que desempefian las funciones
laborales establecidas en los puestos. Hemos descu-
bierto que desarrollamos otros comportamientos que

superan los estandares exigidos a los trabajadores.

Ademas, los trabajadores que manifiestan un com-
promiso con la organizacién basado en la continui-
dad del trabajo en el mismo establecimiento o enti-
dad en la que presta sus servicios, tienden a mostrar
un mayor comportamiento en cuanto al desempe-
no pleno de las funciones laborales y el desempe-
fio de actividades mas alld de esa funcién. Se obser-

vo que condujo a la realizaciéon de objetivos fisicos.

Otro resultado importante del analisis es que no hubo
evidencia importante de la existencia de una correla-
cién entre la dimensiéon compromiso de continuidad
del compromiso organizacional y la dimensién altruis-
mo en la variable desemperio contextual, esta tltima se
caracteriza por el comportamiento laboral y de apoyo
personal de los comparieros. Esto demuestra que estos
dos comportamientos muestran una tendencia a la in-
dependencia, es decir, los empleados que quieren seguir
trabajando en laempresa no necesariamente se inclinan
a expresar apoyo laboral y personal a los compafieros.
El objetivo especifico cuatro, estuvo centrado en des-
cribir el compromiso organizacional segun varia-
bles sociolaborales como sexo, edad, tiempo de em-

pleo, tiempo institucional, tiempo de puesto y region.
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En cuanto al sexo de los colaboradores, no exis-
te una diferencia evidente, es decir que, los tra-
tienden a eviden-

bajadores y trabajadoras

ciar un compromiso organizacional similar.
Dependiendo de la edad de los empleados, este no
es el caso, porque los empleados mayores de 43 afos
tienden a mostrar un claro nivel de compromiso en
comparacién con los empleados entre 34 y 42 afios; a
su vez, en comparacién con los empleados mas jove-
nes (menores de 33 afos), los empleados de este Gru-
po suelen mostrar un claro nivel de compromiso. Estos
hallazgos también pueden deberse una loégica basada
desde la perspectiva correlacional, pues se observa que
los mayores tienden a mostrar una mayor tasa de com-
promiso organizacional, mientras que los mas jévenes

tienden a mostrar menos evidencias de compromiso.

Una de las variables diferenciales del compromiso orga-
nizacional que tomo relevancia fue el tiempo de perma-
nencia de los empleados en la empresa, pues de acuerdo
a los resultados, los trabajadores que han sobrepasado
el lustro de tiempo desempefiando labores, tienden a
ser comparados con los que tienen acaba de incorpo-
rarse a la empresa (menos de un afio), ya que muestra
una tasa de compromiso significativamente m4s alta y,
a su vez, este grupo de empleados tiene un indice de
compromiso mas alta en comparacién con los que han
trabajado durante 2-5 afios. Se puede observar que el re-
sultado muestra una forma de “V”, muestra que las per-
sonas que se incluyen en el puesto tienden a mostrar un
alto grado de compromiso con la empresa, con el paso
del tiempo (laborando de 2 a 5 afios), esta situacion dis-
minuird después de cinco afios de trabajo, la eviden-

cia de compromiso ha aumentado significativamente.

El comportamiento de compromiso con una organi-
zacion tiende a tener forma de V, es decir, muy favo-
rable al principio y luego disminuye. Esto es parte del
proceso de adaptacion a su entorno de trabajo. En la
siguiente fase después del declive, puede haber una
tendencia a mantenerse o aumentar, pero esto ultimo
determina un sentido completo de pertenencia a la or-
ganizacién o, por el contrario, es mas satisfactorio, pero
tan entusiasta como se esperaba, creo que el resultado
no lo es. No es sorprendente que sepa que esta tenden-
cia también se encuentra en las variables de desem-

pefio de fondo y proviene de una correlacién positiva.
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El ultimo objetivo especifico de esta pesquisa cienti-
fica, esta centrado en describir el desempeno contex-
tual de los colaboradores en funcién de las variables
sociolaborales (como sexo, edad, tiempo de traba-
jo, tiempo institucional, tiempo de puesto y region).
En cuanto al sexo de los trabajadores, existen evidentes
diferencias en el desempefio contextual; en compara-
cién con los hombres, las mujeres tienden a desempe-
flarse mas en estos comportamientos organizaciona-
les. Resultado que no es coherente con los hallazgos
de Vilcamichi (2017), en Lima, porque para el autor,
el desempeno situacional de bajo nivel estaba obvia-

mente relacionado con los colaboradores masculinos.

En cuanto a la edad de los colaboradores, ya que los
de 43 a mas afios tienden a mostrar un indice de des-
empefio contextual mas alto en comparacion con
los colaboradores de 34 a 41 afios. Al mismo tiempo,
en comparaciéon con los colaboradores mas jévenes,
este grupo muestra un mayor desempefio. Indice de
comportamiento organizacional alto. Estos resulta-
dos se pueden explicar desde un angulo de correla-
cién, porque se puede observar que a medida que los
empleados envejecen, su indice de empatia es mayor.
Se hallé una variable relevante, el tiempo que los co-
laboradores han prestado sus servicios en la entidad,
ya que se mostré significativamente diferenciadora
del desempefio contextual, ya que los empleados que
han trabajado por mas de 5 afos tienden a desem-
pefiarse mejor que los que acaban de incorporarse
a la empresa (menos de al afio) La tasa de desempe-
fio contextual, a su vez, en comparacién con los que
han trabajado de 2 a 5 afios, este grupo de emplea-
dos tiende a tener una tasa de desempefo contex-
tual mas alta. Al igual que en el andlisis anterior, pue-

de ver que el resultado muestra una forma de “V”.

Vilcamichi (2017) sefiala que los empleados que lle-
van mucho tiempo en la organizacién tienen un bajo
nivel de desemperio contextual (mas de 20 afios en
la organizacién). Estos hallazgos difieren de los en-
contrados en este estudio y Rodriguez (2017), don-
de el menor porcentaje de desempeno contextual
se asocia con empleados con menos de tres afios
de servicio. Se muestra, y se han obtenido los mis-

mos hallazgos que los obtenidos en este estudio.

\
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Las limitaciones del estudio se encuentran principal-
mente en dos aspectos. El primero esta relacionado con
la muestra. Aunque esta determinada por la féormula
pertinente para una cantidad poblacional conocida, la
seleccién de la muestra es muy dificil, ya que los cola-
boradores tienen tiempo para completar la encuesta o
puedenno estar los dias en que estd programada lareco-
leccién de datos. El segundo punto esta vinculado a los
estudios previos de lainvestigacion, puesto que hay muy
poca investigacion relacionada con una de las variables
que se utilizara, la “presentacion situacional”, lo que

afectara la discusion de los resultados de este estudio.

Conclusiones

Los empleados de la empresa que estan mas
comprometidos con la entidad suelen mostrar mas
evidencia de ejecutar conductas que configuran un
comportamiento a favor del desempefio contextual.

Los empleados mas comprometidos con la orga-
nizacién, los mas fieles a la ella y los que evidencian que
existen un contrato psicolégico basado en las emocio-
nes, tienden a desarrollar conductas que se relacionan
con el adecuado desemperio de sus funciones, apoyan a
sus comparieros, realizan acciones que son beneficiosos
paralaestructurayvanmasalla delafunciénretributiva.

Losvaronesylasmujeresquelaboranenlaentidad,
suelen mostrar evidencia similar de compromiso orga-
nizacional entre ellos, pero no segtn la edad, porque los
empleados mas joévenes (menores de 33 afios) tienden a
mostrar un compromiso mas bajo en comparacién con
los empleados de 43 afios o0 mas. Asimismo, el indice de
compromiso organizacional de quienes han trabajado
en la organizacién por menos de un afio es significati-
vamente mayor, el indice de quienes han trabajado en
la organizacién de dos a cinco afios es bajo y el indice
de quienes han trabajado en la organizacion durante
mas de cinco afios ha aumentado significativamente.

En comparaciéon con los hombres, las mujeres
muestran comportamientos de desempefio contextual
mas altos; ademas, en comparacién con los colabora-
dores mas jévenes, los mayores muestran comporta-
mientos de desempeno contextual mas altos; finalmen-
te, al cabo de un afio de trabajo en la organizacién el
indice de desempefio situacional de los colaboradores
es el més alto, con una disminucioén significativa entre
los colaboradores que han trabajado en la organizacién
durante 2-5 afios, y un aumento significativo entre los

colaboradores que han trabajado por mas de 5 afos.
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